
บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดกลางในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดและ 

ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ปัจจัยทางการบริหาร 

  1.1 ความหมายปัจจัยทางการบริหาร 

  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร 

  1.3 ปัจจัยทีเ่อือ้ต่อการบริหารเชงิกลยุทธ์ 

 ตอนที่ 2 การบริหารเชิงกลยุทธ์  

  2.1 ความหมายการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

  2.3 องค์ประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลของโรงเรียน 

  3.1 ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

  3.3 องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน  

 ตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบ 

   4.1 ความหมายรูปแบบ 

  4.2 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ  

  4.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยทางการบรหิาร 

 

 การศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร ผูว้ิจัยได้ศกึษาในประเด็น

ต่อไปนี ้

 1.  ความหมายปัจจัยทางการบริหาร 

  นักการศกึษาได้ให้ความหมายปัจจัยทางการบริหารไว้ดังนี้ 

  เปรมชัย สโรบล (2550, หน้า 12) ให้ความหมายของปัจจัยทางการบริหาร

ไว้วา่ หมายถึง ทรัพยากรพื้นฐานที่ส าคัญที่น ามาใช้เป็นปัจจัยในการจัดการศกึษาใหด้ าเนนิ

ไปได้ดว้ยดี บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทั้งในแงป่รัชญา ปณิธาน วิสัยทัศนแ์ละภารกิจที่

ก าหนดไว้ ส่วน ภคพร บุญเคล้า (2555,หนา้ 11) ได้ให้ความหมายว่าปัจจัยทางการบริหาร 

หมายถึง ภาวะผูน้ า การจูงใจในการท างาน การพัฒนาบุคลากร การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

งบประมาณ การประกันคุณภาพการศึกษา การสนับสนุนจากชุมชน และอาคารสถานที่ 

เป็นกระบวนการด้านการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียน และยังสอดคล้องกับวุฒิพร 

ประทุมพงษ์ (2556, หน้า 5-6) ให้ความหมายของปัจจัยทางการบริหารไว้ว่า หมายถึง 

องค์ประกอบทางการบริหารที่ท าให้เกิดความเป็นโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย 

การจูงใจ บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การภาวะผูน้ า การสร้างวิสัยทัศน์รว่ม เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร โครงสรา้งการบริหารโรงเรียน และการพัฒนาครู  

 สรุป ได้วา่ ปัจจัยทางการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบทางการบริหารและ 

ทรัพยากรที่น ามาใช้การบริหาร ประกอบด้วย ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมีส่วนร่วมของ

ผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย บรรยากาศขององค์กร การพัฒนาบุคลากร ทรัพยากรทางการบริหาร 

และการประกันคุณภาพการศกึษา  

 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร 

  การบริหารจัดการทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหรือทรัพยากรทางการ

บริหารที่ส าคัญ ได้แก่ บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ

การจัดการ (Management) หรอืที่เรียกย่อๆ ว่า 4M’s (ครูพา, 14 เมษายน 2557, ออนไลน์) 

ถือเป็นปัจจัยพืน้ฐานที่ใชใ้นการบริหาร เพราะการบริหารจะประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย

ต้องอาศัยบุคลากรที่มคีุณภาพและมีปริมาณเพียงพอ ต้องได้รับงบประมาณสนับสนุนการ

ด าเนนิการเพียงพอ ตอ้งมวีัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะกับความตอ้งการของแผนงานและโครงการ 
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และต้องมรีะบบการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเพื่อใหท้รัพยากรที่มีอยู่จ ากัดใหเ้กิดประโยชน์ 

สูงสุด ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 18) ซึ่ง ธงชัย สันติวงษ์ (2534, หน้า 7-8) 

และสมคิด บางโม (2545, หน้า 61–62) ยังได้กล่าวถึงปัจจัยในการจัดการที่เป็นมูลเหตุที่

ส าคัญและผูบ้ริหารทุกคนต้องใหค้วามสนใจในงานด้านการบริหารจัดการ คือ 1) คน (Man) 

ทรัพยากรบุคคลที่ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะก่อผลส าเร็จให้กับกิจการได้อย่างมาก 

ทั้งในแงข่องปริมาณและคุณภาพ 2) เครื่องจักร (Machine) คือ อุปกรณ์ที่จัดหาและซือ้มา

อย่างพิถีพิถัน เพื่อใช้ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 3) เงินทุน (Money) นับเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญที่ให้การสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพื่อหล่อเลี้ยงและเอื้ออ านวยให้

กิจกรรมขององค์การด าเนินไปโดยไม่ติดขัด และ 4) วัสดุสิ่งของ (Material) ถือเป็นปัจจัยที่

มีปริมาณและมูลคา่สูงไม่ต่างไปจากปัจจัยตัวอื่นๆ เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหล่านีจ้ะต้อง

มีการจัดหามาใช้ด าเนินการผลติ ส าหรับ DuBrin and Ireland (1993, p. 245 ) กล่าวไว้ว่า 

ทรัพยากร ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรที่เป็นวัตถุสิ่งของและ

ทรัพยากรสารสนเทศ และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 6–7) ได้สรุปว่า 

การจัดการเป็นเรื่องของการผสมผสานหรอืบูรณาการทรัพยากรการจัดการ ประกอบด้วย 

คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) วิธีการ (Method) ตลาด (Market) ข้อมูล

ข่าวสาร (Information) และเวลา (Time) 

     ขณะทีไ่ตรรัตน์ จงจิตร (2546, หน้า 127–135 ) และเสกสิฐ เล้ากิจเจริญ 

(2550, หน้า 7–8) เห็นสอดคล้องกันว่า หลักการ 4M’s ได้แก่ 1) ด้านบุคลากร หมายถึง 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ให้บริการหรือปฏิบัติงาน

เกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนเิทศ การจัดหาและใชท้รัพยากรการ

บริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการเพื่อน าสถานศกึษาไปสู่ความเจริญ 

ก้าวหน้า บุคลากรจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการในการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศสมัยใหม่ เพื่อให้การด าเนินงานและการจัดการเรียนการสอนของสถานศกึษามี

คุณภาพส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2) ด้านงบประมาณ 

หมายถึง แผนการใช้จ่ายเงนิของโรงเรียนที่จัดท าขึ้นโดยการก าหนดรายรับ รายจ่ายของงาน 

โครงการต่างๆ ที่จะด าเนินการ เพื่อให้การจัดสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการบริหารจัดการเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพื่อการเรียนการสอนของสถานศกึษา จะต้อง

มีการจัดสรรทรัพยากรและบริหารงานงบประมาณอย่างมีคุณภาพเพื่อจัดหา พัฒนา ปรับปรุง 

ซ่อมแซม และใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์อย่างประหยัดสุด เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา

คุณภาพการเรียนการสอนสูงสุด 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การจัดสื่อการเรียนการสอน 
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และนวัตกรรมที่มคีุณภาพและเพียงพอต่อการเรียนการสอน โดยมีระบบการจัดหาและบ ารุง 

รักษาที่มปีระสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีการบริการและส่งเสริมการใช้อย่างทั่วถึงและเป็นระบบ

การบริหารงานวัสดุอุปกรณ์ที่ดี จะน าไปสู่การบริหารจัดการเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพื่อ

การด าเนินงานและการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพท าให้การใชว้ัสดุอุปกรณ์เป็นไป

อย่างเหมาะสมและเกิดคุณค่าตรงกับความต้องการของผู้บริหาร ครู และนักเรียน และ     

4) ด้านการจัดการ หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่กลุ่มบุคคลร่วมกันด าเนนิการเพื่อพัฒนา

สมาชิกในทุกๆ ด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม 

เพื่อให้มคี่านิยมตรงกับความต้องการของสังคมโดยกระบวนการต่างๆ ที่อาศัยการควบคุม

สิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม 

เพื่อใหบุ้คคลพัฒนาไปตรงตามเปูาหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ การจัดการที่เหมาะสม

และค านึงถึงบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์จะท าใหเ้กิดการจัดสรรทรัพยากรอย่างมี

คุณภาพและน าไปสู่การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทคโนโลยีและการสื่อสารตาม

เปูาหมายที่วางไว้ นอกจากนี้ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2541, หน้า 10) ยังได้เสนอความเห็นว่า 

การบริหารการศกึษาจะประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย ต้องอาศัยบุคลากรที่มคีุณภาพ

และปริมาณเพียงพอ ต้องได้รับงบประมาณสนับสนุนด าเนินงานมากพอ ต้องมีวัสดุสิ่งของ

ตามความต้องการของโครงการและแผนงาน และจะต้องมีระบบบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ

เพื่อใช้ทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

  ปัจจัยทางการบริหารนอกจาก 4M’s ดังที่กล่าวแล้ว นักวิชาการยังมองว่า

มีปัจจัยในด้านอื่นอีก เช่น Mortimore (1988) กล่าวว่า ปัจจัยทางการบริหารมี 12 ปัจจัยดังนี้ 

1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) การมีส่วนร่วมของหัวหน้าฝุาย 3) การมีส่วนร่วมของครูใน

การวางแผนพัฒนาและตัดสินใจ 4) ความสามัคคีของครู 5) เน้นการเรยีนรู ้6) การสอนที่

ท้าทาย 7) สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการท างาน 8) เน้นการเรียนการสอน 9) ความสัมพันธ์

ระหว่างครู 10) บรรยากาศทางบวก 11) การมสี่วนรว่มของผู้ปกครอง และ 12) การบันทึก

ข้อมูลเพื่อวางแผนและประเมินผล ส่วน Smith & Tomlison (1989) กล่าวว่า ปัจจัยทางการ

บริหารที่ส าคัญที่ท าให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 1) การมีภาวะผูน้ าและ 

การบริหาร 2) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 3) มีบรรยากาศยอมรับซึ่งกันและกัน 4) มีการ

สอนและข้อมูลย้อนกลับในทางบวกต่อนักเรียน ขณะทีศ่ักดิ์ชัย ทองนุ่ม (2548, หน้า 144) 

กล่าวว่าปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ 1) การวางแผนปฏิบัติ 2) การจัดองค์กร 3) การ

ประสานงาน 4) การมสี่วนร่วมในการบริหาร และ 5) การควบคุมและติดตามประเมินผล 

ส าหรับระวิยา อิสมาแอล (2556, หน้า 53) กล่าวว่า ตัวแปรปัจจัยทางการบริหาร มีดังนี้ 

คือ ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร การนิเทศภายใน และบรรยากาศองค์การ และมะยุรี สุดตา
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(2556, หน้า 126) กล่าวถึงปัจจัยทางด้านการบริหารตามแบบจ าลอง 7’S (McKinsey 7-S 

Framework) ว่า ประกอบด้วยปัจจัย 1) ดา้นกลยุทธ์ 2) ดา้นโครงสร้าง 3) ด้านค่านิยมร่วม 

4) ด้านระบบการบริหาร 5) ดา้นบุคลากร 6) ด้านผู้น า และ 7) ด้านทักษะ 

     ในขณะที่ Steers (1985, p. 77 อ้างถึงใน ก าพล ฤทธิ์รักษา, 2545, 

หนา้ 23-34) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์กรโดยจ าแนกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

          1. ลักษณะขององค์กร (Organization Characteristics) หมายถึง 

ลักษณะของโครงสร้างองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาท

หนา้ที่รวมทั้งตัวบุคคลในองค์กรตลอดจนขนาดขององค์กร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

     1.1 การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ความมาก

น้อยของอ านาจที่กระจายไปตามช้ันการบังคับบัญชา การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและ

การมสี่วนรว่มรับผดิชอบผลจากการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมขององค์กรนัน้  

     1.2 ความช านาญเฉพาะทาง (Specialization) Steers หมายถึง 

ความช านาญเฉพาะอย่างหรอืเฉพาะที่ การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะอย่างจะน าสู่

ประสิทธิผลสูง เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มีความเช่ียวชาญจากงานที่มสี่วนร่วม

รับผิดชอบ ท าให้ผลงานตอบสนองตอ่เปูาหมายได้สูงขึ้น  

      1.3 เทคโนโลย ี(Technology) เทคโนโลย ีคือ ทักษะความรูแ้ละ

กระบวนการที่จะประดิษฐ์และสรา้งสรรคส์ิ่งตา่งๆ ที่เปน็ประโยชน์ ในความหมายนี้สิ่งที่จะ

เกิดขึ้น เชน่ เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ เป็นผลของการน าเทคโนโลยีไปใช้ในองค์กรเปน็วิถีทาง

ซึ่งจะน าไปสู่ผลที่พึงประสงค์  

      2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) ซึ่ง

มีทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก อันได้แก่ความสลับซับซ้อนความไม่มั่นคงและความไม่แน่นอน 

เช่น สภาวการณ์ด้านการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง เป็นต้น และสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กร หมายถึง บรรยากาศองค์กรซึ่งจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน สภาพแวดล้อม

ภายนอกและภายในองค์กร จะเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรมากน้อย

เพียงใด ขึน้อยู่กับปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถในการคาดคะเนสภาวะของ

สภาพแวดล้อมและความมีเหตุผลของการกระท าขององค์กร นั่นคือองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผลมากที่สุดถูกก าหนดโดยปัจจัยภายนอกและภายใน บทบาทของนักบริหาร 

คือ การท าความเข้าใจกับสภาพแวดล้อม และปรับโครงสร้างและการปฏิบัติให้เข้ากันได้กับ
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สภาวะดังกล่าว ดังนัน้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในครั้งนี้เป็นการวิเคราะหส์ิ่งต่างๆ 

ดังตอ่ไปนี ้

 

     2.1 บรรยากาศองค์กร (Organization Climate) เป็นสภาวการณ์ 

อันเกิดจาก การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับสิ่งแวดล้อม แล้วสง่ผลถึงความรู้สึกของ

บุคลากร สภาพการณ์ซึ่งเมื่อบุคคลปะทะกับสิ่งแวดล้อมแลว้เกิดความรู้สึกที่ดกี็เรียกว่า 

บรรยากาศดี ในทางตรงกันข้ามเมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดล้อมแล้ว เกิดความรู้สึกไม่ดี 

ก็เรียกว่าบรรยากาศไม่ดบีรรยากาศ สิ่งแวดล้อมที่ดใีนโรงเรียนจะมีส่วนเสริมสร้างความคิด 

     2.2 การประสานงาน (Coordination) หมายถึง การประสานกิจการ

ด้านต่างๆ ของหน่วยงาน เพื่อใหม้ีความร่วมมือที่ดแีละด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกัน  

   3. ลักษณะของบุคคลในองค์กร (Personnel Characteristics) พฤติกรรม

ของบุคคลในองค์กรมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานในองค์กรอันจะน าไปสู่

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร เนื่องจากบุคคลที่เข้าร่วมปฏิบัติงานในองค์กร

แต่ละคนต่างมีความคาดหวังต่อการที่จะได้รับการตอบสนองจากการท างานเพื่อองค์กร 

ในขณะเดียวกันบุคคลก็มีความสามารถที่จะท าใหอ้งค์กรอยู่รอดหรอืเจริญเติบโตได้ ในส่วน

ขององค์กรเองก็มีความคาดหวังผลงานจากตัวบุคคล ส่วนตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผล

ขององค์กรก็คือความผูกพันต่อองค์กร การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และการจูงใจ 

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

     3.1 ความผูกพันต่อองค์กร (Sense of Belonging) พฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กรมผีลกระทบหรอืมีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานอันจะน าไปสู่ความส าเร็จหรอื

ความลม้เหลวขององค์กร ทั้งนี้ เนื่องจากบุคคลที่เข้ามาร่วมปฏิบัติงานในองค์กรแต่ละคน

นั้น ต่างก็มีความคาดหวังต่อการที่จะได้รับการตอบสนองในการท างานเพื่อองค์กรนั้นๆ 

และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะท าใหอ้งค์การอยู่รอดเจริญเติบโตเพื่อจะได้มีงานท า 

องค์กรเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จงึก่อให้เกิดความผูกพันกันขึน้  

      3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Role Operational) มีพฤติกรรม

ที่องค์กรจะต้องได้รับการตอบสนองจากคนในองค์กรเพื่อองค์กรจะสามารถมีประสิทธิผล

สูงสุดได้ขอ้หนึ่ง คือองค์กรจะต้องมคีวามสามารถที่จะท าไห้บุคลากรขององค์กร ได้มกีาร

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่รับผดิชอบ  
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      3.3 การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ระดับความตอ้งการและความ

พยายามที่จะกระท าภารกิจหรอืงานนั้นๆ ของแต่ละคน แตใ่นความหมายโดยเฉพาะแล้ว

การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิต ที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรมทิศทางของพฤติกรรม

และความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยการกระท าดว้ยความเต็มใจเพื่อไปสู่เปูาหมาย  

      4. ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Management 

Policies and Practices Characteristics) มีอทิธิพลต่อความส าเร็จหรอืประสิทธิผลนั้น Steers 

ระบุว่า ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยใหฝ้าุยบริหารสามารถบรรลุผลถึงเปูาหมายที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานในประเด็นต่างๆ เช่น การก าหนด

เปูาหมายที่ชัดเจนและแน่นอนการจัดหาและการใชท้รัพยากร การสรา้งบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน กระบวนการ ติดตอ่สื่อสาร ภาวะผูน้ าและการตัดสินใจ 

การปรับตัวขององค์กร และการรเิริ่มสร้างสรรค์ และ Steers (1985, p. 77) ได้ก าหนด

ปัจจัยการบริหารที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กรในด้านนีไ้ว้ว่า ประกอบด้วย  

       4.1 ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นสภาพความสัมพันธ์รูปหนึ่งที่

ผูน้ าสามารถท าให้คนอื่นด าเนินการในกลุ่มมีความเชื่อฟังอย่างเต็มใจ มีความมั่นใจเคารพ

นับถือและใหค้วามร่วมมอืกบัผูน้ าด้วยความจริงใจเพื่อปฏิบัติภารกิจใหส้ าเร็จตามวัตถุประสงค ์

      4.2 การก าหนดเปูาหมายที่ชัดเจน (Goal Setting) หมายถึง 

สภาพการณ์ที่หน่วยงานมีการก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน มีความ

สอดคล้องกันระหว่างเปูาหมายระดับองค์กร เปูาหมายของแต่ละระบบย่อยและเปูาหมาย

ของบุคคล มีกระบวนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ ใช้เปูาหมายและวัตถุประสงค์เป็นแนวทาง

ในการพิจารณาจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหอ้งค์กรสามารถด าเนินการบรรลุภารกิจ และท าให้

องค์กรสามารถอยู่รอดได้ระยะยาว  

       4.3 การจัดหาและใช้ทรัพยากรการศกึษา (Resource Acquisition 

and Utilization) ได้แก่ สื่อที่เป็นตัวกลางซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของคน วัสดุ เงิน หรอือื่นๆ ที่จะ

เป็นเครื่องช่วยในการด าเนินการขององค์กรให้ส าเร็จ ในส่วนของบทบาทและความส าคัญ

ของทรัพยากร  

            4.3.1 การก าหนดนโยบายและแผนของสถานศกึษา เพื่อจะ

ได้ทราบว่าในช่วงเวลาต่างๆ นั้นจะต้องจัดท ากิจกรรมอะไรอย่างไรบ้าง อันจะเป็นแนวทาง

ในการแสวงหาหรอืก าหนดทรัพยากรที่จะต้องใชใ้นสถานศกึษา 
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       4.3.2 การก าหนดทรัพยากรที่ต้องการ ซึ่งผูบ้ริหารจะต้อง

รวบรวมความต้องการด้านทรัพยากรจากแผนงานโครงการกิจกรรม โดยการจัดท าในรูป

ของแผนงาน จ าแนกเป็นหมวดหมู่ที่ตอ้งการอย่างชัดเจน 

              4.3.3 การแสวงหาทรัพยากร นับเป็นบทบาทอันส าคัญ

ของผูบ้ริหารสถานศกึษา การแสวงหาทรัพยากรการศกึษานั้นจะต้องแสวงหาจากแหล่ง

ทรัพยากรต่างๆ เช่น งบประมาณ เงินรายได้ของโรงเรียน เงินบริจาค เป็นต้น 

          4.3.4 การจัดสรรทรัพยากร คือ การจัดสรรทรัพยากรที่ได้มา

ไว้กับโครงการกิจกรรมต่างๆ 

          4.3.5 การใชท้รัพยากรเป็นการด าเนินกิจกรรม โดยอาศัย

แผนงานหรอืโครงการเป็นตัวชี้น าในการใชท้รัพยากรต่างๆ นั้น 

         4.3.6 การประเมนิการใชท้รัพยากรในด้านต่างๆ ดังนี้ 

          4.3.6.1 ด้านประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร  

       4.3.6.2 ด้านประสิทธิผลของทรัพยากร   

       4.3.6.3 ด้านความเพียงพอของทรัพยากร   

      4.3.6.4 ปัญหาอุปสรรคของการใช้ทรัพยากร    

   4.4 การตดิต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน

ความคิดหรือข่าวสารข้อมูล เพื่อที่จะก่อใหเ้กิดความเข้าใจและเช่ือใจระหว่างกันเพื่อให้มี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดีได้ 

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ 

1) ทรัพยากรทางการบริหาร 2) ลักษณะองค์กร 3) สภาพแวดล้อม 4) บุคลากรในองค์กร 

5) นโยบายและแนวปฏิบัติ และ 6) การสื่อสาร  

   

 3. ปัจจัยที่เอื้อต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงปัจจัยทีเ่อือ้ต่อการบริหารเชงิกลยุทธ์  ดังนี้ 

  Austin & Reynolds (1990, pp. 167-178) ได้ศกึษาวิจัยพบว่า ปัจจัยการ

บริหารโรงเรียนมดีังนี้ 1) การจัดการอาคารสถานที่ 2) ภาวะผูน้ า 3) ความมีเสถียรภาพ

ของบุคลากร 4) การจัดระบบหลักสูตรและการเรียนการสอน 5) การพัฒนาบุคลากร 

6) การจัดการเวลาเรียนที่เกดิประโยชน์สูงสุด 7) ความเปน็เลิศทางวิชาการทีไ่ด้รับการยอมรับ 

8) การมีสว่นร่วมและการสนับสนุนจากผูป้กครอง 9) การวางแผนรว่มกัน 10) ความรูส้ึก
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เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 11) การมเีปูาหมายและความคาดหวังร่วมกันที่ชัดเจน และ 12) ความมี

ระเบียบวินัย ส่วน Lunenburg & Ornstein (1991, p. 348) ได้สรุปปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหาร

โรงเรียนให้มีประสิทธิผลได้ 7 ประการ ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบและปลอดภัย 

2) พันธกิจของโรงเรียนมีความชัดเจน 3) ผู้บริหารมีภาวะผู้น า 4) มีบรรยากาศของความ

คาดหวังสูง 5) บุคลากรทุ่มเทในการท างาน 6) การตรวจสอบความก้าวหน้าของผูเ้รียนอย่าง

สม่ าเสมอ และ 7) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผูป้กครอง ส าหรับ Hanson (1996, p. 35) 

กล่าวว่า ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์โรงเรยีนมีดังนี้ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของผู้เรยีน 2) บรรยากาศสนับสนุนการเรยีนรู้ 3) กระบวนการเรียนการสอน 4) บุคลากร 

มีมาตรฐาน 5) การส่งเสริมการรักษาวินัยของผู้เรยีน และ 6) การจัดสภาพแวดล้อมและ

สวัสดิการการท างาน ขณะที่ Sergiovanni (2001, pp. 258-263) ได้สรุปปัจจัยทางการ

บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลว่า มีดังนี้ 1) มีแผนงานทางวิชาการที่ด ี2) การเรียนการสอน

ส่งเสริมการเรยีนรูข้องนักเรียน 3) มบีรรยากาศของโรงเรียนในทางบวก 4) สง่เสริมความ 

มีปฏิสัมพันธ์ตอ่กันแบบเป็นกลุ่ม 5) มกีารพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวาง 6) มีภาวะผูน้ า

แบบมีส่วนร่วม 7) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ 10) ผู้ปกครองและชุมชน

เข้ามามีสว่นร่วม นอกจากนี ้Glickman, Gordon & Ross-Gordon (2001, p. 49) ได้สรุปปัจจัย 

ที่เอือ้ต่อการบริการโรงเรียนไว้ 12 ประการ คือ 1) ผูบ้ริหารมีความหลากหลายของภาวะผูน้ า 

2) ตระหนักถึงสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของโรงเรียน 3) การมีสว่นรว่มของผู้ปกครอง 

4) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 5) ได้รับการสนับสนุน

จากทั้งภายนอกและภายในโรงเรียน 6) เน้นการเรียนการสอน 7) มีการพัฒนาที่ต่อเนื่อง 

8) มีแผนการสอนที่ดี 9) ครูมีความร่วมมอืกัน 10) มีการศกึษาวิจัยเพื่อหาข้อมูลในการสร้าง

รูปแบบของโรงเรียน 11) มคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน และ 

12) ใช้วธิีการหลากหลายเพื่อพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน และ Sammons, Hillman & Mortimore 

(2002, pp. 1-25) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ประกอบด้วย 

1) ภาวะผู้น าที่เป็นมืออาชีพ 2) การมีความคาดหวังต่อนักเรียนในระดับสูง 3) การเน้นที่

การเรียนการสอน 4) การสอนอย่างมวีัตถุประสงค์ 5) ความน่าเชื่อถือ 6) ความรับผดิชอบ 

7) ชุมชนแหง่การเรียนรู้ และ 8) สภาพแวดล้อมแหง่การเรียนรู้ที่มั่นคงถาวร 

  อ ารุง จันทวานิช (2546, หนา้ 20-23) กล่าวว่า ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหาร

โรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผู้เรียนมีคุณภาพ 2) โรงเรียนเป็นที่ชื่นชมของชุมชน 3) โรงเรียน

เป็นแบบอย่างและให้ความช่วยเหลือแก่ชุมชนและโรงเรียนอื่น 4) การจัดกระบวนการเรียนรู้
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ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 5) การจัดบรรยากาศการเรียนรู้เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของ

ผู้เรียน 6) การบริหารจัดการที่ดี 7) การประกันคุณภาพการศึกษา 8) ผู้บริหาร ครู และ

บุคลากรทางการศกึษามีจ านวนเพียงพอ 9) ลักษณะทางกายภาพของโรงเรียนได้มาตรฐาน 

10) หลักสูตรเหมาะสมกับผู้เรยีนและท้องถิ่น 11) สื่อ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีมีความทันสมัย 

12) มแีหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียนหลากหลาย 13) งบประมาณมุ่งเน้นผลงาน และ 14) สภาพแวดล้อม

ของโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อการจัดการศึกษา ส่วนศุภลักษณ์ เศษธะภานิช (2550, 

หน้า 295-309) ได้ศึกษาการพัฒนาระบบการบริหารที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศของ

สถานศึกษาเอกชน พบว่า มปีัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารโรงเรียนเอกชน ดังนี้ 1) ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศกึษา 2) มกีารวางแผนกลยทุธ์ 3) การบริหารมุ่งเน้นนักเรียน ผูป้กครอง 

และผูเ้กี่ยวข้อง 4) โครงสร้างองค์กรที่ด ี5) มุง่เน้นทรัพยากรบุคคล 6) การบริหารงาน

วิชาการที่ด ี7) การบริหารการเงินที่ดี  8) การบริหารทั่วไปที่ดี และ 9) มีการจัดการ

สารสนเทศและความรู้ ส าหรับนงค์ลักษณ์ เรือนทอง (2550, หน้า 164) ได้ศึกษารูปแบบ

การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล พบว่า มีปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ดังนี้ 1) ผู้บริหารมอือาชีพ 2) การมีวสิัยทัศนแ์ละวัตถุประสงค์รว่มกัน 3) มคีวามคาดหวัง

ต่อนักเรียนสูง 4) เน้นการเรียนการสอน 5) สอนอย่างมีวัตถุประสงค์ 6) สภาพแวดล้อม 

ที่เอื้อตอ่การเรียนการสอน 7) การประกันคุณภาพ การตรวจสอบได้ และความน่าเชื่อถือ 

และ 8) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ขณะที่ อัญชนา พานิช (2550, หนา้ 27) กล่าวว่า 

ปัจจัยส าคัญที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมี 6 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมการบริหาร 

2) ความพึงพอใจในการท างาน 3) สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน 4) เทคโนโลยี 5) ความ

ผูกพันต่อโรงเรียน และ 6) โครงสร้างองค์กร ขณะที่บัญชา  ศริิเรืองชัย (2551, หน้า 117) 

ได้ศกึษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนเขต

ตรวจราชการที่ 6 พบว่า ปจัจัยการบริหารด้านภาวะผู้น าส่งผลตอ่ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนสูง ส าหรับเดชณรงค์ วัฒนพันธุ (2551, หนา้ 164) กล่าวว่า ปัจจัยที่เอื้อ

ต่อการบริหารโรงเรียนได้แก่ 1) การตัดสินใจ 2) บรรยากาศการปฏิบัติงาน 3) ความผูกพัน

กับองค์กร 4) การมีส่วนรว่ม ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 5) การติดตอ่สื่อสาร 6) วิสัยทัศน์  

7) เทคโนโลยี และ 8) การท างานเป็นทีม อังคณา สุขเสวี (2553, หน้า 122) ได้ศึกษา

องค์ประกอบการบริหารและพฤติกรรม การบริหารที่เกี่ยวข้องกับการจัดช่วงช้ันจ านวนปี 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัย

ส าคัญในการบริหารโรงเรียน ส่วนวงศ์วฤณ พิชัยลักษณ์ (2554, หน้า 148) กล่าวว่า ความมี

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

25 

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้านการสร้างความร่วมมือกับชุมชน 

และการสร้างชุมชนหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ นอกจากนี้ภัคพร บุญเคล้า (2555, หน้า 146) 

ได้ศกึษายุทธวิธีการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้ปัจจัยด้านการบริหารที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผู้เรียน ในเขตตรวจราชการที่ 13 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลตอ่

คุณภาพผูเ้รียน ได้แก่ ภาวะผูน้ า การจูงใจในการท างาน การพัฒนาบุคลากร  

การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ งบประมาณ และการประกันคุณภาพ  

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถสังเคราะห์ปัจจัยทีเ่อือ้ต่อ

การบริหารเชงิกลยุทธ์ ดังตาราง 1 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  การสังเคราะหป์ัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร √ √   √      √  √  √ 6 40 

2 มีภาวะผูน้ าแบบมสี่วนร่วม    √            1 7 

3 ภาวะผู้น าที่เป็นมอือาชีพ      √          1 7 

4 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา        √        1 7 

5 ผู้บริหารมืออาชีพ         √       1 7 

6 การมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจากผูป้กครอง √               1 7 

7 การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผู้ปกครอง  √              1 7 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

8 ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามสี่วนร่วม    √ √           2 13 

9 ได้รับการสนับสนนุจากทัง้ภายนอกและภายในโรงเรียน     √           1 7 

10 การสรา้งความร่วมมือกับชุมชน              √  1 7 

11 การมีส่วนร่วมของผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง            √    1 7 

12 การจัดการอาคารสถานที ่ √               1 1 

13 สภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบและปลอดภยั  √              1 1 

14 การจัดสภาพแวดลอ้มและสวสัดิการการท างาน   √             1 1 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

15 สภาพแวดล้อมของโรงเรยีนเอื้ออ านวยต่อการจัดการศึกษา       √  √       2 13 

16 สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรูท้ี่มั่นคงถาวร      √          1 7 

17 มีบรรยากาศของโรงเรียนในทางบวก    √            1 7 

18 บรรยากาศการปฏิบัตงิาน            √    1 7 

19 บรรยากาศการเรียนรูเ้อือ้ต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีน   √    √         2 13 

20 สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน          √      1 7 

21 ส่งเสริมความมปีฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นกลุ่ม    √            1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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ุญ
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

22 ความมีเสถยีรภาพของบุคลากร √               1 7 

23 การมีโครงสรา้งองคก์รที่ดี        √  √      2 13 

24 ตระหนักถงึสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของโรงเรยีน     √           1 7 

25 ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน √               1 7 

26 การมีเปาูหมายและความคาดหวังรว่มกันที่ชัดเจน √               1 7 

27 มีบรรยากาศของความคาดหวังสูง  √              1 7 

28 ความมีระเบยีบวนิัย √               1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

29 ครูมีความรว่มมือกัน     √           1 7 

30 มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการพัฒนาปรับปรุงโรงเรยีน     √           1 7 

31 การท างานเปน็ทีม            √    1 7 

32 การพัฒนาบุคลากร √              √ 2 13 

33 บุคลากรมีมาตรฐาน   √             1 7 

34 มีการพัฒนาบุคลากรอย่างกวา้งขวาง    √            1 7 

35 มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล        √        1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

36 บุคลากรทุ่มเทในการท างาน  √              1 7 

37 ความผูกพันกับองค์กร            √    1 7 

38 ความผูกพันต่อโรงเรียน          √      1 7 

39 มีการวางแผนร่วมกัน √               1 7 

40 มีแผนงานทางวิชาการที่ดี    √            1 7 

41 การบรหิารจัดการที่ดี        √         1 7 

42 งบประมาณมุ่งเนน้ผลงาน       √         1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

43 สื่อ อุปกรณ ์และเทคโนโลยีทนัสมยั       √         1 7 

44 มีการวางแผนกลยุทธ ์        √        1 7 

45 เทคโนโลย ี          √  √    2 13 

46 งบประมาณ               √ 1 7 

47 การบรหิารงานวิชาการทีด่ ี        √        1 7 

48 การบรหิารการเงินที่ด ี         √        1 7 

49 การบรหิารทั่วไปที่ด ี        √        1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

50 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษามีจ านวนเพียงพอ       √         1 7 

51 มีแหล่งเรยีนรูใ้นโรงเรยีนหลากหลาย       √         1 7 

52 ผู้เรยีนมีคุณภาพ       √         1 7 

53 การประกันคุณภาพการศึกษา       √        √ 2 13 

54 มีการพัฒนาที่ตอ่เนื่อง     √           1 7 

55 เน้นการเรียนการสอน     √           1 7 

56 ชุมชนแห่งการเรียนรู ้      √          1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตาราง 1  (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
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คว
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ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

57 การจัดกระบวนการเรียนรูท้ี่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ       √         1 7 

58 การประกันคุณภาพ การตรวจสอบได้ และความน่าเชื่อถอื         √       1 7 

59 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้         √     √  2 13 

60 จัดการเวลาเรียนที่เกดิประโยชน์สูงสดุ √               1 7 

61 ความเป็นเลิศทางวิชาการที่ได้รับการยอมรับ √               1 7 

62 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง     √    √   √    3 20 

63 พันธกจิของโรงเรียนมีความชัดเจน  √              1 7 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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64 การตรวจสอบความก้าวหน้าของผู้เรยีนอย่างสม่ าเสมอ  √              1 7 

65 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเ้รียน  √              1 7 

66 การส่งเสรมิการรักษาวินยัของผู้เรยีน   √             1 7 

67 การเรียนการสอนส่งเสรมิการเรยีนรูข้องนักเรยีน   √ √            2 13 

68 การเน้นที่การเรียนการสอน      √   √       2 13 

69 การสอนอย่างมีวัตถุประสงค ์      √   √       2 13 

70 การจัดกจิกรรมการเรียนรู้               √ 1 7 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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71 มีแผนการสอนที่ด ี     √           1 7 

72 หลักสูตรเหมาะสมกับผู้เรียนและท้องถิน่       √         1 7 

73 ส่งเสรมิการแก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค์    √            1 7 

74 มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาข้อมูลในการสรา้งรูปแบบของโรงเรยีน     √           1 7 

75 ใช้วธิีการหลากหลายเพื่อพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน      √           1 7 

76 การมีความคาดหวงัตอ่นักเรยีนในระดับสงู      √   √       2 13 

77 ความน่าเชื่อถอื      √          1 7 
 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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78 ความรับผิดชอบ      √          1 7 

79 โรงเรียนเป็นที่ชื่นชมของชุมชน       √         1 7 

80 โรงเรียนเป็นแบบอย่างและใหค้วามช่วยเหลอืแก่ชุมชนและ

โรงเรียนอืน่ 
     

 
√         1 7 

81 มีการจัดการสารสนเทศและความรู้        √        1 7 

82 พฤติกรรมการบริหาร          √      1 7 

83 การตัดสนิใจ            √    1 7 

84 การติดต่อสื่อสาร            √    1 7 

นักวิชาการ 
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ปัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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85 การจูงใจในการท างาน               √ 1 7 

86 ความพึงพอใจในการท างาน          √      1 7 

87 การจัดระบบหลักสูตรและการเรยีนการสอน √               1 7 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยที่เอื้อตอ่การบริหารเชิงกลยุทธ์  

โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไป (ความถี่ตัง้แต่ 6 ขึน้ไป) เป็นปัจจัยที่

เอือ้ต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์โรงเรียน ผลปรากฏว่ามีเพียงด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่มี

ความถี่ผ่านเกณฑ์ แต่จากการวิเคราะหค์ าและความหมายของค าพบว่ามีหลายองค์ประกอบ

ทีม่ีความหมายคล้ายคลึงกัน ผูว้ิจัยจงึรวมองค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้

ด้วยกัน เลือกใช้ค าที่เป็นตัวแทนขององค์ประกอบเหล่านั้น และเลือกองค์ประกอบที่ผ่าน

เกณฑด์ังกล่าว ผลการสังเคราะห์ปัจจัยที่เอือ้ต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์โรงเรียน มีดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีองค์ประกอบที่มีความหมายคล้ายคลึงกันดังนี้ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (Austin & Reynolds, 1990) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (Lunenburg & 

Ornstein, 1991) มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Seriovanni, 2001) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

(Glickman, Gordon & Ross, 2001) ภาวะผูน้ าที่เป็นมืออาชีพ (Sammons, Hillman & Mortimore, 

2002) ผูบ้ริหารมอือาชีพ (นงลักษณ์  เรอืนทอง, 2550) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

(ศุภลักษณ์  เศษะภานิช, 2550) ภาวะผู้น า (บัญชา  ศิรเิรอืงชัย, 2551) ภาวะผูน้ า (อังคณา  

สุขเสวี, 2553) และภาวะผู้น า (ภัคพร  บุญเคล้า, 2555) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 10 คิดเป็น

ร้อยละ 67  

 2. การมีสว่นร่วมของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสยี องคป์ระกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน

มีดังนี้ การมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจากผู้ปกครอง (Austin & Reynolds, 1990) การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับผูป้กครอง (Lunenburg & Ornstein, 1991) ผูป้กครองและชุมชน

เข้ามามีส่วนร่วม (Seriovanni, 2001) ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม (Glickman, 

Gordon & Ross, 2001) ได้รับการสนับสนุนจากทั้งภายนอกและภายในโรงเรียน (Glickman, 

Gordon & Ross, 2001) การมีสว่นร่วมของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (เดชณรงค์ วัฒนพันธุ์, 2551) 

และการสร้างความร่วมมือกับชุมชน (วงศว์ฤณ  พิชัยลักษณ์, 2554) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 

7 คิดเป็นรอ้ยละ 47  

 3. บรรยากาศองค์กร องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันมีดังนี้ การจัดการ

อาคารสถานที่ (Austin & Reynolds, 1990) สภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบและปลอดภัย 
(Lunenburg & Ornstein, 1991) การจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการการท างาน  (Hanson, 

1996) บรรยากาศการเรยีนรูเ้อื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีน (Hanson, 1996) มีบรรยากาศ
ของโรงเรียนในทางบวก (Seriovanni, 2001) สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ที่มั่นคงถาวร 
(Sammons, Hillman & Mortimore, 2002) การจัดบรรยากาศการเรียนรู้เอื้อ ต่อการพัฒนา
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คุณภาพของผู้เรียน (อ ารุง จันทวานิช, 2546) สภาพแวดล้อมของโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อ

การจัดการศึกษา (อ ารุง จันทวานิช, 2546) สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนการสอน 
(นงลักษณ์  เรือนทอง, 2550) สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน (อัญชนา พานิช, 2550) 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน (เดชณรงค์ วัฒนพันธุ์, 2551) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 11 คิดเป็น

ร้อยละ 73  

 4. การพัฒนาบุคลากร องคป์ระกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันมีดังนี ้การพัฒนา

บุคลากร (Austin & Reynolds, 1990) บุคลากรทุ่มเทในการท างาน (Lunenburg & Ornstein, 

1991) บุคลากรมีมาตรฐาน (Hanson, 1996) มีการพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวาง (Seriovanni, 

2001) มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (ศุภลักษณ์  เศษะภานิช, 2550) และการพัฒนาบุคลากร 

(ภัคพร  บุญเคล้า, 2555) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 40 

 5. ความพร้อมด้านทรัพยากรทางการบริหาร องค์ประกอบที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกันมีดังนี้ มีการวางแผนร่วมกัน (Austin & Reynolds, 1990) มีแผนงานทาง

วิชาการที่ด ี(Seriovanni, 2001) การบริหารจัดการที่ด ี(อ ารุง จันทวานิช, 2546) งบประมาณ

มุ่งเน้นผลงาน (อ ารุง จันทวานิช, 2546) สื่อ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีทันสมัย (อ ารุง 

จันทวานิช, 2546) ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษามีจ านวนเพียงพอ (อ ารุง 

จันทวานชิ, 2546) มีแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีนหลากหลาย (อ ารุง จันทวานิช, 2546) มีการ

วางแผนกลยุทธ์ (ศุภลักษณ์ เศษะภานิช (2550) การบริหารงานวิชาการที่ดี (ศุภลักษณ์ 

เศษะภานิช, 2550) การบริหารการเงินที่ดี (ศุภลักษณ์ เศษะภานิช, 2550) การบริหาร

ทั่วไปที่ด ี(ศุภลักษณ์ เศษะภานิช, 2550) เทคโนโลยี (อญัชนา  พานิช, 2550) เทคโนโลยี 

(เดชณรงค์ วัฒนพันธุ์, 2551) และงบประมาณ (ภัคพร  บุญเคล้า, 2555) รวมเป็นความถี่

เท่ากับ 14 คิดเป็นรอ้ยละ 93 

 6. การประกันคุณภาพการศกึษา องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน 

มีดังนี ้มกีารพัฒนาที่ตอ่เนื่อง (Glickman, Gordon & Ross, 2001) เน้นการเรยีนการสอน 
(Glickman, Gordon & Ross, 2001) ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Sammons, Hillman & Mortimore, 

2002) ผูเ้รียน มีคุณภาพ (อ ารุง จันทวานิช, 2546) การประกันคุณภาพการศกึษา (อ ารุง 
จันทวานิช, 2546) การจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ (อ ารุง  จันทวานิช, 

2546) การประกันคุณภาพ การตรวจสอบได้ และความน่าเชื่อถือ (นงลักษณ์  เรอืนทอง, 

2550) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (นงลักษณ์  เรือนทอง, 2550) และการประกัน

คุณภาพการศกึษา ภัคพร  บุญเคล้า (2555) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 60 
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 จากการสังเคราะห์ปัจจัยที่เอือ้ต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ พบว่า มี 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) บรรยากาศของ

องค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) ทรัพยากรทางการบริหาร และ 6) การประกัน

คุณภาพการศกึษา โดยมีรายละเอียดแตล่ะด้านดังนี้ 

 

 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

    1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

         จากการศกึษามีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า ดังนี้ 

          Kast, Fremont E. (1995, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ

ในการเผชิญกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงได้โดยผูน้ าเป็นผูส้ร้างวิสัยทัศน์ใหเ้ป็นตัวก ากับทิศทาง

ในอนาคตขององค์กร แล้วจึงจัดคนพร้อมทั้งสื่อใหเ้ข้าใจวิสัยทัศน์และสร้างแรงดลใจใหเ้อาชนะ

อุปสรรคเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว ขณะเดียวกันวิโรจน์ สารรัตนะ (2548, หน้า 40) กล่าวว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการมีอิทธิพลซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อให้การ

ด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและเกิดการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับสราญรัตน์ 

จันทะมล (2548, หน้า 25) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่ง

ใช้อทิธิพลที่ไม่ใชล่ักษณะของการบังคับต่อผูอ้ื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนดด้วย

ความเต็มใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์กร ช่วยให้สามารถ

ด าเนินการต่างๆ บรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม 

บริบทสถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น องค์ประกอบเหล่านี้จะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและ

ส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน     

    ดรุณี ขันขวา (2551, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้ศิลปะ

หรอืความสามารถของผู้น าหรอืผูบ้ริหารที่ใช้อทิธิพลของตนในการชีน้ า ผลักดันชักจูง หรอื

ใช้อ านาจหน้าที่กระตุ้นใหเ้พือ่นร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบญัชาหรอืกลุ่มบุคคลอื่นในความร่วมมือ

ร่วมใจด้วยความเต็มใจกระตอืรอืร้นปฏิบัติงานโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรอืการติดต่อ

ซึ่งกันและกัน จนการด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ก าหนด 

   สรุป ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการใชอ้ิทธิพล

หรอือ านาจที่มกีระตุ้นใหบุ้คลากรท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเปูาหมายที่ก าหนดไว้  
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 1.2 คุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

   คุณลักษณะของภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับประสิทธิภาพของ

การบริหารงานทางการศกึษา และสามารถท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้ นักวิชาการได้

ให้ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญคุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้บริหารไว้ดังนี้ 

  Schermerhorn, Hunt & Osborn (2007, p. 241) ได้พิจารณาลักษณะ

ของภาวะผูน้ าโดยดูจากรูปแบบภาวะผู้น า สามารถจ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะ

ด้วยกัน คือ ภาวะผูน้ าเป็นทางการ (Formal Leadership) เกิดจากการที่บุคคลที่ถูกแตง่ตั้ง 

ใหเ้ป็นผูน้ าอย่างเป็นทางการ และมีอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ สามารถมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลอื่น โดยใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นทางการในองค์การ บุคคล

ที่ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารมีโอกาสและความรับผดิชอบที่จะใช้ภาวะผู้น าอย่างเป็นทางการ

ภายในความสัมพันธ์กับผูต้าม ผูบ้ริหารบางคนมีความเข้าใจที่ดตี่ออ านาจหน้าที่และ

ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการกับผูต้าม ผูบ้ริหารเหล่านี้จะเป็นผู้น าที่ดี ภาวะผูน้ าที่ไม่เป็น

ทางการ (Informal Leadership) เกิดจากการที่บุคคลที่ไม่ได้ถูกแตง่ตัง้ให้เป็นผูน้ าอย่างเป็น

ทางการและไม่มีอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ แต่พวกเขาสามารถกลาย เป็นผู้น าเพราะ

ความสามารถพิเศษ หรือมีทักษะเฉพาะด้านที่บุคคลอื่นจ าเป็นต้องใชห้รือมีลักษณะพิเศษ

ส่วนบุคคล (Charisma) ที่สามารถบันดาลใจบุคคลอื่น จึงท าให้เขากลายเป็นผู้น าขึ้นมา

ทันที ภาวะผู้น าที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการจะอยู่รว่มกันในเกือบทุกสถานการณข์อง

งาน ผูน้ าที่เป็นทางการจะบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา และใช้อทิธิพลจากบนลง

ล่างลดหลั่นกันลงมาตามอ านาจหน้าที่ ขณะที่ผู้น าที่ไม่เป็นทางการจะใช้อทิธิพลกับบุคคลที่

อยู่นอกสายการบังคับบัญชา ลักษณะพิเศษส่วนบุคคลจะจ าเป็นต่อภาวะผู้น าที่ไม่เป็น

ทางการ เนื่องจากภาวะผู้น าที่ไม่เป็นทางการขาดอ านาจหนา้ที่ที่เป็นทางการ ส่วน Bateman 

& Snell (2007, p. 396) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ไม่เป็นทางการจ าแนกได้จากพฤติกรรม อาจ

แบ่งได้ 2 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผูน้ าเชิงติดตาม ดูแล (Supervisory Leadership) ภาวะผู้น า

แบบนีจ้ะมีพฤติกรรมแบบชี้แนะ สนับสนุน และให้ข้อมูลปูอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่

สมาชิกแบบวันต่อวัน และ 2) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ภาวะผูน้ าแบบนี้

มีจะมีพฤติกรรมแบบให้เปูาหมายและแนวทางแก่องค์การ และท างานร่วมกับบุคคลอื่นเพื่อ

เปลี่ยนแปลงและสรรค์สรา้งองค์การไปสู่อนาคตที่ดกีว่า 

  ธีระ รุญเจริญ (2553, หน้า 133-135) ได้สรุปลักษณะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาตามมาตรา 39 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542 ทั้ง 4 

ด้าน คอื ดา้นวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคล และบริหารทั่วไป ดังนี้ 1) การบริหาร

วิชาการ ประกอบด้วย เป็นผู้น าด้านวิชาการ มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ด้านการ
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บริหาร สามารถใช้ความรู้และประสบการณ์แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันท่วงที มีวิสัยทัศน์ 

ริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝุเรยีน ใฝุรู้ มุ่งมั่นพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความรอบรู้ทางดา้นการศึกษา 

มีความรับผิดชอบ แสวงหาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร รายงานผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการบริหาร และค านึงถึงมาตรฐานวิชาการ 2) การบริหาร

งบประมาณ ประกอบด้วย เข้าใจนโยบาย อ านาจหน้าที่และกิจกรรมในหน่วยงาน มีความรู้

ระบบประมาณ การเงิน การคลัง การพัสดุ มีความซื่อสัตย์ สุจริตใจ มีความละเอียดรอบคอบ 

มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล หมั่นตรวจสอบ ติดตามการใช้งบประมาณ

อยู่เสมอ รายงานการเงินอย่างเป็นระบบ 3) การบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย มีความรู้

ทักษะ และประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร เป็นแบบอย่างที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์       

มีอารมณ์ขัน เป็นนักประชาธิปไตย อดทน อดกลั้น ประนีประนอม เป็นนักพูดที่ดี มีความ 

สามารถในการประสานงาน มีความ สามารถในการจูงใจคนใหร้่วมกันท างาน กล้าตัดสินใจ

และมุ่งมั่นพัฒนาองค์กร 4) การบริหารงานทั่วไป ประกอบด้วย เป็นนักวางแผนและก าหนด

นโยบายที่ดี เป็นผู้ตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการที่ดี มีความรู้และบริหารโดยใช้ระบบสารสนเทศ

ที่ทันสมัย เป็นผู้มคีวามสามารถในการตดิต่อ สื่อสาร รู้จักมอบอ านาจและความรับผดิชอบ 

มีความคล่องแคล่วว่องไวและตื่นตัวอยู่เสมอ มีความรับผดิชอบต่องานสูง ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

ก ากับ ติดตาม และประเมินผล  

  พิณญ์บุหงา แสงศรธีรรมะกูล (2555, หนา้ 13) ให้ความเห็นไว้ว่า ภาวะผู้น า

เป็นกระบวนการที่ใช้อทิธิพลใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ให้บรรลุเปูาหมาย กระบวนการภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นความสัมพันธ์ของผู้น า 

(Leader) ผูต้าม (Follower) และสถานการณ์ (Situation) ส่วนผะดากุล ปนลายนาค (2555, 

หนา้ 14) กล่าวสรุปความคิดเกี่ยวกับลักษณะความเป็นภาวะผู้น าไว้วา่ เป็นคุณสมบัติที่อยู่

ภายในตัวผู้น าแต่ละคน ซึ่งสมัยก่อนมีความเชื่อผู้น าเป็นผลจากพันธุกรรม มีมาตั้งแต่เกิด

จนปัจจุบัน ลักษณะความเป็นผู้น าสามารถปลูกฝัง เรียนรูไ้ด้ และขึน้อยู่กับกลุ่ม ซึ่งลักษณะ

ความเป็นภาวะผูน้ าเป็นโครงสรา้งทางสังคมหรอืกลุ่มมากกว่าบุคคล สัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลภายในกลุ่มก าหนดด้วยโครงสร้างของกลุ่มมากกว่าบุคลิกภาพของบุคคลเพียงคนเดียว 

ความเป็นผู้น าจึงเป็นลักษณะธรรมชาติหรือคุณสมบัติหนึ่งของกลุ่ม ลักษณะความเป็น

ภาวะผู้น าขึน้อยู่กับสถานการณ์ นอกจากความเป็นภาวะผูน้ าจะขึ้นอยู่กับลักษณะของแต่ละ

บุคคลแล้วยังขึ้นอยู่กับบทบาทหนา้ที่ภายในกลุ่มและสถานการณ์ของกลุ่มในขณะนั้นด้วย 

  สรุปได้วา่ คุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้บริหาร ประกอบด้วย ด้านความรู้

ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านคุณธรรม และด้านสังคม  
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  1.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

    มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าไว้ ดังนี้  

    Koontz & Donnel (1976, p. 822) ได้ให้ขอ้เสนอว่า การเป็นผู้น าที่ดนีั้น

อย่างนอ้ยที่สุดจะต้องมอีงค์ประกอบอันเป็นสิ่งที่ผู้น าจะต้องสร้างความเข้าใจและเรียนรู้ที่

ส าคัญอยู่ 3 ประการ คือ 

     1) ความสามารถในการเข้าใจถึงสภาพและความแตกต่างของมนุษย์ 

มนุษย์แต่ละคนย่อมมสีภาพและความแตกต่างกัน ทั้งทางด้านบุคลิกภาพ สตปิัญญา ฐานะ

ความเป็นอยู่ ฯลฯ  ซึ่งความแตกต่างดังกล่าว เกิดจากสาเหตุมากมายหลายประการ โดย

ปกติแล้วความตอ้งการและความพึงพอใจของมนุษย์จะมีความสัมพันธ์กับสภาพและความ

เป็นอยู่ของบุคคลนั้น ฉะนั้นจงึเป็นหน้าที่อันส าคัญของผูน้ าที่ตอ้งพยายามสนองตอบความ

ตอ้งการหรอืความพึงพอใจขั้นต่ าสุดของบุคคลเหล่านั้นใหไ้ด้ ทั้งนีเ้พื่อใหก้ารอยู่ร่วมกันเป็นไป

ด้วยความสงบสุข และมีการปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

         2) ความสามารถในการชักจูงและใหก้ าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การกระตุ้นให้ผูร้่วมงานได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ อย่างไรก็ดีก าลังใจของผูร้่วมงานจะดี

ได้นัน้ นอกจากจะขึ้นอยู่กับการชักจูงของหัวหน้าหรอืผู้น าแลว้ ยังขึ้นอยู่กับการประพฤติตัว

ของหัวหน้าหรอืผูน้ าด้วยความซื่อสัตย์ ความขยันหมั่นเพียรของผู้น าย่อมท าให้ผู้รว่มงานมี

ความเช่ือถอืและปฏิบัติตาม 

     3) ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร หมายถึง ลักษณะ

การบริหารงานในรูปแบบต่างๆ ที่ผู้น าจะต้องใช้ใหส้อดคล้องกับเหตุการณ์ เวลา และสภาพ

ของบุคคลในหน่วยงาน การมพีฤติกรรมการบริหารงานที่เหมาะสมย่อมเร้าใจการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชา และท าให้บรรยากาศของการท างานเป็นไปในลักษณะที่ดี 

   นาฏยา ปรัชญาชัย (2553, หนา้ 28-29) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าไว้ 4 ประการ ดังนี้  

    1) สนับสนุน (Support) องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบนี้จะมีพฤติกรรม

สนับสนุน ช่วยเหลือ และพยายามผลักดันใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

เป็นไปด้วยดี ผู้น าแบบนีจ้ะมุ่งให้ความสนใจในตัวลูกน้องเป็นพิเศษ (Employee Orientation) 

และท าให้ลูกน้องเหล่านั้นมีความรูส้ึกว่าสภาพการท างานสนับสนุนพวกเขา 

    2) สร้างความสัมพันธ์ (Interaction) องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบนี้

จะพยายามใช้พฤติกรรมไปในทางการติดต่อสังสรรค์ระหวา่งกลุ่มของบุคคลที่อยูใ่ต้บังคบับัญชา 

พยายามพัฒนาการใช้กลุ่มและสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้สมาชิกมี

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน ตลอดจนสร้างบรรยากาศที่ดีและใหค้วามอบอุ่นแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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    3) มุ่งเน้นที่เปูาหมาย (Goal Emphasis) องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบนี้

จะมีพฤติกรรมที่ชักจูงหรอืจูงใจผูบ้ังคับบัญชาทุกคนพยายามกระท าและค านึงถึงเปูาหมาย

ขององค์กรผลงานหรอืความส าเร็จขององค์กร ผู้น าแบบนีจ้ะมุ่งให้ความสนใจในตัวผลติผล

ขององค์กรเป็นพิเศษ จงึพยายามกระตุ้นและเร่งเร้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความกระตอืรอืร้น

ที่จะให้บรรลุเปูาหมายอันนั้นได้   

    4) อ านวยความสะดวกโดยเน้นที่งาน (Work Facilitation) องค์ประกอบ

ของภาวะผู้น าแบบนี้จะมีพฤติกรรมที่พยายามท ากลุ่มบุคคลในองค์กรนั้น ท างานทุกอย่าง

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่มและขององค์กร โดยใช้วิธีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มกีาร

วางแผนและมีการร่วมมือจากทุกฝุายในองค์กร กล่าวได้ว่าเป็นส่วนผสมของการเน้นในตัว

ผลติผลกับเน้นในความคิดริเริ่มมาประกอบกันเพื่อความส าเร็จของงาน 

     Brown & Monberg (1980, p. 16-17 อ้างถึงใน นาฏยา ปรัชญาชัย, 2553, 

หน้า 28) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าในด้านต่างๆ ดังตารางที่ 2 

 

ตาราง 2 องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 
 

ประเภทลักษณะของภาวะผู้น า ประเด็นที่สนใจศกึษา 

1. บุคลิกลักษณะทางกายภาพ 

2. พืน้ฐานทางสังคม 

3. บุคลิกทางจิตใจและทักษะ 

    ทางปัญญา 

4. แรงจูงใจในการท างาน 

 

5. การเข้าทางสังคม 

1. อายุ ความสูง รูปร่าง ลักษณะทางกายภาพ 

2. ภูมลิ าเนา การศกึษา สถานภาพ 

3. ระดับเชาวนป์ัญญา ความเชื่อมั่น ความคิดริเริ่ม  

    การเปิดใจกว้าง     

4. ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ความอุตสาหะ  

    ความตอ้งการอ านาจ 

5. ความสามารถในการเข้าสังคม การเป็นที่นิยม  

    ทักษะในการศกึษา 

   

ที่มา : นาฏยา ปรัชญาชัย (2553, หน้า 28) 
 

   Kast, F. E. (1995, p. 111) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย การมวีิสัยทัศน์ มีความสามารถในการวางแผน และกล้าตัดสินใจ ส าหรับ

อภวิรรณา แก้วเล็ก (2542, หน้า 16) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
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การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นคนกล้าและเปิดเผย เชื่อมั่นในคนอื่น เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต 

และเป็นผู้มองการณ์ไกล ขณะที่วโิรจน์ สารรัตนะ (2545, หน้า 98) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร ได้แก่ การเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และผูบ้ริหารมีการบริหารเชิงรุก 

ส าหรับสราญรัตนน์ จันทะมล (2548, หน้า 81) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการจูงใจ และแสดงความสามารถที่

เด่นชัด ส่วนนพรัตน์  ศรีสุวรรณ (2551, หน้า 5) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าผู้บริหาร 

ประกอบด้วย ความเสน่หา การดลใจ การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และการกระตุน้

การใชป้ัญญา ดรุณี ขันขวา (2551, หน้า 62) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร 

ประกอบด้วย ผูบ้ริหารมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ความสามารถในการใหค้ าชี้แนะ

เพื่อนรว่มงาน ความสามารถในการแก้ไขความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ สง่เสริมการท างาน

เป็นทีม และสร้างเอกลักษณ์ในหน่วยงาน และธีระ รุญเจริญ (2553, หน้า 82) กล่าวเสริมว่า 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วยกล้าตัดสินใจ มีศิลปะในการจูงใจหรือกระตุ้น

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานใหส้ าเร็จ มคีวามมุง่มั่นในการท างานใหส้ าเร็จ และพัฒนาตนเอง

อยู่เสมอ  

   ส่วนนาฏยา ปรัชญาชัย (2553, หน้า 28-29) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

ภาวะผู้น า ประกอบด้วย ให้การสนับสนุน สร้างความสัมพันธ์ มุ่งเน้นที่เปูาหมาย และอ านวย

ความสะดวกโดยเน้นที่งาน ส าหรับพงกระพรรณ ตะกลมทอง (2553, หน้า 31) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหารว่า ประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว มีวิสัยทัศน์ 

ความมั่นใจในตนเอง มีทักษะในการสื่อสาร ใหค้วามส าคญักับทรัพยากรมนุษย์ มีความซื่อสัตย์ 

มีความมุ่งมั่นในการท างาน และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง พิณญ์บุหงา แสงศรีธรรมะกูล 

(2555, หน้า 16) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีองค์ประกอบดังนี้ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 

มีความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารเชิงรุก มีความสามารถ

ในการสร้างแรงจูงใจ เปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน และมีการพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ สอดคล้องกับประภาพรรณ รักเลี้ยง (2556, หน้า 3) ที่กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร ได้แก่ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารเชิงรุก 

มีความมุ่งมั่นในการท างาน มคีวามสามารถในการสร้างแรงจูงใจ เปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนรว่มในการด าเนินงาน และมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

   จากการศกึษาแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยสังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังตาราง 3 
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                องค์ประกอบภาวะผู้น า 

               ของผู้บริหารสถานศกึษา 

นักวิชาการ 

ตาราง 3 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา 
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1 เข้าใจถึงสภาพและความแตกต่างของมนุษย์ √             1 8 

2 ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ √     √  √    √ √ 5 38 

3 การดลใจ       √       1 8 

4 การกระตุ้นการใช้ปัญญา       √       1 8 

5 ความสามารถในการใหค้ าชี้แนะเพื่อนร่วมงาน        √      1 8 

6 มีศิลปะในการจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานให้ส าเร็จ         √     1 8 

7 ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร √             1 8 

8 ความเช่ือมั่นในตนเอง  √            1 8 
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9 ความตอ้งการประสบความส าเร็จ  √            1 8 

10 ความอุตสาหะ  √            1 8 

11 มีความมุ่งมั่นในการท างานใหส้ าเร็จ         √     1 8 

12 มุ่งเน้นที่เปูาหมาย          √    1 8 

13 มีความมุ่งมั่นในการท างาน            √ √ √ 3 13 

14 มวีิสัยทัศน ์   √        √ √ √ 4 31 

15 เป็นผู้มองการณ์ไกล    √          1 8 

16 มีความสามารถในการวางแผน   √           1 8 
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                องค์ประกอบภาวะผู้น า 
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17 เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง    √ √      √ √ √ 5 38 

18 ผูบ้ริหารมกีารบริหารเชิงรุก     √      √ √ √ 4 31 

19 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  √            1 8 

20 ความตอ้งการอ านาจ  √            1 8 

21 ความสามารถในการเข้าสังคม  √            1 8 

22 การเป็นที่นิยม   √            1 8 

23 เป็นคนกล้าและเปิดเผย    √          1 8 

24 แสดงความสามารถที่เด่นชัด      √        1 8 
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               ของผู้บริหารสถานศกึษา 
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25 ความเสน่หา       √       1 8 

26 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล       √       1 8 

27 ความสามารถในการแก้ไขความขัดแย้ง         √      1 8 

28 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม         √      1 8 

29 สร้างเอกลักษณ์ในหนว่ยงาน        √      1 8 

30 กล้าตัดสินใจ          √     1 8 

31 อ านวยความสะดวกโดยเน้นที่งาน          √    1 8 

32 ความสามารถในการปรับตัว           √   1 8 
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                องค์ประกอบภาวะผู้น า 

               ของผู้บริหารสถานศกึษา 

นักวิชาการ 
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33 ความมั่นใจในตนเอง            √   1 8 

34 มีทักษะในการสื่อสาร            √   1 8 

35 ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์            √   1 8 

36 มีความซื่อสัตย์            √   1 8 

37 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นรว่มในการด าเนินงาน            √ √ 2 15 

38 การเปิดใจกว้าง  √            1 8 

39 เชื่อมั่นในคนอื่น     √          1 8 

40 ให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน          √    1 8 
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41 สร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน          √    1 8 

42 มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ         √   √ √ 3 23 

43 เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชีวติ     √          1 8 

44 ทักษะในการศกึษา  √            1 8 
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   จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหค์ าและความหมายของค าพบว่ามีค าที่มี

ความหมายใกล้เคียงกันและอยู่ในกลุ่มเดียวกัน ดังนี้ 

   1. กลุ่มความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความสามารถใน

การสร้างแรงจูงใจ (Koontz & Donnel, 1976) ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ (สราญรัตนน์ 

จันทะมล, 2548) การดลใจ (นพรัตน ์ ศรีสุวรรณ, 2551) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (นพรัตน์  

ศรีสุวรรณ, 2551) ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ (ดรุณี ขันขวา, 2551) ความสามารถ

ในการให้ค าชี้แนะเพื่อนร่วมงาน (ดรุณี ขันขวา, 2551) มีศิลปะในการจูงใจหรือกระตุ้นให้
ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานใหส้ าเร็จ (ธีระ รุญเจริญ, 2553) ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ 

(พิณญ์บุหงา แสงศรีธรรมะกูล, 2555) และความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ (ประภาพรรณ 

รักเลี้ยง, 2556) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นร้อยละ 69 และใช้ค าว่า ความสามารถ

ในการสร้างแรงจูงใจ” แทนค าเหล่านี้ 

   2. กลุ่มมีความมุ่งมั่นในการท างาน ประกอบด้วย ความต้องการประสบ

ความส าเร็จ (Brown & Monberg, 1980) ความอุตสาหะ (Brown & Monberg, 1980) มีความ

มุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ (ธีระ รุญเจรญิ, 2553) มุ่งเน้นที่เปูาหมาย (นาฏยา ปรัชญาชัย, 

2553) มีความมุ่งมั่นในการท างาน (พงกระพรรณ ตะกลมทอง, 2553) มีความมุง่มั่นในการ

ท างาน (พิณญ์บุหงา แสงศรีธรรมะกูล, 2555) และมีความมุ่งมั่นในการท างาน (ประภาพรรณ 

รักเลีย้ง, 2556) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นร้อยละ 54 และใช้ค าว่า “มีความมุ่งมั่นใน

การท างาน” แทนค าเหล่านี้ 

   3. กลุ่มมวีิสัยทัศน์ ประกอบด้วย มีวิสัยทัศน ์(Kast, F. E., 1995) เป็นผู้มอง

การณไ์กล (อภวิรรณา แก้วเล็ก, 2542) มวีิสัยทัศน์ (พงกระพรรณ ตะกลมทอง, 2553)  

มวีิสัยทัศน์ (พิณญ์บุหงา แสงศรีธรรมะกูล, 2555) มีวิสัยทัศน์ (ประภาพรรณ รักเลีย้ง, 2556) 

รวมเป็นความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 38 และใช้ค าว่า “มวีิสัยทัศน์” แทนค าเหล่านี้ 

   4. กลุ่มเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการด าเนินงาน ประกอบด้วย 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นรว่มในการด าเนินงาน (พิณญ์บุหงา แสงศรธีรรมะกูล, 2555)  

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการด าเนินงาน (ประภาพรรณ รักเลีย้ง, 2556) การเปิด

ใจกว้าง (Brown & Monberg, 1980) เชื่อมั่นในคนอื่น (อภิวรรณา แก้วเล็ก, 2542) ให้การ

สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน (นาฏยา ปรัชญาชัย, 2553) และสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(นาฏยา ปรัชญาชัย, 2553) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 46 และใช้ค าว่า  

“เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นรว่มในการด าเนินงาน” แทนค าเหล่านี้ 
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   5. กลุ่มมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ประกอบด้วย เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ 

(Brown & Monberg, 1980) มทีักษะในการศกึษา (อภวิรรณา แก้วเล็ก, 2542) มีการพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ (ธีระ รุญเจริญ, 2553) มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (พิณญ์บุหงา แสงศรี

ธรรมะกูล, 2555) และมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (ประภาพรรณ รักเลีย้ง, 2556) รวมเป็น

ความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นร้อยละ 38 และใช้ค าว่า “มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ” แทนค าเหล่านี้ 

    จากการสังเคราะห์และการวิเคราะหด์ังกล่าว ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 

30 (ความถี่ตั้งแต่ 4) ขึ้นไป คัดเลือกเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สรุปได้วา่ องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย ผูบ้ริหารเป็นผู้มี

วิสัยทัศน ์ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นในการท างาน ผูบ้ริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหาร 
มีการบริหารเชิงรุก ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีสว่นร่วมในการด าเนินงาน และผูบ้ริหารมกีารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

 

 2. การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  2.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

    จากการศกึษามีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายเกี่ยวกับการมี

ส่วนรว่ม ไว้ดังนี้ 

   Gray (1992, p. 75) กล่าวว่า การมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการของ

การมีผลประโยชน์ ความต้องการร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ สอดคล้องกับความเห็นของ 

สุทัน ทาวงศ์มา (2544, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง การที่

บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การด าเนินงานตามกิจกรรมที่ตัดสินใจ 

ร่วมรับผลประโยชน์จากกิจกรรมพัฒนานั้นๆ และ/หรอืเข้าร่วมติดตามประเมินผลกิจกรรม 

สอดคล้องกับบุญเสริม ศรทีา (2544, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายว่า เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาในเรื่องการตัดสินใจ การเข้าร่วมด าเนินกิจกรรม และการร่วมรับผลประโยชน์

อย่างเป็นธรรมจากกิจกรรมนั้น ในท านองเดียวกันนี้ อนันต์ งามสะอาด (2549, หน้า 33) 

กล่าวว่า การมีสว่นร่วม หมายถึง การท างานร่วมกับกลุ่มเปูาหมายเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ เพื่อแก้ไขปัญหาจากการบริหารงาน โดยเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานมีสว่นรว่มใน

การแสดงความคิดเห็น ร่วมรับรู้ รว่มด าเนินการ รว่มก ากับติดตาม ร่วมประเมินผล และมี

อิสระในการท างาน สอดคล้องกับเพิ่มศักดิ์ มกราภิรมย์ (2543, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า  

การมสี่วนร่วม หมายถึง การที่ประชาชนซึ่งประกอบด้วยบุคคล กลุ่ม และองค์กร 
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มีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการ การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การแสดงความคิดเห็น ชีป้ระเด็น 

ปัญหา การตัดสินใจ ก าหนดนโยบาย การวางแผน การได้รับประโยชน์ การตรวจสอบ 

การให้อ านาจรัฐทุกระดับ การติดตามประเมินผล แก้ไขปัญหาอุปสรรค ดังนั้น 

การท างานแบบมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องกับบุคคลและองค์กรหลายประเภท เพื่อใหเ้กิดความ

สมานไมตร ีในท านองเดียวกันศุภราภรณ์ ธรรมชาติ (2541, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของ

การมีส่วนร่วมไว้ว่า หมายถึง ความรว่มมอื ร่วมปฏิบัติและร่วมรับผดิชอบด้วยกัน ไม่ว่า

เป็นของบุคคลหรอืของกลุ่ม ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการด าเนินงาน เกิดการพัฒนา และเกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ต้องการ ซึ่งการมสี่วนรว่มของประชาชนเป็นยุทธศาสตรท์ี่ส าคัญ

ของการพัฒนาชุมชน ส่งผลให้การด าเนินงานหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามแผนงาน

หรอืโครงการเกิดประสิทธิผล 

   สรุปได้วา่ การมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการท างานของบุคคลหรอื

คณะบุคคลในการปฏิบัติกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งรว่มกันในองค์กร หรือหน่วยงานใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ โดยร่วมกันแสดงความคิดเห็น รว่มรับผดิชอบ รว่มตัดสินใจ 

ร่วมแก้ปัญหา รว่มสนับสนุน และใหข้้อเสนอแนะในการบริหาร 

   ในงานวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดกลางในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื การมีส่วนร่วม

ของผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง การที่บุคลากรในโรงเรียนและสมาชิกในชุมชนทุกฝุายเข้า

มามีส่วนร่วมรับผิดชอบในการจัดการศึกษาของโรงเรียนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และ

เปูาประสงค์ที่ตัง้ไว้  

  2.2 หลักการมสี่วนรว่ม 

    นักวิชาการได้กล่าวถึงการมีสว่นร่วมของชุมชน ดังนี้  

    นรินทร์ชัย พัฒนศงษา (2547, หน้า 78) ได้ให้หลักของการมีสว่นร่วมไว้

โดยเช่ือวา่มนุษย์มคีวามคิดและมีศักดิ์ศรเีท่าเทียมกัน มนุษย์มคีวามส าคัญไม่น้อยไปกว่า

เทคโนโลยีที่จะน าไปมาใช้ในชุมชนต่างๆ และภูมปิัญญาที่สอดคล้องกับวิถีชีวติความเป็นอยู่

ของตน จะส่วนร่วมในการพัฒนาชีวิตและความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น และเมตต์ เมตต์การุณ์จิต 

(2547, หนา้ 78-79) ยังได้หลักของการมีสว่นร่วม ไว้ว่า 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วมเป็น

การท างานในบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปิดโอกาสให้ผู้รว่มงานมีส่วนรว่มในการแสดง

ความคิดเห็นและตัดสินใจ 2) โดยธรรมชาติแล้วมขี้อจ ากัดท าให้ไม่สามารถท าสิ่งต่างๆ ได้

ส าเร็จได้ดว้ยคนๆ เดียว และ 3) การเปิดโอกาสใหม้ีสว่นรว่มในการบริหารจะเป็นปัจจัย

หนึ่งที่ช่วยกระตุ้นใหก้ารท างานมปีระสิทธิภาพตามเปูาหมาย 
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    และนรินทร์ชัย พัฒนศงษา (2547, หน้า 79) ยังกล่าวถึงหลักการพืน้ฐาน

ของการมีสว่นรว่มที่ควรค านึงถึงเพิ่มเติมไว้ ดังนี ้1) เชื่อว่ามนุษย์ตา่งมคีวามคิดและศักดิ์ศรี

เท่าเทียมกัน ไม่ได้ชั่วดมีาแต่เกิด 2) เชื่อวา่มนุษย์มคีวามส าคัญไม่น้อยไปกว่าเทคโนโลยีที่

จะน ามาใช้ เพราะถ้ามีการใช้เทคโนโลยีโดยที่มนุษย์ไม่มาร่วมคิด ร่วมรับรู้ หรือเข้าใจเพียงพอ

ก็อาจไม่เกิดประโยชน์เท่าที่ควรหรือตรงกันข้ามกลับใช้เพื่อท าลายมนุษย์ด้วยตนเอง หรือ

สิ่งแวดล้อมได้ 3) เช่ือวา่ชุมชนต่างๆ มักมีภูมปิัญญาที่สอดคล้องกับวิถีชีวติ ความเป็นอยู่

ของตนในระดับหนึ่ง บางเรื่องชาวชุมชนยึดถือจึงต้องค่อยๆ ใหป้รับตัวผสมผสานกับวิทยาการ

ภายนอก 4) เช่ือวา่มนุษย์มีความสามารถพัฒนาชีวติ ความเป็นอยู่ของตนให้ดีได้ถ้าได้รับ

โอกาสร่วมคิดร่วมเข้าใจ และร่วมจัดการเทคโนโลยีให้เหมาะสม การที่มนุษย์บางกลุ่มได้

ปฏิเสธเทคโนโลยีอย่างสิ้นเชิงก็เป็นไปตามระดับความเข้าใจในเทคโนโลยีนัน้อย่างถูกต้อง

หรอืไม่ และมีกลวิธีปรับความเข้าใจนั้นมาสู่ระดับที่แต่ละฝุายยอมรับได้เพียงใด ซึ่งต้องให้

ได้รับโอกาสที่จะเข้าใจและยอมปรับใหเ้หมาะสมกับตน 5) การมีสว่นร่วมยิ่งเพิ่มขึ้นเมื่อมี

สภาพที่เหมาะสมตอ่ไปนี ้(1) ประชาชนในท้องถิ่นได้รู้สึกว่าได้เป็นผู้ควบคุมโชคชะตาของ

ตนเอง แทนที่จะเป็นบุคคลอื่นที่ “เขาไม่รู้จัก” หรอื “ที่เขาไม่ไว้ใจ” ที่บอกว่ามาช่วยเหลือ

แตไ่ม่ได้ท าอย่างจริงจัง (2) ผู้ที่เข้าร่วมต้องมอีิสรภาพและได้รับความจรงิใจและใหเ้ข้ามามี

ส่วนร่วม ดังนั้น การมีสว่นร่วมจะเกิดอย่างเต็มที่และจริงจังเมื่อบุคคลนั้นๆ ไม่ถูกบังคับหรอื

จ ายอมเข้าร่วมและที่ส าคัญโดยเท่าเทียมกับผู้มาร่วมด้วยทุกคน อีกทั้งโครงการต้องให้

ความจริงใจด้วย (3) ผู้ที่เข้าร่วมต้องมีความสามารถพอที่จะมีส่วนร่วมได้ด้วย กิจกรรม

หลายเรื่องประชาชนทั่วไปอาจมีส่วนร่วมได้ด้วย แต่เป็นกิจกรรมเฉพาะ เช่น การแพทย์ 

การก่อสร้างอาคารสูง การทหารหากประชาชนเข้าร่วมด้วยอาจไม่ได้ผล หรอือาจก่อเกิด

ความเสียหาย (4) มกีารสื่อสาร 2 ทางเพื่อให้เขา้ร่วมได้รับข้อมูลอย่างถูกต้อง และสมบูรณ์ 

หากผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียได้รับข้อมูลไม่ถูกต้องและครบถ้วนหรือสื่อสารได้ไม่ดพีอก็ไม่เข้าใจว่า

โครงการจะท าให้เกิดผลดี ผลเสีย อย่างไรเพียงใด อาจน าไปสู่การไม่ยอมรับโครงการได้ 

(5) ประชาชนมสี่วนรว่มรับทราบ รว่มคิด ร่วมตัดสินใจในโครงการมากยิ่งขึน้ การเริ่มงาน

ตั้งแต่ร่วมต้น จนสิ้นสุดการตัดสินใจในโครงการนั้นๆ ในระยะยาวจะเกิดผลดียั่งยืนกว่า

การที่จะใหร้่วมด้วยเพียงบางส่วนหรือข้ามไป (6) ประชาชนมีทัศนคติที่ดีต่อเจ้าหน้าที่โครงการ

และต่อโครงการนั้นๆ และเต็มที่จะมีสว่นร่วมด้วย (7) การมีสว่นร่วมนั้นต้องไม่ท าให้ประชาชน

เสียค่าใช้จา่ยมากเกินกว่าผลตอบแทนที่เขาประเมินว่าจะได้รับ (8) เมื่อเข้ามามีสว่นรว่มแล้ว

จะไม่กระทบกระเทือนสถานภายในหน้าที่การงานหรอืทางสังคมใหล้ดน้อยลง (9) มกีลวิธี

การเปลี่ยนข่าวสารระหว่างโครงการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นอย่างดี 6) เชื่อว่าตนต่าง

จากชาวบ้าน และชาวบ้านเองก็แตกต่างกัน ดังนั้นการจะใหม้ีการมีส่วนร่วมจะเอาใจเราฝุาย
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เดียวไม่ได้ 7) อาจใช้การมีส่วนร่วมในหลายรูปแบบ เช่น รูปแบบโดยตรงคือมีสว่นร่วมด้วย

ตัวบุคคลหรือประชาชนก่อตั้งองค์การขึ้นมามีส่วนร่วม หรอืใหต้ัวแทนมามีส่วนร่วมโดยอ้อม

ซึ่งย่อมขึ้นกับบริบทของแต่ละพื้นที่ เช่น ในพื้นที่ประชาชนมีศรัทราในตัวแทนของเขามาก

การมีตัวแทนร่วมด้วยก็เพียงพอ กรณีที่ในหมู่บ้านเดียวกันมีประชาชนหลากหลายกลุ่ม 

จงึควรมีตัวแทนของกลุ่มจากหลายภาคส่วนมามีสว่นร่วมเพิ่มเติม และ 8) มีการแลกเปลี่ยน 

และยอมรับในฝุายตรงข้าม น่ันคือ ไม่มสีิ่งใดได้มาฟรี ต้องมีการแลกเปลี่ยนกัน มีเสียไปบ้าง

เพื่อที่จะได้มาและในการมีส่วนร่วมต้องค านึงถึงความแตกต่างทางด้านคามคิดเห็น ต้องส านึก

ถึงใจบุคคลอื่นให้มาก มิใช่เอาแตใ่จเราเพียงฝาุยเดียว 

   การให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา เป็นผลดทีั้งสถานศกึษาและ

ชุมชน ต่างฝุายต่างช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของ ร่วมรับผิดชอบ

ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ (เมตต์ เมตต์การุณ์จิต, 2547, หน้า 103) ดังนี้  

1) เกิดกระบวนการกลุ่มและท างานร่วมกัน การปฏิบัติงานเป็นไปตามความต้องการ 

ของท้องถิ่นและชุมชน ต้องใหชุ้มชนเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานถ้าเกิดจากความคิดเห็น 

ของสถานศกึษาแหง่เดียวย่อมไม่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและไม่เกิด

กระบวนการพัฒนาร่วมกัน 2) เป็นการกระจายอ านาจใหชุ้มชนท้องถิ่นมสี่วนรว่มบริหาร 

จัดการศึกษา ได้ทราบปัญหาที่แท้จริงและยังเป็นการลดภาระการจากส่วนกลาง 3) ท าใหใ้ช้

ทรัพยากรภายในชุมชนอย่างรู้ค่า การที่ทุกคนได้มีสว่นร่วมในการจัดการศกึษาทุกคน 

จะร่วมกันดูแลการใช้ทรัพยากรต่างๆ ในชุมชน ทั้งคน เงนิ วัสดุ อุปกรณ์และสิ่งแวดล้อม

รวมทั้งการใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อประโยชน์ของคนส่วนรวม และ 

5) สร้างจิตส านึกที่ดีให้การท างานเพื่อเด็ก เพื่อสังคมและส่วนรวมมากกว่าการท างานเพื่อ

ตนเอง ส่วนปรีดาวรรณ อินทวิมลศรี (2548, หน้า 282) ได้สรุปหลักส าคัญของรูปแบบการมี

ส่วนร่วมไว้ 3 หลักการ คือ 1) ส่งเสริมความเป็นหุน้ส่วนในการท างานรว่มกันระหว่าง

โรงเรียนกับผูป้กครอง ได้แก่ การสรา้งความตระหนักว่าโรงเรียนและผูป้กครองมหีน้าที่

จะต้องท ากิจกรรมร่วมกัน และการสร้างความรู้ ความเข้าใจแก่ผูป้กครองโดยการจัดประชุม

เผยแพร่ความรู้ในบทบาทและหน้าที่ ความส าคัญของผูป้กครองตอ่การพัฒนานักเรียน  

อีกทั้งส่งเสริมการปฏิบัติรว่มกัน เพื่อดูแลนักเรียนและพัฒนาโรงเรียนในลักษณะของ 

การเป็นอาสาสมัคร กลุ่ม ชมรม โดยครูเป็นผู้ประสานงานระหว่างโรงเรียนกับผูป้กครอง 

2) มขี้อตกลงรว่มกันระหว่างโรงเรียนกับผูป้กครอง เพื่อให้บรรลุตามมาตรฐานการศึกษา

และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ทั้งนี้เพื่อแสดงถึงความรับผิดชอบของโรงเรียนและ
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ผูป้กครองในสิ่งที่คาดหวังให้เกิดกับนักเรียน สิ่งที่ระบุในข้อตกลง ได้แก่ แก้ปัญหานักเรียน

ขาดเรียน ผูป้กครองและโรงเรียนจะต้องร่วมมือช่วยเหลือกัน ให้การส่งเสริมสุขภาพอนามัย 

รักษาระเบียบวินัยและพฤติกรรมที่ดขีองนักเรียนในชีวติประจ าวัน ทุกเวลา ทุกสถานที่ 

รวมทั้งส่งเสริมให้ผูป้กครองไปส่งนักเรียนหรือสนับสนุนให้ไปโรงเรียนสม่ าเสมอและ 

ตรงเวลา ติดตามการท าการบ้านหรืองานต่างๆ ถ้านักเรียนฝุาฝืนวินัยของโรงเรียนอย่าง

ร้ายแรง ผู้ปกครองและโรงเรียนจะปูองกันและหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน และ 3) การสร้าง

ความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง ควรให้ครูในโรงเรียนให้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง

โดยใช้ระบบการมีส่วนร่วม ระบบการร้องเรียน เสนอแนะกับโรงเรียน ร่วมกันแกป้ัญหา 

พัฒนานักเรียนและสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผูป้กครอง 

   สรุป หลักการมสี่วนรว่ม ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมการมสี่วนรว่มและ

ความเป็นเจา้ของ ได้แก่ การสร้างความตระหนัก การสร้างความเข้าใจ และการมีส่วนร่วม

ด าเนนิการ 2) การมีข้อตกลงรว่มกัน ได้แก่ การแก้ปัญหา การส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ และ

การสนับสนุนทรัพยากรทางการศกึษา และ 3) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

  2.3 หลักการบริหารแบบมีส่วนรว่ม 

    นักวิชาการได้ใหท้ัศนะเกี่ยวกับหลักการบริหารแบบมีสว่นร่วมในโรงเรียน

ไว้ดังนี ้

   อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา้ 99-138) กล่าวว่า หลักการบริหารแบบ

มีส่วนร่วมในโรงเรียน ได้แก่ 1) หลักการกระจายอ านาจ เป็นการกระจายอ านาจการจัด

การศึกษาจากกระทรวงและส่วนกลางไปยังสถานศึกษาให้มากที่สุด โดยเชื่อว่าโรงเรียน

เป็นหน่วยส าคัญในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเด็ก 2) หลักการมีส่วนร่วม 

เปิดโอกาสใหผู้เ้กี่ยวข้องและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียได้มสี่วนรว่มในการบริหารตัดสินใจและร่วม

จัดการศึกษาทั้งครู ผูป้กครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษย์เก่า และตัวแทนนักเรียน การที่

บุคคลมีสว่นร่วมในการจัดการศกึษาจะเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของและจะรับผดิชอบในการจัด

การศกึษามากขึ้น 3) หลักการคืนอ านาจจัดการศกึษาให้ประชาชน ในอดีตการจัดการศกึษา

ท ากันหลากหลายบางแห่งก็ให้วัดหรือองค์กรในท้องถิ่นเป็นผู้ด าเนินการ ต่อมามีการรวม

การจัดการศกึษาไปใหก้ระทรวงศกึษาธิการเพื่อใหเ้กิดเอกภาพและมาตรฐานทางการศกึษา 

และต่อมาเมื่อประชากรเพิ่มมากขึ้นความเจริญกาวหน้ารุดหน้าไปอย่างรวดเร็ว การจัด  

การศกึษาโดยส่วนกลางเริ่มมีขอ้จ ากัดเกิดความล่าช้าและไม่ตอบสนองความต้องการของ

ผูเ้รียนและชุมชนอย่างแท้จริง จึงต้องมีการคืนอ านาจให้ท้องถิ่นและประชาชนได้จัดการศกึษา
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เองอีกครั้งหนึ่ง 4) หลักการบริหารตนเอง ในระบบการศกึษาทั่วไปมักจะก าหนดให้โรงเรียน

เป็นหน่วยปฏิบัติตามนโยบายของส่วนกลาง โรงเรียนไม่มีอ านาจอย่างแท้จริง แต่ไม่ได้ปฏิเสธ

เรื่องการท างานใหบ้รรลุเปูาหมาย และนโยบายของสว่นรวมแต่มีความเชื่อวา่วิธีการท างาน

ให้บรรลุเปูาหมายนั้นท าได้หลายวิธี การที่ส่วนกลางท าหน้าที่เพียงก าหนดนโยบายและ

เปูาหมายแล้วปล่อยให้โรงเรียนมรีะบบการบริหารด้วยตนเอง โดยโรงเรยีนมีอ านาจหน้าที่

และความรับผดิชอบในการด าเนนิงาน ซึ่งอาจด าเนินการได้อย่างหลากหลายด้วยวิธีการที่

แตกต่างกันแล้วแต่ความพร้อมและสถานการณ์ของโรงเรียน ผลที่ได้น่าจะมีประสิทธิภาพ

สูงกว่าเดิมที่ทกุอย่างถกูก าหนดมาจากส่วนกลาง ไม่วา่จะโดยทางตรงหรอืทางอ้อม 5) หลักการ

ตรวจสอบและถ่วงดุล ส่วนกลางมหีน้าที่ก าหนดนโยบายและควบคุมมาตรฐาน มีองค์กร

อิสระท าหนา้ที่ตรวจสอบคุณภาพการบริหารและการจัดการศกึษาเพื่อให้มคีุณภาพและ

มาตรฐานเป็นไปตามก าหนดและเป็นไปตามนโยบายของชาติ 

   จากหลักการดังกล่าวสรุปได้ว่า หลักการบริหารแบบมีส่วนรว่ม ได้แก่ 

การกระจายอ านาจ และการมสี่วนรว่มในการจัดการศึกษาของทุกภาคส่วน จะท าให้เกิด

ความเช่ือมั่นว่าการบริหารโดยประชาชนมีสว่นร่วม เป็นการบริหารงานของโรงเรียนที่ท าให้

เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

  2.4 ความส าคัญของการมสี่วนร่วม 

    นักวิชาการได้ใหค้วามเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของการมสี่วนรว่มดังนี้ 

    อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา้ 99-138) ได้กล่าวเกี่ยวกับความส าคัญ

ของการมีสว่นรว่มว่า มีดังนี้ การมสี่วนร่วมระหว่างครอบครัว ชุมชน และโรงเรยีน มีความ 

ส าคัญต่อนักเรียน โรงเรียน และชุมชน ดังตอ่ไปนี้  

    1) ความส าเร็จทางวิชาการ ได้แก่ (1) ผลลัพธ์ต่อนักเรียน ถ้าหาก

ครอบครัวและชุมชนสร้างความสัมพันธ์กับโรงเรียนจะมีผลต่อ (2) ผลส าเร็จทางวิชาการ

ของนักเรียน ความส าเร็จด้านอื่นในโรงเรยีน เช่น ดา้นการดูแลรักษาและด้านการศกึษาต่อ 

(3) หน้าที่ทางสังคม หน้าที่ทางสังคมของนักเรียนอาจได้รับผลกระทบจากความสัมพันธ์

ระหว่างครอบครัวและชุมชน เช่น พฤติกรรมนักเรียน แรงจูงใจ ความสามารถทางสังคม 

แรงจูงใจภายใน ความส าพันธ์ที่ดรีะหว่างนักเรียน ครู และเพื่อน การควบคุมตนเองเป็นต้น 

(4) ลดอุปสรรคต่อการเรียน เช่น สุภาพอนามัย ปัญหาสุขภาพสามารถบรรเทาลงโดยการ

มีสว่นร่วมระหว่างครอบครัว ชุมชน และโรงเรียน (5) การสร้างเครอืข่ายสนับสนุนการเรียนรู้ 

เครือข่ายทางสังคมทั้งภายในชุมชนเดียวกันและต่างชุมชน สามารถสร้างเครือข่ายใหผู้้ปกครอง

และสมาชิกชุมชนสนับสนุนในการเรียนรู้ของเด็กและวัยรุ่น (6) การส่งเสริมโอกาสการเรียนรู้

จากแหล่งเรียนรูต้่างๆ เช่น วัด องคก์รต่างๆ ในชุมชน  
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    2) ผลลัพธ์ต่อโรงเรียน ได้แก่ (1) การปฏิรูปโรงเรียน เป็นผลมาจาก

การมีส่วนร่วมระหว่างครอบครัวและชุมชนประการหนึ่ง (2) เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีแก่

โรงเรียน การมีสว่นร่วมของครอบครัวและชุมชนส่งเสริมบรรยากาศที่ดี และท าให้โรงเรยีน

มีวัฒนธรรมแบบเปิดมากขึ้น (3) สนับสนุนแหล่งทรัพยากร ความเป็นหุ้นส่วนระหว่างโรงเรียน

และสถาบันวิชาชีพต่างๆ เช่น สถานประกอบการ มหาวิทยาลัย จะมีประโยชน์ต่อโรงเรียน

ในการส่งเสริมแหล่งทรัพยากร นอกจากนี้ยังสนับสนุนทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ เช่น ครู  

นักฝึกอบรมส าหรับครู และผูช่้วยเหลือสนับสนุน เป็นต้น (4) พัฒนาประสิทธิภาพการเรียน

การสอนและการพัฒนาหลักสูตรความเป็นหุน้ส่วนระหว่างมหาวิทยาลัยกับโรงเรียน รวมทั้ง

สถาบันการศึกษาอื่นๆ มีประโยชน์ต่อการส่งเสริมสร้างการมีส่วนร่วม ได้แก่ ผลลัพธ์ต่อ

ครอบครัวและชุมชน พัฒนาทักษะ ความรู ้ความเข้าใจ ความเชื่อ และทัศนะของผู้ปกครอง

ที่มีต่อการศึกษา สนับสนุนแล่งทรัพยากร องค์กรต่างๆ ในชุมชนสามารถเข้ามาเรียนรู้

แหล่งทรัพยากรโรงเรียน ส่งเสริมศักยภาพและการพัฒนาชุมชน โรงเรียนเป็นสถานที่ใหบ้ริการ

แก่ชุมชนเพื่อเข้ามามีสว่นรว่มในการด าเนินงานและมีสว่นรว่มในการตัดสินใจ   

   นอกจากนี้ การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองกับโรงเรียน ท าให้ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนดีขึ้น ท าให้นักเรียนได้รับการดูแลที่ดี มีทัศนคติที่ดี มีการศึกษา

ต่อในระดับสูงมากขึน้ อัตราการจบมากขึน้ ลดความรุนแรงและพฤติกรรมทางสังคม การมี

ส่วนร่วมของผู้ปกครองสามารถพัฒนาการผลการเรียนของนักเรียนตั้งแต่ก่อนเข้าเรียน

จนถึงระดับสูง ไม่ว่าครอบครัวดังกล่าวจะมีฐานะหรือมีการศึกษาหรือไม่ ท านองเดียวกัน

นักเรียนที่มีผู้ปกครองเข้ามามีสว่นร่วมกับโรงเรียนจะมีผลสัมฤทธิ์สูงกว่านักเรียนที่ผู้ปกครอง

ไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วม ดังที่ ไพโรจน์ สุขสัมฤทธิ์ (2531, หน้า 24 - 30) กล่าวถึง ความส าคัญ

ของการมีส่วนร่วมกับชุมชนในด้านของการบริหารไว้ 5 ประการ คือ 1) ช่วยใหชุ้มชนยอมรับ

โครงการมากขึน้ เนื่องจากเปน็โครงการที่ตรงกบัปญัหาและความต้องการของชุมชน 2) สมาชิก

ของชุมชนมคีวามรู้สึกผูกพัน รู้สกึเป็นเจ้าของโครงการมากขึ้น 3) การด าเนินโครงการจะ

ราบรื่น ได้รับความรว่มมอืจากชุมชนมากขึ้น 4) โครงการจะให้ประโยชน์แก่ชุมชนมากขึ้น 

และ 5) ช่วยพัฒนาขีดความสามารถของชุมชนมากขึ้น สอดคล้องกับความเห็นของ Bruce 

(1999, pp. 6028-A) ได้ศึกษาบทบาทของครูใหญ่ในโรงเรียนประถมศกึษากับ

ความสัมพันธ์กับชุมชน พบว่า ความคาดหวังของโรงเรียนสอดคล้องกับความต้องการ 

ของชุมชนที่มสี่วนร่วม กับทางโรงเรียน คือ ต้องการที่จะให้ผู้ปกครองนักเรียนได้มสี่วนร่วม

ในการเรียนรู้ การอบรมสอนเด็กให้มากยิ่งขึน้ และต้องการให้ชุมชนมีส่วนรว่มในการ

แก้ปัญหาต่างๆ ของเด็ก และ Gold (2000, p. 295) ได้ศึกษาการเข้ามามีสว่นร่วม 
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ของชุมชน โดยเน้นการให้ความร่วมมอืระหว่างชุมชน ผู้ปกครอง และนักการศกึษาซึ่งถือ

เป็นส่วนหน่ึงของการปฏิรูปการศกึษาในรัฐฟิลลาเดลเฟีย พบว่า การจัดการของชุมชน 

เป็นสื่อกลางระหว่างผู้ปกครอง ครอบครัวกับโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างการอ่านออกเขียนได้ 

และการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับชุมชน ท าให้ผูป้กครองได้รับความรู้เกี่ยวกับชุมชน นอกจากนี้ 

อรุณ รักธรรม (2536, หน้า 271) กล่าวถึง ผลของการมีส่วนร่วมไว้ดังนี้ 1) น าไปสู่

ความส าเร็จในการบริหารงาน เมื่อองค์การมีเปูาหมายที่ชัดเจนแล้วการยอมรับให้การมี 

ส่วนรว่มของผูต้ามมบีทบาทส าคัญในการบริหารงาน ก็จะท าให้การบริหารงานนั้นน าไปสู่

ความส าเร็จขององค์การ 2) น าไปสู่ผลประโยชน์ที่องคก์ารจะได้รับมากที่สุด หลักการนี้

การยอมรับปรัชญาที่วา่ มนุษย์ทุกคนมคีวามรูค้วามสามารถที่แตกต่างกัน หากมีการ

น าเอาความรู้ความสามารถแต่ละคนเข้ามาท างานร่วมกันแล้วย่อม จะเกิดประโยชนต์่อ

องค์การมากที่สุด 3) น าไปสู่การแก้ปัญหาที่มปีระสิทธิภาพ การที่ผูน้ าและผู้ตามมีบทบาท

ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์การ และร่วมกันปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการ

บริหารงานให้มคีวามเหมาะสม การปรับบทบาททั้งของผูต้ามเข้าหากัน จะท าใหก้าร

ด าเนนิงานขององค์การบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ ขณะที่ทนงศักดิ์ คุ้มไข่น้ า (2540, หน้า 47) 

ได้กล่าวถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมกับชุมชนไว้ว่า 1) การมีส่วนร่วมของชุมชนเป็น

สิทธิพื้นฐานอันชอบธรรมของทุกคน เราต้องให้คนหมู่มากเหล่านี้ได้มีสิทธิ์มีเสียงในการ

แสดงออก 2) มีหลายโครงการที่ประสบความส าเร็จโดยอาศัยวิธีให้ชุมชนมีส่วนร่วม และ 

3) การมสี่วนรว่มของชุมชนเป็นเรื่องของการปฏิบัติการเป็นกลุ่มหรอืของกลุ่มอันเป็นผลมา

จากความรู้สกึผูกพันของสมาชิก นอกจากนี้ ปรีดาวรรณ อนิทวิมลศรี (2548, หน้า 282) 

ยังได้สรุปวัตถุประสงค์ส าคัญของรูปแบบการมีส่วนร่วมว่า 1) เพื่อพัฒนาเด็ก  

2) เพื่อพัฒนาผูป้กครอง 3) เพื่อพัฒนาโรงเรียน และ 4) เพื่อพัฒนาชุมชน  

    จากความเห็นของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปความส าคัญของการมี

ส่วนร่วมวา่ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านผู้เรยีน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึน้ 

2) ดา้นโรงเรียน ได้แก่ ผลส าเร็จของการด าเนินงาน การสร้างเครือข่ายทางการศกึษา และ

3) ดา้นชุมชน ได้แก่ ความร่วมมอื และความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน  

  2.5 ข้อดแีละข้อเสียของการมีสว่นร่วม     

      2.5.1 ข้อดขีองการมีส่วนร่วม      

               นรินทร์ชัย พัฒนพงศา (2547, หน้า 27) ได้สรุปข้อดีของการมี

ส่วนรว่มไว้ดังนี้ 1) ท าให้มกีารแลกเปลี่ยนความรู ้การมีส่วนรว่มกันท ากิจกรรมท าใหแ้ตล่ะ

ฝุายได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จนไปสู่
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การยอมรับความแตกต่างในรูปร่าง ความรู้ นิสัย ค่านิยมต่างๆ อันเป็นรากฐานส าคัญของ

ประชาธิปไตย 2) ท าให้งานที่ยากบางอย่างส าเร็จขึน้มาได้ งานหลายอย่างหากท าเพียงผูเ้ดียว 

หรอืท างานน้อยคนอาจไม่ส าเร็จ ต้องให้ผูม้าร่วมงานมากคนจงึจะส าเร็จ หรืองานบางอย่าง

ตอ้งการความรว่มมอืโดยตลอด เชน่ การจัดการศกึษา การลดปริมาณขยะ การตรวจสอบ

ความโปร่งใส 3) ท าให้บุคคลคิดช่วยตนเอง เพราะถ้ารัฐบาลเป็นฝุายท าให้ก็จะรอความ

ช่วยเหลือ หากมาร่วมกันพิจารณาอาจท าบางสิ่งได้เอง และจะร่วมดูแลรักษาสิ่งนั้นมากขึ้น 

4) ท าให้ความช่วยเหลือนั้นตรงกับความต้องการ โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในขั้นการระบุ

ประเด็นปัญหาและความตอ้งการจึงไม่เกิดปัญหาที่สรา้งไว้เพื่อใช้ แล้วไม่ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ 

5) มักท าให้ประหยัดทรัพยากรเพราะการช่วยตรงกับความต้องการที่จะใช้ จะท า หรือยังอาจ

มแีรงงานจากการมีสว่นร่วมมาช่วยได้ อาจมบี้างถ้ามีส่วนร่วมจนวุ่นวายที่มกีารจัดการที่ดี

ก็อาจสิ้นเปลืองทรัพยากรมากกว่าที่ควรหรอือาจเกิดความเสียหายก็ได้ 6) ท าให้รู้สึกเป็น

เจ้าของ การมาร่วมคิดร่วมท า ท าให้รู้สึกเป็นเจ้าของ ก็มักร่วมกันดูแลรักษาซ่อมแซมและ

มีความภูมิใจในสิ่งที่ตนร่วมกันท าขึน้มาสิ่งของที่บุคคลได้ท ารว่มกันมาจงึอยู่คงทน  

7) เพิ่มทางเลือกที่ดเีพื่อการตัดสินใจ การได้รับรู้ในโครงการอย่างละเอียดท าให้ช่วยกัน 

หาทางเลือก ทางออก หลายทางที่สมบูรณ์และเหมาะสมที่สุด ท าให้เกิดผลเสียหายน้อยลง

หรอืเกิดผลดีมากกว่าการไม่ให้เข้ามามีส่วนร่วม 8) เกิดการสร้างฉันทามติ (Consensus 

Building) หรือการเห็นพ้องต้องกันขึ้นมาได้ โดยในประเทศตะวันตกการมสี่วนรว่มของ

ประชาชนมักท าให้เกิดความเข้าใจระหว่างคู่กรณีเกิดการสร้างข้อตกลงที่มั่นคง 9) ท าใหส้ังคม

หรือชุมชนเข้มแข็งเพราะชุมชนที่เข้มแข็งควรต้องมีสว่นรว่มกันตัดสินใจร่วม ดูแล ปกครอง 

พิทักษ์ผลประโยชนข์องชุมชนหรือสังคมนั้นเองโดยการมีส่วนร่วมคิด ร่วมท ากิจกรรมที่มี

ประโยชน์ต่อสังคมสม่ าเสมอๆ ท าให้ชุมชนรูส้ึกว่าได้ควบคุมโชคชะตาของตนเอง แทนที่จะ

เป็นผู้ช านาญอื่นที่ไม่รู้จักหรือไม่ไว้ใจมาควบคุมการสั่งการ 10) ท าให้ด าเนินงานของชุมชน

หรอืของสังคมนัน้โปร่งใส เพราะการมีส่วนร่วมเพื่อกิจการสาธารณะอยู่เสมอท าให้ผู้ที่จะ

ทุจริต คดโกงก็หวั่นเกรงกระท าได้ยากขึ้น กลัวพลังการมีส่วนร่วมของประชาสังคม 

(Civil Society) แม้นักการเมืองข้าราชการระดับสูงที่ไม่ค่อยปฏิบัติงานก็กลัวการเสนอให้

ออกจากต าแหน่ง โดยประชาชนมีสทิธิเลือกตั้งเกินกว่าหา้หมื่นรายชื่อเพื่อวุฒิสภาพิจารณา

ปลดออกจากต าแหน่ง 11) ท าให้บุคคลที่ยอมรับยากยอมรับโครงการนัน้ได้ โดยยอมรับว่า

เมื่อมีโครงการแล้วตนอาจเสียประโยชน์ไปบ้างแต่เมื่อมีค่าชดเชยที่เหมาะสมและคนอื่นๆ 

ยอมรับโครงการนั้น ก็เห็นแก่ประโยชน์ของคนส่วนใหญ่  
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  2.5.2 ข้อเสียของการมีสว่นร่วม       

     การมสี่วนรว่มมขี้อเสียหลายประการ นรินทร์ชัย พัฒนพงศา (2547, 

หนา้ 28) ได้สรุปข้อเสียของการมสี่วนรว่มไว้ดังนี้ 1) ท าให้กิจกรรมงานต่างๆล่าช้าหรอือาจ

ไม่เกิดขึ้นเพราะจะต้องหาทางให้แต่ละฝาุยทราบเรื่องหรอืตรึกตรองแล้วรว่มคิดร่วมท าหรอื

อาจเห็นไม่ตรงกัน หรอืคัดค้านสิ่งนั้นได้ 2) ท าใหแ้ต่ละฝุายขัดข้อง การที่ตอ้งมานั่งอภปิราย 

มาแสดงข้อดีข้อเสียมักเกิดการขัดข้องในอารมณ์ (Frustration) หากที่ประชุมไม่ฝกึความเป็น

ประชาธิปไตยดีพอมักแตกแยกหรอืโกรธกันไปได ้3) ท าใหเ้สียทรัพยากรโดยเฉพาะงบประมาณ

ที่ต้องใช้เพื่อการมีส่วนร่วมไปมาก เช่น ค่าจัดท าข่าวบทความ ค่าจัดการประชุม 4) การมี

ส่วนร่วมท าใหเ้กิดการแตกความสามัคคีในกรณีของของบุคคลในวัฒนธรรมที่ต่างคนต่างอยู่

สงบสุขดี แต่มามีส่วนร่วมท ากิจกรรมที่จริงจังต้องแสดงความคิดเห็นซึ่งมาพบว่าเป็นต่าง 

พวกจงึเกิดการแบ่งแยกเป็นพวกเป็นหมู่ได้ 5) ท าใหต้่างฝุายต่างเสียเวลา เพราะการมีสว่นร่วม

มักมีการประชุมกัน การนัดหมายที่ไม่ตรงเวลาฝาุยที่ตรงเวลาตอ้งรอคอย เสียเวลาเสียงาน 

มากกว่าการตรงเวลาก็เริ่มประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือวัฒนธรรมบางท้องถิ่นที่ไม่

บอกกล่าวกันตรงๆ 6) การมีส่วนร่วมที่แฝงเร้นด้วยวัตถุประสงค์อื่น จะท าใหว้ิธีการมีส่วนร่วม

สูญเปล่าได้ เชน่ ประชาชนมามีสว่นร่วมระดมแนวคิดต่างๆ แต่ฝุายบันทึกการประชุมบันทึก

เฉพาะที่โครงการเห็นด้วยเท่านั้น ด้านอื่นๆ ไม่มีในรายงานการประชุมเลย 7) การมีส่วนร่วม

จะท าให้การขยายอิทธิพลของบริษัทข้ามชาติเป็นไปโดยง่าย เพราะรัฐบาลท าอะไรติดขัดที่

ต้องรอการมีสว่นร่วมมากเกินไปและเป็นเวลานาน การบริหารงานติดขัดท าไม่ได้ตามที่ตั้งใจ

ท าให้บริษัทข้ามชาติแผอ่ิทธิพลเข้าสู่ประเทศนั้นๆ โดยง่าย 

    การด าเนินงานเกี่ยวกับการมีสว่นร่วมในอดีตหลายอย่างที่ด าเนินการ

ไปแล้วมีข้อผดิพลาด ผูท้ าอาจทราบหรอืไม่ทราบว่าที่ท าไปนั้นมิใช่การมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง 

ดังนรนิทร์ชัย พัฒนพงศา (2547, หนา้ 29) ได้ประมวล ดังนี้ 1) เจ้าหน้าที่จ านวนไม่น้อยมัก

ค านึงว่าชาวบ้านไม่รู้อะไรมากจงึไม่ควรใหม้ีการส่วนร่วมมากนัก ท าให้มีการจัดงบประมาณ

ด้านนีไ้ว้จ ากัด ซึ่งชาวบ้านก็ไม่พอใจที่ให้มาเพียงรับทราบ มากกว่าเป็นผู้ร่วมคดิในโครงการ

ต่างๆ นั่นคือควรใหร้่วมคิดด้วยมิใช่ให้ร่วมด้วยเพียงใช้แรงงานเท่านั้น 2) ผูท้ี่มาร่วมกับราชการ

มักเป็นผู้ที่จะได้ประโยชน์จากโครงการ โดยผู้ที่เห็นดว้ยหรอืได้ประโยชน์จากโครงการก็มัก

ได้รับการเชญิใหม้าร่วมดว้ย แต่ผู้ที่คัดค้านโครงการก็มักถูกกีดกันไม่ใหม้าร่วมดว้ย  

3) การมสี่วนรว่มในส่วนของชาวบ้าน ต้องค านึงว่าเป็นช่วงเวลาที่ชาวบ้านสะดวกที่จะร่วม

และเป็นสถานที่ที่ชาวบ้านสะดวก แต่มักพบว่ายึดเอาโอกาสที่ทางราชการว่างและสถานที่ 
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ที่ราชการสะดวก ท าให้ชาวบ้านที่หลากหลายมาร่วมได้น้อยกว่าที่ควร 4) บางหน่วยงานเห็น

ความส าคัญของการมีสว่นร่วมน้อยไป แต่บางแห่งเป็นยาวิเศษที่เห็นว่ามีความส าคัญน้อยก็จัด

งบประมาณให้ไม่ได้ แตท่ี่เห็นความมากอะไรนิดอะไรหน่อยก็ต้องให้ชาวบ้านมีสว่นร่วม 

   สรุปได้วา่ ขอ้ดีของการมีส่วนรว่ม คอื ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู ้

ประสบการณ์และความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพิ่มทางเลือกในการตัดสินใจ เกิดความสามัคคี

ในกลุ่ม และเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ส่วนข้อเสียของการมีส่วนร่วม คือ การมี

ส่วนร่วมที่มวีัตถุประสงค์อื่นแอบแฝงจะท าให้เกิดความสูญเปล่า ไม่ประสบผล เกิดความ

ล่าช้าหรอือาจไม่เกิดการมสี่วนร่วมขึ้นเลยเกิดความแตกแยก ขาดความสามัคคีในกรณีที่มี

ความคิดเห็นแตกต่างกัน และท าใหเ้สียทรัพยากรโดยเฉพาะงบประมาณ เช่น ค่าเอกสาร 

ค่าประชุมวางแผน ค่าใช่จ่ายอื่น เป็นต้น 

  2.6 องค์ประกอบการมีสว่นร่วมของผูม้ีสว่นได้เสีย 

     มีนักวิชาการให้ความเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการมีส่วนรว่มของผูม้ี

ส่วนได้เสีย ไว้ดังนี้  

     Gray (1992, p. 75) กล่าวถึงองค์ประกอบการมีสว่นร่วมของผู้มีสว่น  

ได้เสีย ประกอบด้วย การได้รับผลประโยชน์ ความตอ้งการรว่มกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ส่วนศุภราภรณ์ ธรรมชาติ (2541, หน้า 144) กล่าวว่า องค์ประกอบการมสี่วนรว่มของผู้        

มีสว่นได้เสีย ประกอบด้วยการมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน การให้ความรว่มมอื การรว่ม

ประเมินผล ส าหรับอุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา้ 37) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบการมี

ส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และ

การมีส่วนรว่มในกระบวนการจัดการศกึษา ขณะทีเ่พิ่มศักดิ์ มกราภิรมย์ (2543, หน้า 27) 

กล่าวว่าองค์ประกอบการมีส่วนรว่มของผูม้ีสว่นได้เสียว่า ได้แก่ การได้รับผลประโยชน์ 
ความต้องการร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ การมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การมี 

ส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น การมสี่วนรว่มในกระบวนการจัดการศกึษา การรับรู้
ข้อมูลขา่วสาร และการรว่มก าหนดนโยบาย  นอกจากนี้สุทัน ทาวงศ์มา (2544, หน้า 8) 
กล่าวว่า การมสี่วนร่วมของผูม้ีสว่นได้เสีย ได้แก่ การมีส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจ 
การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การร่วมรับผลประโยชน์จากกิจกรรม การร่วมติดตาม

ประเมินผลกิจกรรม ในท านองเดียวกันนี้บุญเสริม ศรทีา (2544, หน้า 32) กล่าวถึงการมี

ส่วนรว่มของผูม้ีสว่นได้เสีย ประกอบด้วย การมสี่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจ การมี

ส่วนรว่มในการด าเนินงาน และการร่วมรับผลประโยชน์จากกิจกรรม 
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องคป์ระกอบการมสี่วนร่วม 

ของผู้มสี่วนได้สว่นเสีย 

นักวิชาการ 

        เมตต์ เมตตก์ารุณ์จิต (2547, หน้า 18) กล่าวว่า องค์ประกอบการมี

ส่วนรว่มของผูม้ีสว่นได้เสีย ได้แก่ การมสี่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การมสี่วนรว่ม 

ในการแสดงความคิดเห็น และการรว่มประเมินผล ส่วนอนันต ์งามสะอาด (2549, หน้า 4) 
กล่าวถึงองค์ประกอบการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียว่า ประกอบด้วย ความต้องการร่วมกัน

เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การร่วมติดตามประเมินผลกิจกรรม 
การท างานรว่มกับกลุ่มเปูาหมายเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การมสี่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร และการร่วมประเมินผล 
 

   จากการศกึษาแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยสังเคราะห์

องค์ประกอบการมีส่วนรว่มของผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการมสี่วนรว่มของผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 
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1 การได้รับผลประโยชน์ √   √     2 25 

2 ความตอ้งการร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาตา่งๆ √   √    √ 3 38 

3 การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ   √ √ √ √ √  5 63 

4 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  √   √ √  √ 4 50 

5 การร่วมรับผลประโยชนจ์ากกิจกรรม     √ √   2 25 

6 การร่วมตดิตามประเมินผลกิจกรรม     √   √ 2 25 

7 
การท างานร่วมกับกลุ่มเปูาหมายเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 
       √ 1 13 

9 การมสี่วนร่วมในกระบวนการจัดการศกึษา   √ √     2 25 

10 การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร    √    √ 2 25 
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องคป์ระกอบการมสี่วนร่วม 

ของผู้มสี่วนได้สว่นเสีย 

นักวิชาการ 

ตาราง 4 (ต่อ) 
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11 การร่วมก าหนดนโยบาย    √     1 13 

12 การให้ความร่วมมอื  √       1 13 

13 การร่วมประเมินผล  √     √ √ 3 38 

 

   จากตาราง 4 ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 (ความถี่ตั้งแต่ 3) ขึ้นไป 

คัดเลือกเป็นองค์ประกอบการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) ความตอ้งการรว่มกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ 2) การมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

3) การมีสว่นรว่มในกระบวนการตัดสินใจ 4) การมีส่วนรว่มในการด าเนินงาน และ 5) การมี

ส่วนร่วมในการประเมินผลการด าเนินงาน 

 

 3. บรรยากาศองค์กร 

   3.1 ความหมายบรรยากาศองค์กร 

   มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายบรรยากาศองค์กร ดังนี้ 

   เทพพนม เมอืงแมน และสว่าง สุวรรณ (2540, หน้า 277) ใหค้วามหมายว่า 

บรรยากาศองค์กร หมายถึง ตัวแปรชนดิต่างๆ เมื่อน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับ

การท างานหรือการปฏิบัติงานของผูด้ าเนินงานภายในองค์กร ส่วนสมยศ นาวีการ (2549, 

หน้า 193) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ความรู้สึกต่อลักษณะที่มองเห็นได้ซึ่งขึน้อยู่

กับความตอ้งการและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล การรับรู้เหลา่นีม้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

และทัศนคติของพนักงาน โดยรับรู้ได้จากลักษณะสภาพแวดล้อมทั้งโดยตรงและโดยอ้อม 

ซึ่งจะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล นอกจากนั้น บรรยากาศ

องค์กรจะมีลักษณะเป็นสิ่งที่เช่ือมโยงที่เห็นได้จากองค์กร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์และ
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แบบของความเป็นผู้น ากับขวัญ ก าลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน ส่วนอรุณ รักธรรม 

(2550, หน้า 541) กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรไว้ว่า หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะของ

สภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาวะแวดล้อมดังกล่าวนี้ โดยจะเป็น

แรงกดดันที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน หรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง เจตคติ 

ค่านิยม ปทัสถาน และความรูส้ึกของคนในองค์กร เกิดจากผลปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล

ในโครงสร้างขององค์กร ในแง่ของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และภาวะผู้น า จึงเป็น

ลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์และพฤติกรรมต่างๆ เป็นการรับรู้หรือ

ความรูส้ึกต่อลักษณะขององค์กรเหล่านี้มีผลกระทบต่อบุคคลในองค์กร และสอดคล้องกับ 

ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กร หมายถึง เรื่องของ

การรับรู้หรือทัศนคติของสมาชิกที่มีต่อองค์กรของตน เช่น การรับรู้ด้านโครงสร้างองค์กร 

การให้ผลตอบแทน การให้ความสนับสนุน และความอบอุ่น เป็นต้น โดยสิ่งเหล่านี้จะมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

   สรุป บรรยากาศขององค์กร หมายถึง การรับรู้หรือความรูส้ึกของบุคลากรที่

เกิดขึน้ภายในโรงเรียนอันเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับบุคลากรและนักเรียน

ที่ปฏิบัติงานรว่มกัน แล้วส่งผลต่อขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจซึ่งมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของ

ทุกคน ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานในโรงเรียน 

  3.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 

             บรรยากาศองค์กรมคีวามส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

          สมถวิล แก้วปลั่ง (2542, หน้า 252) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีอทิธิพล

ต่อประสิทธิภาพขององค์กร คือ 1) บรรยากาศเป็นการรับรู้ของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและ

กลุ่มซึ่งเป็นพฤติกรรมองค์กร ดังนั้น การก าหนดรูปแบบการบริหารองค์กรจงึต้องพิจารณา

ถึงความต้องการของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและกลุ่ม 2) จากการที่บรรยากาศองค์กรซึ่ง

เหมาะสมกับองค์กรหนึ่งแต่อาจจะไม่เหมาะสมต่ออีกองค์กรหนึ่ง ดังนั้นผู้บริหารจึงต้อง

พิจารณาถึงเปูาหมายและความพยายามที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศที่เอือ้อ านวย 

และสอดคล้องกับเปูาหมายของบุคลากรโดยบรรยากาศแบบเน้นผลส าเร็จตามเปูาหมาย

จะเหมาะสมกับองค์กรที่เน้นต่อผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่บรรยากาศองค์กรแบบเน้น

ความอบอุ่นและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจะเหมาะสมกับองค์การที่เน้นความพึงพอใจ

ในการท างานของบุคลากรเป็นหลัก 3) แม้ว่าบรรยากาศองค์กรจะมีผลต่อทัศนคติและ

พฤติกรรมของบุคลากร แต่ไม่สามารถคาดหวังว่าบรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วน สมยศ นาวีการ (2549, หนา้ 215) ได้เสนอองค์ประกอบของ
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บรรยากาศองค์กร เป็น 9 มิติ ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กร 2) ความรับผดิชอบ 3) การใหร้างวัล

และการลงโทษ 4) ความเสี่ยงของงาน 5) ความอบอุ่น 6) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

7) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 8) ความขัดแย้ง และ 9) ความภักดีตอ่องค์กร ในขณะที่นิภา 

แก้วศรงีาม (2550, หนา้ 204) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรที่ดจีะส่งผลใหบุ้คคลท างาน

ได้ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสร้างบรรยากาศที่ดี ได้แก่ การบังคับบัญชาที่ดี สมาชิกองค์กรมีขวัญ

ก าลังใจดี รวมทั้งองคก์รมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมที่ดี และธนากาญจน์  

วิทูรพงศ์ (2551, หน้า 15) เห็นว่า บรรยากาศองค์มีความส าคัญเพราะจะท าให้เข้าใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร และเป็นสื่อกลางระหว่างปัจจัยด้านระบบกับด้านประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์กร  

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรที่ดีจะท าให้การด าเนินงาน

ประสบผลส าเร็จ โดยขึ้นอยู่กับ 1) โครงสร้างขององค์กร 2) การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา  

3) การใหข้วัญและก าลังใจ 4) ความรับผิดชอบ 5) ความอบอุ่น 6) ความขัดแย้ง 7) มาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน และ 8) ความภักดีตอ่องค์กร  

  3.3 ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์กร 

    สุพัตรา เพชรมุนี และเช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2548, หน้า 30 – 32) 

กล่าวว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร มี 19 มิติ ประกอบด้วย 1) โครงสร้างการท างาน 

2) รางวัลตอบแทน 3) การรวมอ านาจ 4) การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรมและพัฒนา 

5) ความมั่นคงและการเสี่ยง 6) การยินยอมใหม้ีการขัดแย้งในองค์กร 7) การรับรู้ในผลงาน 

8) ขวัญในการท างาน 9) ความยืดหยุ่น 10) ความรูส้ึกที่ตอ้งการใหอ้งค์กรประสบผลส าเร็จ 

11) ความเป็นอิสระ 12) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 13) อุปสรรค 14) ความสามัคคีเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน 15) การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย 16) การแบ่งช้ันต่างๆ ในองค์กร 17) การใช้

ข้อมูลเพื่อการควบคุม 18) ความแตกต่างภายในองค์กร และ 19) สภาพของวุฒิภาวะ ส่วน

สมยศ นาวีการ (2549, หน้า 205) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีอทิธิพลและมีความส าคัญ

ต่อบุคลากรในองค์กรมาก เพราะเป็นการรับรู้ของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและกลุ่มซึ่งเป็น

พฤติกรรมองค์กร ดังนัน้ การก าหนดรูปแบบการบริหารจงึต้องพิจารณาถึงความต้องการ

ของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและกลุ่ม ส าหรับวรรณภา ณ สงขลา (2550, หน้า 35 – 36) 

กล่าวว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศ มี 10 มิติ ได้แก่ 1) โครงสร้างขององค์กร 2) ความสัมพันธ์

ระหว่างการใหร้างวัลและการลงโทษ 3) การรวมอ านาจการตัดสินใจ 4) การเน้นความส าเร็จ

ในงาน 5) การให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนา 6) ความมั่นคงกับการเสี่ยงความ

กดดันต่างๆ 7) การเปิดเผยกับการปกปูอง 8) สถานภาพและขวัญ 9) การยอมรับและการ

ส่งข้อมูลกลับ 10) ความสามารถและความคล่องตัวขององค์กร 
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องคป์ระกอบบรรยากาศขององคก์ร 

นักวิชาการ 

     นิภา แก้วศรงีาม (2550, หน้า 92) กล่าวถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย การบังคับบัญชาที่ดี สมาชิกองค์กรมีขวัญก าลังใจดี 

องค์กรมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมที่ดี  ส่วนปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 

(2553, หน้า 102) ได้สรุปปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์กร ดังนี้ 1) ความกดดัน

ของผูบ้ังคับบัญชา รูปแบบของผูบ้ังคับบัญชา ความคาดหวังของผูบ้ังคับบัญชา ความสามารถ

ในการปฏิบัติตามค าสั่ง การได้รับการมอบหมายงานที่ถนัด เป็นต้น 2) สภาวะแวดล้อมใน

การปฏิบัติงาน สภาวะแวดล้อมภายในได้แก่ เพื่อนรว่มงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ สิ่งอ านวย

ความสะดวกต่างๆ แสงไฟ อุณหภูมิ สภาวะแวดล้อมภายนอก ได้แก่ สถานที่ตั้ง การเดินทาง 

ยานพาหนะ เป็นต้น 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชากับบุคลากร ตลอดจนลูกค้าและบุคคลอื่นที่มาติดตอ่งาน  

  จากการศกึษาแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสังเคราะห์

องค์ประกอบบรรยากาศขององค์กร ดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบบรรยากาศขององค์กร 
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1 การบังคับบัญชาท่ีด ี   √   1 25  

2 สมาชิกองค์กรมขีวัญก าลังใจด ี   √   1 25  

3 องคก์รมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและทางสังคมท่ีด ี   √  √ 2 50 * 

4 โครงสร้างองค์กร √ √  √  3 75 * 

5 ความรับผิดชอบ  √    1 25  
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องคป์ระกอบบรรยากาศขององคก์ร 

นักวิชาการ 

ตาราง 5 (ต่อ) 
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6 การให้รางวัลและการลงโทษ √ √  √  3 75 * 

7 ความมั่นคงกับการเสี่ยงความกดดันต่าง ๆ √ √  √  3 72 * 

8 ความอบอุ่น √ √    2 50 * 

9 การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา √ √    2 50 * 

10 มาตรฐานในการปฏบัิตงิาน  √    1 25  

11 ความขัดแย้งในองค์กร √ √    2 50 * 

12 ความภักดตีอ่องค์กร  √    1 25  

13 ความกดดันของผู้บังคับบัญชา     √ 1 25  

14 ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคลากรในการปฏิบัตงิาน     √ 1 25  

15 การรวมอ านาจในการตัดสินใจ √   √  2 50 * 

16 การให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนา √   √  2 50 * 

17 การรับรู้ในผลงาน √     1 25  

18 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน √   √  2 50 * 

19 ความรู้สกึที่ตอ้งการให้องคก์รประสบผลส าเร็จ √   √  2 50 * 

20 ความเป็นอิสระในการท างาน √     1 25  

21 การตดิตอ่สื่อสาร √     1 25  

22 ความสามารถและความคล่องตัวขององคก์ร     √  1 25  
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 จากตาราง 5 การสังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศขององค์กร ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์

ในการคัดเลือกร้อยละ 30 ขึน้ไป ได้ 11 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) องค์กรมีสภาพแวดล้อมทาง

กายภาพและทางสังคมที่ดี 2) โครงสรา้งองค์กร 3) การให้รางวัลและการลงโทษ 4) ความ

มั่นคงกับการเสี่ยงความกดดันต่างๆ 5) ความอบอุ่น 6) การสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา  

7) ความขัดแย้งในองค์กร 8) การรวมอ านาจในการตัดสินใจ 9) การให้ความส าคัญกับการ

ฝึกอบรมและพัฒนา 10) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ 11) ความรู้สึกที่ต้องการให้

องค์กรประสบผลส าเร็จ  

 

 4. การพัฒนาบุคลากร  

  4.1 ความหมายการพัฒนาบุคลากร 

     มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

   Cunnigham & Cordeiro (2000, p. 301) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร

เป็นกิจกรรมหรอืกระบวนการใดๆ ที่ตัง้ใจปรับปรุงทักษะ เจตคติ ความเข้าใจ หรือการปฏิบัติ

ในบทบาทปัจจุบันหรืออนาคต การพัฒนาต้องมุ่งเน้นทั้งการเรียนรู้ของบุคลากร และการ

ปรับปรุงองค์กร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะช่วยลดความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้าง

โปรแกรมอย่างใหม่ พัฒนาความสามารถ แนะน าครูใหม่ ส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ปฏิรูปโรงเรียน ขยายขอบเขตของความสนใจเตรียมเพื่อการเปลี่ยนต าแหน่งและให้เกิด

ประโยชน์อื่นๆ Verloop (2001, pp. 435-440) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการ เพิ่มพูน

ความรู้ ทักษะ ความเข้าใจของครูและบุคลากร ที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์

ในความคิดและพฤติกรรมในช้ันเรยีน ให้สอดคล้องกับนโยบายและกฎระเบียบของเขตพื้นที่

การศกึษา ประกอบด้วย 1) การพัฒนาบุคลากร 2) การพัฒนาวิชาชีพ และ 3) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับ Sergiovanni (2001, p. 249) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นวิธีการที่เป็นองค์รวมที่จะบูรณาการเพื่อการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ

ท างาน โดยใช้เทคนิคกลยุทธ์ในการเรียนรูแ้บบต่างๆ ในขณะที ่บุญเลิศ ไพรินทร์ (2538, 

หน้า 5-6) กล่าวว่า เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันได้แก่การเปลี่ยนแปลง

ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ โดยอาศัยกระบวนการการเรียนรูใ้นรูปแบบ

ต่างๆ คือ การจัดการศกึษา การฝึกอบรม การสอนงานการสับเปลี่ยน หมุนเวียนหน้าที่และ

การพัฒนาตนเอง ขณะที่ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา้ 44) มีความเห็นใกล้เคียงกันว่า  
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การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการส่งเสริมใหพ้นักงานมีความรู้ ความสามารถ

เจตคติ และประสบการณ์เพิ่มมากขึ้นในรูปของการฝึกอบรม เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเป็นการพัฒนาอาชีพพนักงานให้พร้อมที่จะรับผดิชอบหรือเติบโตในต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ สอดคล้องกับ สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 52-53) ได้กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร

เป็นการยกระดับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ทันการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ 

ใหม่ๆ หรือเครื่องมอือุปกรณ์และเทคโนโลยีใหม่ๆ  การพัฒนาบุคลากรเป็นโอกาสให้

บุคลากรทุกกลุ่มทุกระดับมีสว่นร่วมศึกษาสถานภาพความส าเร็จขององค์กร วิเคราะห์

ปัญหาและหาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเพื่อเพิ่มพูนความส าเร็จ 

ขององค์กร  

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คลากร

มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึน้ มีทัศนคติที่ด ีมีความ

ตระหนักมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ท าใหโ้รงเรียนเกิดประสิทธิผล เจริญก้าวหน้า

และเกิดการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้และสามารถปรับตัวกับ 

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้ดี 

 4.2 หลักการพัฒนาบุคลากร  

   มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

    Little (2000, pp. 138-139) เสนอหลักการที่เป็นเครื่องชี้ทางในการออกแบบ

ประสบการณก์ารพัฒนาวิชาชีพส าหรับครู 6 ประการ ดังนี้ 1) การพัฒนาวาชีพควรเสนอสิ่ง

ที่มคีวามหมายในด้านสติปัญญา สังคม และอารมณ์ด้วยความคิด ด้วยสื่อ และด้วยบุคคลทั้ง

ที่เป็นครูและไม่ได้ประกอบอาชีพครู 2) การพัฒนาวิชาชีพควรตระหนักถึงบริบทของการสอน

และประสบการณ์ของครูควรเน้นที่กลุ่มศกึษา ความรว่มมอืของครู การเป็นหุ้นส่วน และ

ตัวแบบอื่นๆ ของการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งจะเป็นวิธีการที่จะช่วยให้ครู เข้าใจความคิดใหม่ๆ ที่

สัมพันธ์กับตัวครู สถานศกึษา การปฏิบัติการสอนและสภาพแวดล้อม 3) การพัฒนาวิชาชีพ

น าเสนอสิ่งที่อาจไม้เห็นพ้องกัน เพราะสิ่งที่ไม่เห็นพ้องกันอาจก่อใหเ้กิดทางเลือกอย่างใหม่ 

4) การพัฒนาวิชาชีพพิจารณาการปฏิบัติในช้ันเรียนในภาพกว้าง หรือในบริบทโดยพิจารณา

ส่วนอื่นๆ ประกอบ คือ วัตถุประสงค์และแนวปฏิบัติของโรงเรียน การส่งเสริมใหค้รูมองเห็น

วิธีการที่จะเชื่อมโยงประสบการณข์องนักเรียน การปฏิบัติในช้ันเรยีนของครูโครงสร้างและ

วัฒนธรรมของโรงเรียน 5) การพัฒนาวิชาชีพเตรียมครูในการใช้เทคนิคและจินตทัศน์ใน

การแสวงหาความรู้ ครูไม่เพียงพอจะใช้ความรู้จากการวิจัยเท่านั้น แต่จ าเป็นจะต้องสร้าง

องค์ความรู้จากการวิจัยอีกด้วย 6) ผูบ้ริหารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิชาชีพจะต้องมั่นใจว่ามี
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ความสมดุลระหว่างความสนใจของครูกับความสนใจของสถานศกึษา ส่วน Sergiovanni (2001, 

pp. 245-246) กล่าวว่าการเรียนรู้ของครูเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนา

โรงเรียน ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของครูนั้น จ าเป็นต้องอาศัย

หลักการส าคัญของการเรียนการสอน ที่ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของหลักจิตวิทยาการเรียนรู้ ได้แก่ 

1) การเรียนเป็นกระบวนการของการท าให้สิ่งที่เรยีนมีความหมาย 2) แรงจูงใจในการเรียน

ส่วนหนึ่งมีความสัมพันธ์กับเปูาหมายและแรงดลใจของบุคคล อีกส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพล

จากการที่บุคคลได้มีความเชื่อมโยงหรือปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3) ผู้เรียนแต่ละคนต้องการ

เวลาที่แตกต่างกันในการเรียนรู้สิ่งเดียวกัน และ 4) ความรูแ้ละทักษะสามารถเรียนรูไ้ด้ดี

ที่สุดในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่คล้ายกัน โดยจะน าเอาความรู้และทักษะไปใช้   

    ขณะที่ Joyce & Showers (2002, p. 23) กล่าวว่าระบบการพัฒนาบุคลากร

ที่ดคีวรจะครอบคลุมการพัฒนาใน 3 ระดับ ดังนี ้1) การพัฒนาบุคลากรระดับบุคคล ครูและ

ผู้บริหารทุกคนควรจะได้รับการพัฒนา 2) การพัฒนาบุคลากรในระดับกลุ่มหรือระดับ

โรงเรียน เป็นการพัฒนาบุคคลเป็นกลุ่มหรือทั้งโรงเรียนพร้อมกัน 3) การพัฒนาบุคลากร

ระดับเขตพืน้ที่การศกึษา นอกจากนี้ ยังได้เสนอแนะว่า วัตถุประสงค์ของโปรแกรมการพัฒนา

ควรจะเป็นการพัฒนาวิชาชีพ การปรับปรุงการสอน การน าหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติการ

พัฒนาองค์กร ในท านองเดียวกันนี้ Lunenburg & Ornstein (2002, p. 486) ได้กล่าวถึง 

การพัฒนาบุคลากรว่าจะต้องค านึงถึงหลักการที่ส าคัญ คือ ใหม้ีความสอดคล้องกันระหว่าง

ความคาดหวังและความสนใจของครูกับบทบาทและความต้องการของโรงเรียน  ตระหนักถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการพัฒนาในเชิงจูงใจ มิใช่การบังคับ

ขู่เข็ญ ใหร้างวัล การยกย่อง และเสริมแรงเมื่อกระท าเสร็จ พัฒนาโปรแกรมด้วยความร่วมมอื

ของหลายฝุาย มุ่งเน้นที่การเปลี่ยนพฤติกรรมของครู มิใช่พฤติกรรมของนักเรียนพิจารณา

ประสบการณข์องครูในอดีต ความคาดหวังจะมีการตอ่ต้านบ้าง ให้ความเช่ือมโยงระหว่าง

การฝกึอบรมกับการปฏิบัติจริง พัฒนากลยุทธ์ที่ค่าใช้จ่ายต่ า และประเมินผลทั้งขณะด าเนินการ

และสิ้นสุดด าเนินการ  

   สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2542, หน้า 80) กล่าวเอาไว้ว่า การพัฒนาครู คือ 

การด าเนินงานที่พยายามจะเสริมสร้างให้ครูมีความรู้  ความสามารถ มีทักษะในการสอน

และการท างาน ตลอดจนมเีจตคตทิี่ดใีนการท างาน รวมถึงการมีบุคลิกภาพ และคุณธรรม

ของความเป็นครูที่ดดี้วย สอดคล้องกับ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หนา้ 3-7) ได้

กล่าวว่า งานจัดการเรยีนการสอนเป็นงานพัฒนาคุณภาพชวีิตของผู้เรยีนให้เป็นบุคคลแหง่

การเรียนรู้ กล่าวคือ มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนทุกคนสามารถคิดเอง ตัดสินใจเอง ลงมือท าเอง 
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สรุปแล้วแล้วสร้างความรู้ได้เอง การพัฒนาครูผู้สอนให้มีลักษณะของการเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู้จึงเป็นความจ าเป็นเร่งด่วนที่ตอ้งด าเนินการ เพื่อใหค้รูผูส้อนสามารถตัดสินใจเอง 

ลงมอืท าเอง สรุปแล้วสร้างความรูไ้ด้เองจนเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ และสามารถไปพัฒนา

นักเรียนของตนให้เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ต่อไป การเรียนรูจ้งึมคีวามหมายคือการเรียนรู้

ที่ผู้ลงมือปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นครูหรือนักเรียน เป็นผู้สร้างความรู้ และสามารถสรุปความรู้ 

ด้วยตนเองจากกการลงมอืปฏิบัติกิจกรรมส าคัญๆ แล้วหาข้อสรุปหรอืค าตอบได้ดว้ยตนเอง 

การเรียนการสอนเป็นระบบ ครูผูส้อนต้องรู้ตนเองและนักเรียนจะต้องพัฒนาอะไร พัฒนา

อย่างไร จะต้องยึดหลักการพื้นฐานส าคัญดังนี้ 1) ผู้เรียน เรียนรู้ผ่านการลงมือท าจริง ครู

เป็นผู้ลงมอืปฏิบัติการ เกินการเรียนรู้และพัฒนาได้ การเรียนรูแ้บบใหม่นี้แตกต่างจากการ

เรยีนรู้แบบเดิมโดยสิน้เชงิ เปลี่ยนแปลงไปจากการที่ครูต้องเป็นผู้รอรับหลักการ ทฤษฎี และ

จดบันทึกค าบรรยาย จากผู้ที่เป็นผู้เช่ียวชาญ นักวิชาการ นักทฤษฎีทั้งหลาย จากการเป็น

ผู้ท าตามค าสั่ง จากการเป็นผู้ถูกประเมิน โดยถูกตัดสินให้ถูก – ผิด มาเป็นผู้ลงมือปฏิบัติ

เพื่อสร้างความรู้ และสรุปความรูไ้ด้เอง ประเมินผลงานด้วยตนเอง 2) ผูเ้รียนสร้างความรู้

ใหม่ได้เองอยู่เสมอ ครูเป็นผู้ที่เป็นศูนย์กลางองค์กรเรียนรู้หรือการฝึกปฏิบัติการตามรูปแบบ

ใหม่นี้ กิจกรรมทั้งหลายถูกแบ่งออก แบบให้ครูเป็นผู้ลงมอืท า ใช้ความรู้และประสบการณ์

จากการท างานจริง มาใช้เป็นข้อมูลในการสร้างผลงานตามแบบบันทึกในแต่ละกิจกรรมน า

ผลงานเหล่านั้นมารวมกันสังเคราะห์ให้เป็นความคิดรวบยอด และน าความคิดรวบยอด

ทั้งหลาย ทั้งปวงที่ได้นั้นมาปรับปรุง ให้ตกผลึกเป็นหลักการและทฤษฎี ซึ่งจะกลายเป็น

หลักการและทฤษฎีใหมข่องครู ที่ครูสรา้งขึ้นดว้ยตนเอง เมื่อครูน าหลักการและทฤษฎีใหม่

ของตนเองไปใช้ในสถานการณ์ตา่งๆ อย่างหลากหลายก็จะเกิดความคิดรวบยอดใหม่ๆ แล้ว

สามารถสรุปให้ตกผลึก เป็นหลักการและทฤษฎีใหม่ๆ  ได้อกี เมื่อครูท าอย่างนี้ จนช านาญ

และท าอยู่เสมอในการท างานจริงๆ ก็จะได้หลักการและทฤษฎีการสอนมากมาย 3) ผูเ้รียน

เป็นผู้ตัดสนิใจอย่างชาญฉลาด การเรียนรูแ้บบใหม่มุ่งเน้นให้ครูเป็นผู้ประเมินตนเอง คิดเอง 

ตัดสินใจเลือกเอง ในการก าหนดหรือเลอืกแผนงาน แนวทางหรอืวิธีการ ต่างๆ น าความรู้

และประสบการณ์เดิมมาต่อเติม เสริมแต่งสร้างผลงานใหม่ สรุปความรู้ใหม่ ผลงานหรือ

ความรู้ใหม่ๆ ไม่มีค าตอบถูกตายตัวเพียงค าตอบเดียว แปรเปลี่ยนไปตามสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาของโลกและวิวัฒนาการใหม่ๆ  ที่เกิดขึน้มากมาย 4) การเรียนรูม้ิได้

เน้นค าตอบถูกตายตัวเพียงค าตอบเดียว ประเมินผลการปฏิบัติงานจากคุณภาพของงาน

และการแสดงออกของครู และนักเรียนในช้ันเรียนของครูที่เกิดขึ้นจริง ในภาวะปกติทั่วไป

อย่างสม่ าเสมอไม่ใช่ประเมินเพียงเพื่อฟังค าตอบ หรอือ่านค าตอบว่าใช่ – ไม่ใช ่จากแบบ

สัมภาษณ์แบบสอบถามหรอืรายงานต่างๆ หากแต่ดูที่รอ่งรอยส าคัญที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ
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จริง มิใช่จากค าตอบเพียงอย่างเดียว 5) การเรียนรู้มุ่งเน้นการสร้างความรู้สกึประสบ

ผลส าเร็จอยู่เสมอ เราต้องการให้เกิดความรู้สึกชื่นชมยินดีกับการลงมือท าเพื่อแสวงหา

ความรูแ้บบใหม่นี้ การให้ตัดสินใจอย่างชาญฉลาด การได้ประเมินตนเอง การประเมินโดย

ไม่ได้ตัดสินด้วยค าตอบถูกเพียงค าตอบเดียว ก็มุ่งเน้นให้ครูได้เรียนรู้ความรูส้ึกที่ดี ไม่แสดง

ความคับข้องใจ หรือเกิดการขัดแย้งกับผู้อื่น ไม่ต้องกังวลว่าจะเหมือกับต าราเล่มใด หรือ

จะต้องใชท้ฤษฎีของนักการศกึษาคนใด ผลงานที่ได้ประเมินเพียงเพื่อดูว่ามีความสมบูรณ์ได้

ในระดับหนึ่ง ตามศักยภาพของครูแตล่ะคน เพื่อสร้างให้เขาเกิดความรู้สกึประสบผลส าเร็จ

กับผลงานทุกขั้นอยู่เสมอ  

  ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หนา้ 154-155) กล่าวไว้ว่า ในกระแสโลกาภวิัตน์

ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการสมัยใหม่และเทคโนโลยีต่างๆ ได้เกิดขึ้นอย่างมากมาย 

ด้วยเหตุนี้จึงมีความจ าเป็นที่จะให้บุคลากรจะได้รับความรู ้ความช านาญ และทักษะในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ในขณะที่ จักร อนิทจักร 

และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548, หน้า 43-45) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรสามารถ

แบ่งออกเป็น 8 ประการ ได้แก่ 1) หลักการก าหนดวัตถุประสงค์ เป็นการท าให้ผู้เข้ารับการ

อบรมทราบว่า องค์กรตอ้งการอะไรจากการพัฒนาในครั้งนี ้เป็นเสมอืนเปูาหมายที่จะต้อง

ร่วมมือกันฟันฝาุต่อไปจนกว่าจะบรรลุตามที่คาดหวัง 2) หลักการถ่ายทอดความรู ้เป็นการ

เปิดโอกาสใหผู้เ้ข้ารับการอบรมได้มีการแสดงให้เห็นว่า ตนเองมีความรูค้วามเข้าใจอย่างไร

ต่อประเด็นที่ได้เรียนรู้ ซึ่งจะสร้างความเชื่อมั่นในกระบวนการเรียนรูม้ากยิ่งขึน้ 3) หลักการ

สะท้อนกลับข้อมูล หรือการปูอนข้อมูลย้อนกลับจะเป็นประโยชน์ตอ่การปรับเปลี่ยนแนวของ

พฤติกรรมการเรียนรู้ โดยตัวของผู้เข้ารับการอบรมเองหากเห็นว่าการเรียนรู้เป็นที่ยอมรับ

ของคนอื่น บุคคลจะมีแนวโน้มในการพัฒนาความรู้ต่อไป 4) หลักการเสริมแรง เป็นการ

พัฒนาพฤติกรรมในลกัษณะสองทิศทางตามผลของการเสริมแรง 5) หลักการสร้างความส าคัญ 

เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติของมนุษย์ เพราะมนุษย์ทุกคนล้วนต้องการความส าคัญ

และการยอมรับจากบรรดาบุคคลที่เขาเห็นว่ามีความส าคัญ 6) หลักการท าซ้ า เป็นการ

ทบทวนความเข้าใจที่เกิดจากการเรียนรู้ จากการกระท า การท าซ้ าจะช่วยให้เกิดความมั่นใจ

ในการน าความรูท้ี่ได้รับมา 7) หลักการจูงใจ หมายถึง การสรา้งแรงจูงใจของบุคคลด้วย

การสนองตอบต่อความคาดหวังของบุคคล ด้วยการให้ในสิ่งที่บุคคลนั้นมีความต้องการ 

8) หลักการเรียนรู้ภาพรวม รายละเอียดภาพรวมเป็นวิธีการเรียนรู้จากภาพกว้างๆ ของเรื่อง 

ที่ฝึกอบรมให้ครอบคลุม แล้วเรียนรู้ในรายละเอียดปลีกย่อยในแต่ละส่วนประกอบ และสรุป

ภาพรวมความสัมพันธ์ของภาพรวมอีกครั้ง หลักการนี้จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ที่ดียิ่งขึ้น 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



76 

  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นสรุปได้วา่ หลักการในการพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษานั้น จะต้องพัฒนาทั้ง 3 ระดับ คอื ระดับบุคคล ระดับโรงเรยีน และระดับเขต

พืน้ที่การศกึษา ซึ่งกระบวนการพัฒนาจะต้องอาศัยหลักการเรียนรู้ เพื่อให้ครูเกิดการ

เรียนรู้ บุคลากรทุกคนควรจะมีสว่นร่วมในการวางแผนพัฒนา 

  4.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

    นักการศกึษาได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

       การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นกระบวนการเป็นสิ่งส าคัญขององค์กรไม่ว่า

จะเป็นการพัฒนาด้านอาชีพ การตัดสินใจ กลยุทธ์องค์กร นวัตกรรม และเครือข่ายขององค์กร 

(Poole, Van de Ven. 2000, p. 3) การพัฒนาบุคลากร (HRD) เป็นกระบวนการครอบคลุม 

4 ขั้นตอน (Werner & DeSimone, 2006, pp. 26-30) คือ  

    4.3.1 ข้ันตอนการประเมินความต้องการ  

     4.3.1.1 กระบวนการ HRD ถูกน ามาใช้ เพื่อใชห้าปัญหาภายใน

องค์กร  

     4.3.1.2 ความตอ้งการ หมายถึง สิ่งที่ขาดประสิทธิภาพในปัจจุบัน 

เชน่ คนงานท างานไม่มีประสิทธิภาพ หรอืต้องการสร้างให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการจัด

องค์กร การแขง่ขันขององค์กร  

     4.3.1.3 การแยกแยะความจ าเป็นเกี่ยวข้องกับการตรวจสอบองค์กร 

สภาพแวดล้อม หนา้ที่งาน และพฤติกรรมของลูกจ้าง การหาข้อมูลเพื่อน าไปสู่การก าหนด

วิธีการแบบ HRD ได้แก่ 1) ตั้งผู้ด าเนินการ 2) ก าหนดวัตถุประสงค์และ 3) วางแผนการ

ประเมินผล 

   4.3.2 ขั้นตอนการออกแบบ มีการด าเนินการดังตอ่ไปนี้  

     4.3.2.1 ก าหนดวัตถุประสงค์  

     4.3.2.2 การวางแผนการจัดการ  

     4.3.2.3 ความตอ้งการวัตถุดิบ/ข้อมูล/เครื่องมอื  

     4.3.2.4 เลือกผูด้ าเนนิการ  

     4.3.2.5 เลือกเทคนิควิธีการ  

     4.3.2.6 จัดตาราง  
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   เมื่อการก าหนดความต้องการเป็นที่เรียบร้อยแล้ว สิ่งส าคัญคือจะต้องวาง 

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน โดยการก าหนดแผนการด าเนินการที่เกี่ยวข้องในโปรแกรม HRD โดยมี 

ผูด้ าเนนิโปรแกรมที่เหมาะสม ส าหรับการตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ ความยากงา่ย ขึ้นอยู่กับ

ข้อมูล และทรัพยากรที่มีอยู่ ถ้าองค์กรใช้มืออาชีพในการท า HRD การตัดสินใจขึ้นอยู่กับ

ผูด้ าเนนิการที่เชี่ยวชาญ และตารางการท างานของโปรแกรม อย่างไรก็ตาม ถ้าหากองค์กร

ไม่สามารถหาทีมงาน HRD ได้ ต้องอาศัยบุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้จัดการ คณะกรรมการ

ที่ปรึกษา ผู้ร่วมงาน ผู้ให้ค าปรึกษาภายนอก โดยใช้บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับปัญหานั้น

ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจ ความสามารถส่วนตัว และความพร้อมในการที่จะฝึกหัด 

ตลอดจนถึงความส าเร็จของเรื่องนัน้ๆ การออกแบบนีเ้กี่ยวข้องกับการเลือกใช้เนื้อหาของ

โปรแกรม ซึ่งหมายความว่า การเลือกที่เหมาะสม เช่น งาน สถานที่ ฯลฯ เทคนิคซึ่งถูกใช้

เพื่อการเรียนรู้ ได้แก่ บทความ ข้อโต้แย้ง บทบาทสมมติ การเลียนแบบ เครื่องมือที่ต้อง

น ามาใช้ในการด าเนินโปรแกรม เช่น ภาพยนตร์ วีดีโอและสื่อ Power Point การน าเสนอ 

เป็นต้น การตัดสินใจเหล่านี้มีขอ้ส าคัญ คือ การเลือกที่จะพัฒนาโปรแกรมภายใน หรือจัดซือ้

จากภายนอก การวางแผนก าหนดระยะเวลาไม่ใช่เรื่องงา่ย สิ่งที่ส าคัญนั้นน าไปสู่ผู้ร่วมงาน 

ระยะเวลาของโปรแกรม และสถานที่ตัง้ ซึ่งหมายถึง หน้าที่ประจ าของผูร้่วมงาน และอุปสรรค 

ซึ่งอาจเกิดขึ้นได้ เช่น การหยุดพักผ่อน การยุ่งกับภาระงาน และการจัดหาเวลาที่สะดวก 

อย่างไรก็ตามการออกแบบวางแผนนีอ้าจจะเกิดขึน้ได้จากนักจัดการมืออาชีพและการพัฒนา

องค์กร ซึ่ง Raymond, et al. (2009, p. 2) กล่าวว่า ความท้าทายขององค์กรประการหนึ่ง 

คือ การพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นโยบายการปฏิบัติ และระบบมีผล คือ พฤติกรรม 

เจตคติ และการปฏิบัติงานของบุคลากรหลายๆ องค์กร ใช้การจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้าไป

เกี่ยวข้องกับการจัดงานอย่างเป็นระบบ ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ 

โดยมีแผนการเริ่มต้นจากการวิเคราะหอ์อกแบบการพัฒนา การสรรหาบุคลากรที่มศีักยภาพ

การเลือกบุคลากรเพื่อฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับภาระงานที่รับผดิชอบ 

มีการประเมินการปฏิบัติงาน การให้รางวัลแก่บุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมในทางบวก 

เพื่อใหบ้คุลากรมีความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน รวมถึง การสนับสนุนการใช้ยุทธศาสตร์ การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะด้านการร่างแผน กระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลงทรัพยากร

มนุษย์  
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   4.3.3 ขั้นตอนการด าเนนิการ เปูาหมายของการก าหนดปัญหาและการ

วางแผนจะน าไปสู่วิธีการของ HRD ที่มีประสิทธิภาพ หมายความว่า โปรแกรมนี้จะถูก

ด าเนินการโดยใช้วธิีการที่เหมาะสมที่สุด การด าเนินการจัดการของโปรแกรม HRD โดยทั่วไป

แล้วจะมีวิธีการสร้างแรงจูงใจมากมาย ได้แก่ การบริหารโปรแกรมโดยการวางแผนหรือการ

สร้างสรรค์ สภาพแวดล้อมซึ่งยกระดับความรู้ และการแก้ไขปัญหา ซึ่งอาจจะลุกลามมากขึ้น 

เชน่ การขาดแคลนอุปกรณ์ และความขัดแย้งของผูร้่วมงาน  

   4.3.4 ขั้นตอนการประเมินผล รูปแบบการประเมินผลเป็นขั้นสุดท้ายของ

กระบวนการ HRD มาตรการวัดความมีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญ แต่วา่ อาจจะเป็นกิจกรรม

ที่มักจะไม่ถูกเน้น การประเมินผลที่รอบคอบ น าไปสู่ข้อมูลที่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของ

ผูร้่วมงานว่า มีการเรียนรู้ มากเพียงใด และสามารถน าความรูน้ั้นกลับไปใช้ในงาน ตลอดจน

การปรับปรุงประสทิธิภาพขององค์กร มอือาชีพ HRD จะสามารถใหข้้อมูลหลักฐานที่แสดง

ความส าเร็จจากการด าเนินการ ตามมาตรการที่ว่า แข็งหรอือ่อน หมายความว่า บรรทัดฐาน

นั้นเป็นผลกระทบจากปฏิกิริยาของลูกจ้าง ข้อมูลดังกล่าวนีท้ าให้ผูจ้ัดการท าการตัดสินใจว่า 

จะใช้ HRD ในด้านใดบ้าง เช่น  

     4.3.4.1 ใช้เทคนิคพิเศษ หรือโปรแกรมในอนาคต  

     4.3.4.2 น าเสนอแผนการพิเศษที่จะท าต่อไป  

     4.3.4.3 การตั้งงบประมาณ และการจัดสรรทรัพยากร  

     4.3.4.4 การใชว้ิธีการจัดการแก้ปัญหา เช่น การเปลี่ยนคนงาน 

หรอืการเปลี่ยนกฎเกณฑ์เป็นสิ่งส าคัญที่มอือาชีพ  

    HRD สามารถน าเสนอหลักฐานว่า โปรแกรม HRD พัฒนาองค์กรได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ จึงสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากร หรอืการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีขัน้ตอน

ที่ส าคัญอยู่ 4 ประการ คือ 1) การประเมินความต้องการ 2) การออกแบบ 3) การด าเนินการ 

และ 4) การประเมินผล ซึ่งขั้นตอนดังกล่าวเป็นขั้นตอนสากลที่ผู้รูไ้ด้น ามาใช้ในการพัฒนา

บุคลากรขององคก์รโดยทั่วไป  

   จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการ

ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู ้ความสามารถ ทักษะเพิ่มพูนขึน้ และมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน

ในองค์กร สร้างเสริมให้บุคคลก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึน้ ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์กรเจรญิ 

ก้าวหน้าตามไปด้วย โดยมีเปูาหมายคือประสิทธิภาพในการท างาน  
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  4.4 วิธีการพัฒนาบุคลากรครู 

       นักวิชาการได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรครูไว้ดังนี้ 

    Guskey (2000, pp. 22-28) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เป็น

รูปแบบเปิดโอกาสเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะทางวิชาชีพแก่บุคลากร ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 

เช่น การอภปิราย ประชุมปฏิบัติการ บรรยาย สัมมนา สาธิต การแสดงบทบาท สถานการณ์

จ าลอง เป็นต้น 2) การสังเกต คือ การสังเกตผูอ้ื่นหรือให้ผู้อื่นสังเกต และให้ข้อมูลย้อนกลับ

จากสังเกต การแนะน าโดยเพื่อนและการนิเทศ 3) การมีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนา 

โดยการอ่าน การวิจัย การอภปิราย และการสังเกตกระบวนการของการมีส่วนรว่ม หรอืมี

ส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนา เป็นวิธีการที่มคีุณค่าในการพัฒนาวิชาชีพ 4) กลุ่มศกึษา ตัวแบบ 

กลุ่มศึกษาในการพัฒนาวิชาชีพเกี่ยวข้องกับคณะครูทั้งโรงเรียนในการแก้ปัญหาอย่างใด

อย่างหนึ่ง 5) วิจัยปฏิบัติการ ช่วยใหค้รูแสวงหาค าตอบส าหรับโจทย์หรอืค าถามบางอย่าง

ช่วยใหค้ิดไตร่ตรองและแก้ปัญหาอย่างเป็น 6) กิจกรรมแนะน าเป็นรายบุคคล เป็นการให้

บุคคลก าหนดเปูาหมายพัฒนาวิชาชีพของตนเองและเลือกกิจกรรมที่เช่ือวา่จะท าให้บรรลุ

เปูาหมายได้ และ 7) ระบบพี่เลี้ยง รูปแบบระบบพี่เลี้ยงเพื่อการพัฒนาวิชาชีพเกี่ยวข้องกับ

การจับคู่บุคคลระหว่างผูม้ีประสบการณ์และมีความส าเร็จสูงกับบุคคลที่ประสบการณ์และ

มีความส าเร็จน้อย พี่เลีย้งจะแนะน าการตั้งเปูาหมายวิชาชีพ แลกเปลี่ยนความคิดและกลยุทธ์

ในการท างาน สังเกตการท างานและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ  

     กิติมา ปรีดดีิลก (2540, หน้า 122-123) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนา

บุคลากรที่นยิมใช้มากที่สุด คอื การฝกึอบรม มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การน าเสนอทฤษฎี 

การศกึษาทฤษฎี เป็นการอธิบายเหตุผล กรอบแนวคิด เทคนิค และวิธีการในการสอนรูปแบบ

ต่างๆ ในการน าเสนอทฤษฎี ได้แก่ การอ่าน การบรรยายสื่อต่างๆ และการอภปิราย เป็นต้น 

2) การให้ตัวแบบและการสาธิต การให้ตัวแบบเป็นตัวก าหนดทักษะและกลยุทธ์ในการสอน 

ซึ่งอาจท าได้โดยการสาธิตหรอืใช้สื่อต่างๆ ในการฝึกอบรมนั้นอาจน าเสนอตัวแบบและสาธิต

ให้ดูได้หลายๆ ครั้ง 3) การปฏิบัติในสถานการณ์จรงิหรอืสถานการณ์จ าลอง การฝกึปฏิบัติ

เป็นการทดลองใช้ทักษะหรือกลยุทธ์อย่างใหม่ ซึ่งอาจท าในช้ันเรียนโดยตรง ส าหรับการ

ปฏิบัติในสถานการณ์จ าลองนั้นอาจท ากับกลุ่มเพื่อนหรือกับนักเรียนกลุ่มเล็กๆ 4) ข้อมูล

ย้อนกลับแบบมีโครงสรา้ง เป็นการให้ขอ้มูลย้อนกลับจากผลการสังเกตพฤติกรรมการสอน 

มีการวางแผนล่วงหนา้ว่าจะใหข้้อมูลย้อนกลับในเรื่องใดบ้าง การให้ข้อมูลย้อนกลับอาจเป็น

การให้ด้วยตนเองหรือให้การฝึกอบรมการให้ข้อมูลย้อนกลับอาจท าอย่างสม่ าเสมอหรือ
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เป็นบางครั้ง และ 5) การเสนอแนะ เพื่อการน าไปใช้ในช้ันเรียน เปูาหมายส าคัญของการ

ฝกึอบรม คือ การน าผลของการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติในชัน้เรียน เพื่อให้มั่นใจว่ากลยุทธ์

อย่างใหม่จะถูกน าไปใช้อย่างถาวร การสอนแนะโดยตรงจึงเป็นสิ่งจ าเป็น อาจสอนแนะโดย

เพื่อนหรอืพี่เลี้ยง 

    จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรครูเป็นการเสริมสร้าง

ทักษะ ฝึกฝนความสามารถในการท างานให้เกิดความช านาญ และความรู้ใหม่ๆ เพราะใน

ปัจจุบันนีส้ังคมได้มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าใหค้นเราต้องปรับตัวเข้ากับสภาพของ

สังคม ดังนัน้การพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาจงึจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาขีด

ความสามารถ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมอันจะน าไปสู่การพัฒนาการศึกษาให้

เจริญก้าวหน้าควบคู่ไปกับการพัฒนาตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ 

  4.5 รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

    นักวิชาการได้กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

        รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบหรอืหลายวิธี องค์กรที่จะ

พัฒนาต้องค้นหาวิธีการหรือรูปแบบที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และวัฒนธรรมขององค์กร 

Everard & Morris. (1990, p. 92) เสนอแนะวิธีการตา่งๆ ที่จะช่วยตอบสนองความต้องการ

ในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การแนะแนว การเสนอแนะ (Coaching) และการเป็นที่ปรึกษา 

การอา่นเอกสารต่างๆ การพัฒนาตนเอง (Self - development) การจัดท าโครงการ หรอื

โครงงานต่างๆ การเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบ การเข้าร่วมประชุม การท าวิจัย และ 

การศกึษานอกสถานที่  

   ส าหรับ McBeath (1997, p. 212) เสนอแนะวิธีการหรอืองค์ประกอบใน

การพัฒนาบุคคล ไว้ดังนี้ 

    1. การวางแผนประสบการณ์ท างาน เป็นการมอบหมายงานอย่างใหม่

เพื่อให้โอกาสที่จะเรียนรู้งานอย่างใหม่ อาจเป็นงานภายในหรือภายนอกองค์กร อาจเป็น

บางเวลาหรอืเต็มเวลา  

    2. การฝึกอบรม เป็นการเพิ่มความรู้และทักษะในการท างาน หรือ

เพื่อ เตรียมที่จะท างานใหม่ในอนาคต และเป็นการท าให้มีความรูท้างเทคนิคให้ทันสมัยขึ้น  

    3. การศกึษาต่อ เพื่อให้มีวุฒิสูงขึน้หรอืเพื่อพัฒนาทักษะต่างๆ หรอื

อาจเรียนรูด้้วยตนเอง ดว้ยวิธีการอย่างอื่น และอ่านวารสารทางวิชาชีพ  

    4. การเสนอแนะ การมพีี่เลี้ยง และการแนะแนว  
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   ส่วน Guskey (2000, pp. 22-28) กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่

เป็นรูปแบบเปิดโอกาสเพิ่มพูนความรู้และทักษะทางวิชาชีพแก่บุคลากร ไว้ 8 ประการ คือ 

    1. การฝกึอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นการให้ผู้รู้หรือ

ผูเ้ชี่ยวชาญ ได้ถ่ายทอดความคิดประสบการณ์ไปยังกลุ่ม โดยมีกิจกรรมต่างๆ รูปแบบของ

การฝึกอบรม เช่น การอภปิราย ประชุมปฏิบัติการ บรรยาย สัมมนา สาธิต การแสดงบทบาท 

(Role Playing) สถานการณ์จ าลอง เป็นต้น ตัวแบบการฝกึอบรม เป็นการพัฒนาวิชาชีพที่มี

ประสิทธิภาพ เพราะสามารถหาจุดคุ้มทุนได้  

    2. การสังเกต (Observation) วิธีการเรียนรูท้ี่ดอีย่างหนึ่งคือการสังเกต

ผูอ้ื่น หรอืให้ผู้อื่นสังเกต และให้ข้อมูลย้อนกลับจากการสังเกต การแนะน าโดยเพื่อน (Peer 

Coaching) และการนเิทศเป็นตัวอย่างของตัวแบบนี ้ 

    3. การมีสว่นเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนา (Involvement) นักวิชาการ 

หรอืคณะครูอาจรวมกลุ่มกันเพื่อพัฒนาหลักสูตร ประเมินหลักสูตร ออกแบบโปรแกรมวิชา 

วางแผนกลยุทธ์ เพื่อพัฒนาการสอน หรือการแก้ปัญหา กระบวนการเหล่านี้ ผู้มีส่วนร่วม

ต้องแสวงหาความรู้หรอืทักษะอย่างใหม่ อาจโดยการอ่าน การวิจัย การอภปิราย และการ

สังเกตกระบวนการ ของการมีส่วนร่วม หรือมีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนา เป็นวิธีการที่มี

คุณค่าในการพัฒนาวิชาชีพ  

    4. กลุ่มศึกษา (Study Groups) ตัวแบบกลุ่มศึกษาในการพัฒนา

วิชาชีพเกี่ยวข้องกับคณะครูทั้งโรงเรียน ในการที่จะแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง คณะครูทั้ง

โรงเรียนจะแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ แตล่ะกลุ่มร่วมท างานกันทั้งปี โดยเปลี่ยนกันเป็นผู้น าทุก

กลุ่มจะมุ่งที่ปัญหาเดียวกัน แตล่ะกลุ่มจะเน้นที่ส่วนใดส่วนหนึ่งของปัญหา เช่น โรงเรียนจะ

มุ่งเน้นที่การพัฒนาการเขียนของนักเรียน กลุ่มหนึ่งอาจสนใจศกึษาการใช้เทคโนโลยีในการ

สอนเขียน อีกกลุ่มหนึ่งอาจศึกษา วิธีการให้คะแนนการเขียน และการให้ข้อมูลย้อนกลับที่

เหมาะสม อีกกลุ่มหนึ่งอาจศกึษาการให้ การบ้านเกี่ยวกับการเขียนทางวิทยาศาสตร ์และ

สังคมศกึษา แต่ละกลุ่มจะแลกเปลี่ยนข้อค้นพบซึ่งกันและกัน และร่วมกันเสนอแนะวิธี

พัฒนาคุณภาพการเขียนของนักเรียน  

    5. วิจัยปฏิบัติการ (Action Research) เป็นอีกตัวแบบหนึ่งของการ

พัฒนา วิชาชีพ ซึ่งจะช่วยให้ครูแสวงหาค าตอบส าหรับโจทย์หรือค าถามบางอย่าง ช่วยใหค้ิด

ไตร่ตรอง และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยทั่วไปแล้ววิจัยปฏิบัติการจะมี 5 ขั้น ดังนี้  

     5.1 เลือกปัญหาหรอืตั้งโจทย์ปัญหา  

     5.2 รวบรวม จัดระบบ และตีความข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหา  

     5.3 ศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
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     5.4 เลือกวิธีปฏิบัติที่มีความเป็นไปได้ ที่จะบรรลุเปูาหมายร่วมกัน 

     5.5 ด าเนนิการแก้ปัญหา และบันทึกผลลัพธ์  

    6. กิจกรรมแนะน าเป็นรายบุคคล (Guided Individual Activity) รูปแบบ 

กิจกรรมแนะน าเป็นรายบุคคล เป็นการที่บุคคลก าหนดเปูาหมายพัฒนาวิชาชีพของตนเอง 

และเลือกกิจกรรมที่เชื่อว่าจะท าใหบ้รรลุเปูาหมายได้ ตัวแบบนีต้ั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า บุคคล

ตัดสินใจได้ดีที่สุดเกี่ยวกับความต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง และสามารถที่จะเรียนรู้

ด้วยการชีน้ าตนเอง (Self - direction) และเรียนรู้ดว้ยการรเิริ่มของตนเอง (Self - initiated 

Learning) ขณะเดียวกันบุคคลจะมีแรงจูงใจสูงที่จะเรียนรูเ้มื่อได้รเิริ่ม และวางแผนกิจกรรม

การเรียนรูด้้วยตนเอง รูปแบบกิจกรรมแนะน าเป็นรายบุคคลมีขั้นตอน ดังนี้  

     6.1 ระบุความสนใจ หรอืความตอ้งการของตน  

     6.2 พัฒนาแผนเพื่อที่จะบรรลุความตอ้งการ หรอืความสนใจ  

     6.3 จัดกิจกรรมการเรยีนรู้  

     6.4 ประเมินว่าการเรียนรู้น้ัน สามารถบรรลุความตอ้งการ หรือ

ความสนใจหรอืไม่  

    7. ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) รูปแบบระบบพี่เลี้ยงเพื่อการพัฒนา

วิชาชีพเกี่ยวข้องกับการจับคู่บุคคล ระหว่างผูม้ีประสบการณ์และมีความส าเร็จสูงกับบุคคล 

ที่มปีระสบการณ์และมีความส าเร็จน้อย พี่ลีย้งจะแนะน าการตั้งเปูาหมายวิชาชีพ แลกเปลี่ยน

ความคิดและกลยุทธ์ในการท างาน สังเกตการณ์ท างาน และให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อ 

การพัฒนาวชิาชีพ ซึ่งรูปแบบจะท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนาเนื่องจาก 

     7.1 มีโอกาสที่จะเข้าใกล้หรือสัมผัสปัญหาเกี่ยวกับการเรียน 

การสอน มากกว่า ที่จะฟังผู้เชี่ยวชาญบรรยายใหฟ้ัง  

     7.2 เปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงภาวะผู้น า ทั้งภายในเครือข่ายหรือ

ภายในโรงเรียนของตน โดยเครือขา่ยเปิดโอกาสใหค้รูได้ตัง้ค าถามและร่วมกันแก้ปัญหา 

เครือขา่ยอาจออกแบบให้มีการปฏิสัมพันธ์แบบเผชิญหน้ากัน (Face - to - Face) หรอืใช้

เทคโนโลยีสื่อสารทางไกล  

    8. การเป็นหุ้นส่วน (Partnerships) โรงเรียนและมหาวิทยาลัยเป็น

รูปแบบหนึ่งของการเป็นหุน้ส่วนในการพัฒนาบุคลากรในอดีต ปัจจุบันนีหุ้น้ส่วนในการพัฒนา

บุคลากร อาจประกอบด้วย มหาวิทยาลัย เขตพื้นที่การศกึษา สถานศกึษา องค์กรวิชาชีพ 

เป็นการสรา้งเครอืข่ายอิเล็กทรอนิกส์เชื่อมโยงดว้ย Internet และ e-mail ในการพัฒนา

บุคลากรมีหลายรูปแบบ แต่รูปแบบที่นยิมใช้มากที่สุด คือ การฝกึอบรม (Training) ซึ่งการ 

ฝกึอบรมมหีลักการส าคัญ 5 ประการ ดังนี้  
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     8.1 การน าเสนอทฤษฎี การศกึษาทฤษฎีเป็นการอธิบายเหตุผล 

กรอบแนวคิด เทคนิค และวิธีการในการสอนรูปแบบต่างๆ ในการน าเสนอทฤษฎี ได้แก่ 

การอา่น การบรรยาย สื่อตา่งๆ และการอภปิราย เป็นต้น  

     8.2 การให้ตัวแบบและการสาธิต การให้ตัวแบบเป็นการก าหนด

ทักษะ และกลยุทธ์ในการสอน ซึ่งอาจท าได้โดยการสาธิตหรอืใช้สื่อต่างๆ ในการฝึกอบรม 

อาจน าเสนอตัวแบบและสาธิตใหดู้ได้หลายๆ ครัง้ 

     8.3 การปฏิบัติในสถานการณ์จริงหรอืสถานการณ์จ าลอง การฝกึ

ปฏิบัติเป็นการทดลองใชท้ักษะหรอืกลยุทธ์อย่างใหม่ ซึ่งอาจท าในชั้นเรียนโดยตรง ส าหรับ

การปฏิบัติในสถานการณ์จ าลองนัน้ อาจท ากับกลุ่มเพื่อนหรอืกับนักเรียนกลุ่มเล็กๆ  

     8.4 ข้อมูลย้อนกลับแบบมีโครงสรา้ง (Structured Feedback) เป็น

การให้ขอ้มูลย้อนกลับจากผลการสังเกตพฤติกรรมการสอน มกีารวางแผนล่วงหน้าว่าจะ

ให้ข้อมูลย้อนกลับในเรื่องใดบ้าง การใหข้้อมูลย้อนกลับอาจเป็นการให้ด้วยตนเอง หรอืให้

โดยผู้ใหก้ารฝึกอบรม การให้ขอ้มูลย้อนกลับอาจท าอย่างสม่ าเสมอหรอืเป็นบางครั้ง  

     8.5 การเสนอแนะ (Coaching) เพื่อน าไปใช้ในช้ันเรยีน เปูาหมาย

ส าคัญของการฝึกอบรม คอื การน าผลของการฝกึอบรมไปสู่การปฏิบัติในชัน้เรียน เพื่อให้

มั่นใจว่ากลยุทธ์อย่างใหม่จะถูกน าไปใช้อย่างถาวร การสอนแนะโดยตรงจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 

อาจสอนแนะโดยเพื่อนหรอืพี่เลี้ยง รวมทั้งยังได้เสนอแนะรูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังนี ้ 

      8.5.1 การวิจัยปฏิบัติการ (Action Research) วิจัยปฏิบัติการ 

เป็นเทคนิคที่ครูใช้เพื่อตอบค าถามที่เกิดขึน้ในการท า งาน หรอืในชั้นเรียน เป็นเทคนิคที่มี

ส่วนคล้ายกับเทคนิคการแก้ปัญหา เป็นวิธีการที่จะช่วยให้ครูแก้ปัญหาเฉพาะอย่างใน

ช้ันเรียนได้  

         8.5.2 เครือข่ายของครู (Teacher Networks) ครูอาจชอบกิจกรรม

พัฒนาที่เปิดโอกาสให้ร่วมท างานกับครูคนอื่น และพัฒนาความเข้าใจในสาขาวิชาที่สอน 

และนักเรียนที่ตนสอน เครอืข่ายของครูมีลักษณะที่ส าคัญ ดังนี้   

        8.5.2.1 เน้นที่เนือ้หาวิชา วธิีการสอน และวิธีการปฏิรูป

สถานศกึษา  

        8.5.2.2 มีกิจกรรมที่หลากหลาย เช่น ประชุมปฏิบัติการ 

การฝึกงาน สัมมนา ซึ่งเปิดโอกาสใหค้รูได้ทดลองความคิดอย่างใหม่ และมีปฏิสัมพันธ์กับ

ครูคนอื่น  
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  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาบุคลากรนั้นมีหลาย

วิธี ไม่จ าเป็นจะต้องเน้นที่การฝึกอบรมแตเ่พียงอย่างเดียว อาจเป็นการพัฒนาด้วยตนเอง 

การวิจัยปฏิบัติการ การจัดกิจกรรมทางวิชาการ การจัดระบบพี่เลี้ยง และการศกึษาต่อ 

เป็นต้น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่าจะเลือกใช้วธิีใด อาจจะใช้หลายวิธีผสมผสานกันก็ได้ 

  4.6 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

        นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

    ดนัย เทียนพุฒ (2540, หน้า 161) ได้กล่าวถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากรไว้ว่า 1) ช่วยท าใหร้ะบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพและมีการติดต่อประสาน

ดียิ่งขึ้น 2) ช่วยให้ประหยัดทั้งงาน เงิน วัตถุ และอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน หรือองค์กร

พร้อมทั้งเวลา และหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ าซ้อนกันได้เป็นอย่างดี 3) ช่วยใหบุ้คลากรลด

ช่วงเวลาการเตรียมตัวเพื่อเข้าไปด ารงต าแหน่งที่ว่างตามสายงานของบุคคลและต าแหน่งนั้นๆ 

4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของหัวหน้างานได้เป็นอย่างดี 5) ช่วยการกระตุ้นเตือน

ในโอกาสก้าวหน้าของตนเองที่จะเลื่อนไปยังต าแหน่งสูงที่ขึ้น 6) ช่วยในการรับรู้เทคโนโลยี

ในการปฏิบัติงานที่จะช่วยใหง้านด าเนินไปโดยรวดเร็ว 7) ช่วยสร้างความเข้าใจระหว่างฝาุย

บริหารงานและฝาุยปฏิบัติได้เป็นอย่างดี 8) ช่วยสร้างความสัมพันธ์ผูไ้ด้เข้ารับการพัฒนา

แตล่ะบุคคลได้เป็นอย่างดี และในขณะเดียวกัน วจิติร อาวะกุล (2540, หนา้ 68) กล่าวว่า 

การพัฒนาบุคคลมีความส าคัญพืน้ฐาน 3 ระดับ คือ 1) ฝกึอบรมเพื่อให้ความรูเ้บือ้งต้นที่

จ าเป็นในการท างาน และการปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสภาพแวดล้อมแก่พนักงานทุกระดับ 

2) ฝกึอบรมทางเทคนิคที่จ าเป็นต้องใช้กับลักษณะเฉพาะในแตล่ะงาน และ 3) ฝกึอบรมทาง 

การบริหารใหพ้นักงานที่เป็นหัวหน้ามีความรู้ทางการบริหาร การปกครอง การบังคับบัญชา 

เพื่อน าคนและสร้างทีมงาน 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญเพราะเป็นการเตรียมคนให้มี

ความรู้ ความเข้าใจเรื่องพืน้ฐานเพื่ออนาคต เป็นการพัฒนาคนใหพ้ร้อมตอ่การปฏิบัติหน้าที่

การงานในความรับผิดชอบให้มปีระสิทธิภาพ และพัฒนาคนใหพ้ร้อมรับการเปลี่ยนแปลง

ของโลกที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา โดยใช้รูปแบบและวิธีการตา่งๆ 
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  4.7 องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

    มีนักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

    Verloop (2001, p. 12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีองค์ประกอบดังนี้

การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน และการเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน 

ส่วน Cunnigham & Cordeiro (2000, p. 102) กล่าวว่า องค์ประกอบของการพัฒนา

บุคลากร ประกอบด้วย การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูน

ทักษะในการปฏิบัติงาน และการปรับเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานและองค์กร ส าหรับ 

บุญเลิศ ไพรินทร์ (2538, หนา้ 18) กล่าวว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน การยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน การปรับเจตคติที่ดี 

ต่อการปฏิบัติงานและองค์กร ในขณะที่สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2542, หน้า 57) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ 

ในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน การยกระดับความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน การปรับเจตคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานและองค์กร การมีบุคลิกภาพที่ดี การมี

คุณธรรม นอกจากนี้ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หน้า 82) กล่าวว่า การเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้ยงยุทธ 

เกษสาคร (2547, หนา้ 44) ยังกล่าวว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน ท านองเดียวกันสมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 12) กล่าวว่าการพัฒนา

บุคลากรมีองค์ประกอบดังนี ้การยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน และบุคลากร 

ทุกกลุ่มทุกระดับมีสว่นร่วมศกึษาสถานภาพความส าเร็จขององค์กร 

     เพื่อให้การวจิัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดกลางในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความชัดเจน

ยิ่งขึ้น ผูว้ิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ดังตาราง 6 
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องคป์ระกอบการพัฒนาบุคลากร 

 

นักวิชาการ 

ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร 
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1 การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในการปฏบัิตงิาน √ √ √ √ √   5 57 

2 การเพิ่มพูนทักษะในการปฏบัิตงิาน  √ √ √ √ √   5 57 

3 การยกระดับความสามารถในการปฏบัิตงิาน   √ √   √ 3 43 

4 การปรับเจตคติท่ีดตีอ่การปฏบัิตงิานและองคก์ร √  √ √    3 43 

5 
บุคลากรทุกกลุ่มทุกระดับมีส่วนร่วมศึกษา

สถานภาพความส าเร็จขององคก์ร 
    

  
√ 1 14 

6 การมบุีคลิกภาพท่ีดี    √    1 14 

7 การมคีุณธรรม    √    1 14 

8 การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้      √  1 14 

 

  จากตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร ผู้วิจัยใช้

เกณฑ์ในการคัดเลือกร้อยละ 30 ขึ้นไป ได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การเพิ่มพูนความรู้

ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 2) การเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน 3) การยกระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ 4) การปรับเจตคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานและองค์กร 

 

 5. ทรัพยากรทางการบริหาร  

  Dubrin and Ireland (1993, p, 245) กล่าวว่า ทรัพยากรขององค์การ ได้แก่ 

ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรที่เป็นวัตถุสิ่งของ และทรัพยากรที่เป็น

สารสนเทศ ส่วนศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545, หนา้ 18) กล่าวว่า การบริหารจัดการ

ทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่ส าคัญ ได้แก่ 
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บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) 

หรือที่เรียกย่อๆ ว่า 4M’s ถือเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ใช้ในการบริหาร เพราะการบริหารจะ

ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย ต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพมีปริมาณเพียงพอ ได้รับ

งบประมาณสนับสนุนการด าเนินการเพียงพอ มวีัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะกับความตอ้งการของ

แผนงานและโครงการ และต้องมีระบบการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพเพื่อใหท้รัพยากรที่มี

อยู่จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด ส าหรับธงชัย สันติวงษ์ (2534, หน้า 7-8) และสมคิด บางโม 

(2545, หนา้ 61–62) ยังได้กล่าวถึงปัจจัยในการจัดการที่เป็นมูลเหตุที่ส าคัญและผู้บริหาร

ทุกคนต้องสนใจในงานด้านการบริหารจัดการ คอื 1) คน (Man) ทรัพยากรบุคคลที่ถือได้ว่า

เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะก่อผลส าเร็จให้กับกิจการได้อย่างมาก ทั้งนีใ้นแงข่องปริมาณและ

คุณภาพ 2) เครื่องจักร (Machine) คือ เครื่องจักร อุปกรณ์ที่จัดหาและซือ้มาอย่างพิถีพิถัน 

เพื่อใช้ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 3) เงินทุน (Money) นับเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ที่ใหก้ารสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพื่อหล่อเลี้ยงและเอือ้อ่านวยใหก้ิจกรรมขององค์การ

ด าเนินไปโดยไม่ติดขัด และ 4) วัสดุสิ่งของ (Material) ถือเป็นปัจจัยที่มปีริมาณและมูลค่าสูง

ไม่ต่างไปจากปัจจัยตัวอื่นๆ เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหล่านีจ้ะต้องมีการจัดหามาใช้ในการ

ด าเนนิการผลติ  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 6–7) ได้สรุปว่า การจัดการ

เป็นเรื่องของการผสมผสานหรอืบูรณาการทรัพยากรการจัดการ ประกอบด้วย คน (Man) 

เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) วิธีการ (Method) ตลาด (Market) ข้อมูลข่าวสาร 

(Information) และเวลา (Time) นอกจากนี้ ไตรรัตน์ จงจิตร (2546, หน้า 127–135) และ

เสกสิฐ เล้ากิจเจรญิ (2550, หนา้ 7–8) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า หลักการ 4M’s ได้แก่ 

1) ด้านบุคลากร หมายถึง ผู้บริหารสถานศกึษา ครู และบุคลากรทางการศกึษา ซึ่งเป็น 

ผูท้ าหน้าที่ให้บริการหรอืปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การนเิทศ  

การบริหารการศึกษาในสถานศกึษา เป็นผูจ้ัดหาและใช้ทรัพยากรการบริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะ

เป็นเงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการเพื่อน าสถานศกึษาไปสู่ความเจริญก้าวหน้า บุคลากร

จะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการในการใชเ้ทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เพื่อให้

การด าเนินงานและการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษามีคุณภาพส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2) ด้านงบประมาณ หมายถึง 

แผนการเงินของโรงเรียนที่จัดท าขึน้โดยการก าหนดรายรับรายจ่ายของงาน/โครงการตา่งๆ 

ที่จะด าเนนิการเพื่อให้การจัดสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ในการบริหาร
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จัดการด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพื่อการเรียนการสอนของสถานศกึษาจะต้องมีการ

จัดสรรทรัพยากรและบริหาร งานงบประมาณอย่างมีคุณภาพเพื่อจัดหา พัฒนา ปรับปรุง 

ซ่อมแซม และใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์อย่างประหยัดสูงสุด เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา

คุณภาพการเรียนการสอนสูงสุด 3) ด้านวัสดุ อุปกรณ์ หมายถึง การจัดสื่อการเรียนการสอน 

และนวัตกรรมที่มคีุณภาพและเพียงพอต่อการเรียนการสอน โดยมีระบบการจัดหาและ

บ ารุงรักษาที่มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีการบริการและส่งเสริมการใช้อย่างทั่วถึงและ

เป็นระบบการบริหารงานวัสดุอุปกรณ์ที่ดีจะน าไปสู่การบริหารจัดการเทคโนโลยี

คอมพิวเตอร์เพื่อการด าเนินงานและการจัดการเรยีนการสอนที่มีคุณภาพท าให้การใชว้ัสดุ

อุปกรณ์เป็นไปอย่างเหมาะสมและเกิดคุณค่าตรงกับความต้องการของผู้บริหาร ครู และ

นักเรียน และ 4) ด้านการจัดการ หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่กลุ่มบุคคลร่วมกันด าเนินการ

เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ 

พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให้มคี่านิยมตรงกันกับความตอ้งการของสังคมโดย

กระบวนการต่างๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากร

ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคลพฒันาไปตรงตามเปูาหมายของสังคม

ที่ตนด าเนินชีวติอยู่ การจัดการที่เหมาะสมและค านึงถึงบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์

จะท าให้เกิดการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีคุณภาพและน าไปสู่การพัฒนารูปแบบการบริหาร

จัดการเทคโนโลยีและการสื่อสารตามเปูาหมายที่วางไว้  

  สรุปได้วา่ ทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง สิ่งที่มอีิทธิพลต่อการบริหาร

องค์กรให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมาย ซึ่งอาจเป็นคน เงิน วัสดุ

สิ่งของหรอืสารสนเทศก็ได้ 

  เพื่อให้การวจิัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดกลางในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีความชัดเจน

ยิ่งขึ้น ผูว้ิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบของทรัพยากรทางการบริหาร รายละเอียดตาม

ตาราง 7 
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องคป์ระกอบทรัพยากร 

ทางการบริหาร 

 

นักวิชาการ 

ตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบทรัพยากรทางการบริหาร 
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  7
. เ
สก

สฐิ
 เล

้าก
ิจเ
จร

ญิ
 (2

55
0)

 

  ค
วา

มถ
ี ่

  ร้
อย

ละ
 

1 บุคลากร (Man) √ √ √ √ √ √ √ 7 100 

2 งบประมาณ (Money) √ √ √ √ √ √ √ 7 100 

3 วัสดุอุปกรณ์ (Material) √ √ √ √ √ √ √ 7 100 

4 การจัดการ (Management)  √   √  √ 3 43 

5 เครื่องจักร (Machine)   √ √    2 29 

6 ข้อมูลขา่วสาร (Information) √     √  2 29 

7 วธีิการ (Method)      √  1 14 

8 ตลาด (Market)      √  1 14 

9 เวลา (Time)      √  1 14 

 

  จากตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบทรัพยากรทางการบริหาร ผู้วิจัย

ใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกร้อยละ 30 ขึ้นไป ได้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคลากร (Man) 

2) งบประมาณ (Money) 3) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ 4) การจัดการ (Management) 
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 6. การประกันคุณภาพการศึกษา 

  6.1 ความหมายการประกันคุณภาพการศึกษา 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง นักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมายเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศกึษา ไว้ดังนี้ 

    ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, หน้า 1-2) กล่าวว่า 

การประกันคุณภาพการศกึษาเป็นกลไกส าคัญประการหนึ่งที่สามารถขับเคลื่อนการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาให้ด าเนินไปอย่างต่อเนื่องปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ มีคุณภาพตาม

มาตรฐาน ผู้ที่จบการศึกษามีคุณภาพตามที่มุ่งหวัง ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กร/สถาน

ประกอบการที่รับช่วงผูจ้บการศกึษาเข้าศกึษาต่อหรอืรับเข้าท างาน มีความมั่นใจว่าการจัด

การศกึษาของสถานศกึษาแต่ละแห่งมีคุณภาพได้มาตรฐาน สอดคล้องกับ Harman (1996, 

p. 6) กล่าวว่า การประกันคุณภาพ หมายถึง กลไกกระบวนการที่ด าเนินการเพื่อการด ารง

ไว้ รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพของผลลัพธ์เพื่อให้ผูเ้กี่ยวข้องเช่ือม่ันในกระบวนการควบคุม

คุณภาพของสถาบัน และให้มีผลผลิตที่ได้มาตรฐาน ส่วน Doterty (1994, p. 11) กล่าวว่า 

การประกันคุณภาพการศกึษาเป็นระบบที่ก าหนดการด าเนินการไว้ล่วงหน้า เพื่อท าให้แนใ่จ

ว่าจะเกิดความผดิพลาดน้อยที่สุดเท่าที่จะท าได้ หรอืการวางรูปแบบการท างานที่จะไม่ให้เกิด

ข้อผดิพลาดเลย ซึ่งทาง การจัดการศกึษาจะเป็นการด าเนินการตรวจสอบเปูาหมาย เนื้อหา

หรอืรายละเอียดที่ก าหนด ทรัพยากร ระดับและผลลัพธ์ทางการศึกษา หลักสูตรและรายวิชา 

สอดคล้องกับ Woodhouse (1995, p. 2) กล่าวว่า การประกันคุณภาพการศกึษา หมายถึง 

นโยบาย ทัศนคติ การกระท าหรือวิธีด าเนินการต่างๆ ที่จ าเป็น ที่ท าให้แน่ใจว่าคุณภาพ

ของการศึกษารวมทั้งการวิจัยได้รับการรักษาไว้และส่งเสริมเพิ่มพูน มีการควบคุมคุณภาพ

ที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งจะประกอบด้วย การตรวจสอบคุณภาพภายในของสถาบันการศกึษานั้น 

และการตรวจสอบคุณภาพจากภายนอกสถาบัน และสอดคล้องกับ อุทุมพร จามรมาน 

(2544, หน้า 2) ที่กล่าวถึงการประกันคุณภาพการศึกษาไว้ว่า เป็นการควบคุมคุณภาพ 

การตรวจสอบคุณภาพภายในและโดยภายนอก แล้วตัดสินตามเกณฑ์  

   ส่วน Freeman (1997, p. 14) กล่าวว่า การประกันคุณภาพเป็นค ากว้างๆ  

ที่กล่าวถึงระบบการบริการจัดการที่ดี ที่จะท าให้แน่ใจว่าองค์กรหรือหน่วยงานด าเนินการ

สนองตามความตอ้งการของลูกค้าหรอืผูร้ับบริการ ในขณะที่ Taylor (1994, p. 11) ได้ให้ค า

จ ากัดความของการประกันคุณภาพว่า เป็นการท าให้ถูกตั้งแต่แรก หรอืพยายามที่จะท าให้

แน่ใจว่ามีคุณภาพสูงตั้งแต่แรก โดยไม่ค านึงถึงค่าใช้จ่าย เป็นการปูองกันไม่ให้เกิดความ

ผดิพลาด สอดคล้องกับ Liston (1999, p. 10) กล่าวว่า การประกันคุณภาพเป็นความพยายาม
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ที่จะพัฒนาคุณภาพโดยใช้เทคนิคการควบคุมคุณภาพในกรอบการบริหารงาน ทั้งนีโ้ดยเน้น

การปูองกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดมากกว่าการแก้ไขข้อผิดพลาด นอกจากนี้ Hayward 

(2001, p. 20) ได้กล่าวว่า การประกันคุณภาพ หมายถึง กระบวนการในการวางแผนและ

การตรวจสอบสถาบันอย่างเป็นระบบ เพื่อท าให้เชื่อได้ว่าได้มาตรฐานการจัดการศึกษา 

ความรู้ โครงสร้างพื้นฐานต่างๆ ของสถาบันมีคุณภาพและได้รับการส่งเสริมให้ดีขึน้  

ซึ่งประกอบด้วยกลไกการควบคุมคุณภาพอย่างมปีระสิทธิภาพและมีการตรวจสอบทั้งจาก

ภายในสถาบันเอง และโดยหน่วยงานภายนอกว่ามีสภาพการด าเนินงานตามมาตรฐาน 

ทีก่ าหนดไว้ และยังสอดคล้องกับ Murgatroyd, Stephen & Morgan, C. (1994, p. 45) 

ที่กล่าวว่า การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการก าหนด

มาตรฐานคุณภาพการศกึษาและกระบวนการตรวจสอบ หรอืการประเมินว่าเป็นไปตาม

มาตรฐานคุณภาพการศกึษา  

   จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง 

การท ากิจกรรมหรือการปฏิบัติภารกิจอย่างมีระบบตามแบบแผน โดยมีการควบคุม ตรวจสอบ 

และการประเมินคุณภาพจนท าใหเ้กิดความมั่นใจในคุณภาพและมาตรฐานของดัชนีชีว้ัดระบบ 

กระบวนการผลิต ผลผลิต และผลลัพธ์ของการจัดการศึกษา ทั้งการประกันคุณภาพภายใน 

และการประกันคุณภาพภายนอก เพื่อพัฒนาโรงเรียนไปสู่การเป็นองค์การที่มปีระสิทธิผล 

  6.2 ขอบข่ายการประกันคุณภาพการศกึษา 

    สถานศกึษาจะต้องด าเนินงานประกันคุณภาพการศกึษาในสองส่วน คอื 

     6.2.1 การประกันคุณภาพภายใน (Internal Quality Assurance) เป็นการ

ประเมินผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา

จากภายในสถานศกึษาหรอืหนว่ยงานต้นสังกัด ปัจจุบันสถานศกึษาจะต้องจัดท าระบบการ

ประกันคุณภาพการศกึษาภายในเพื่อรับการประเมินจากหน่วยงานต้นสังกัด (ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา) ทุกปีการศึกษา  

   6.2.2 การประกันคุณภาพภายนอก (External Quality Assurance) 

เป็นการประเมนิผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาของ

สถานศกึษาจากภายนอก โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา 

(สมศ.) เพื่อเป็นการประกันคุณภาพและเป็นการพัฒนาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศกึษานั้นๆ สถานศกึษาจะต้องได้รับการประเมินภายนอกเพื่อรับรอง

คุณภาพการศกึษาจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา (องค์การ
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มหาชน) ปัจจุบันก าลังด าเนินการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554-2558) 

และจะด าเนินการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสี่ ในปี พ.ศ. 2559-2563  

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง พบว่า มีการก าหนดมาตรฐานเพื่อการ

ประเมินคุณภาพการศกึษา ดังนี้ 

  1)  มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน    

    กระทรวงศึกษาธิการ (16 กุมภาพันธ์ 2554, หน้า 2-14) ได้มีประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ให้ใช้มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อการประกันคุณภาพ

ภายในของสถานศกึษา จ านวน 15 มาตรฐาน และ 65 ตัวบ่งช้ี ดังนี้  

   มาตรฐานด้านคุณภาพผูเ้รียน  

     มาตรฐานที่ 1 ผูเ้รียนมีสุขภาวะที่ดีและมีสุนทรียภาพ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 1.1 มีสุขนสิัยในการดูแลสุขภาพและออกก าลังกาย

สม่ าเสมอ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1.2 มนี้ าหนัก ส่วนสูง และมีสมรรถภาพทางกายตาม

เกณฑม์าตรฐาน  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1.3 ปูองกันตนเองจากสิ่งเสพติดให้โทษและหลีกเลี่ยง

ตนเองจากสภาวะที่เสี่ยงตอ่ความรุนแรง โรค ภัย อุบัติเหตุ และปัญหาทางเพศ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1.4 เห็นคุณค่าในตนเอง มีความมั่นใจ กล้าแสดงออก

อย่างเหมาะสม  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1.5 มีสุขนสิัยในการดูแลสุขภาพของตน 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1.6 สร้างผลงานจากการเข้าร่วมกิจกรรมด้านศลิปะ 

ดนตรี/นาฏศลิป์ กีฬา/นันทนาการ ตามจนิตนาการ  

    มาตรฐานที่ 2 ผูเ้รียนมีคุณธรรม จรยิธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 2.1 มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 2.2 เอื้ออาทรผู้อื่นและกตัญญูกตเวทีตอ่ผู้มีพระคุณ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 2.3 ยอมรับความคิดและวัฒนธรรมที่แตกต่าง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 2.4 ตระหนัก รู้คุณค่า ร่วมอนุรักษ์และพัฒนาสิ่งแวดล้อม  

    มาตรฐานที่ 3 ผูเ้รียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง รักเรียนรู ้

และพัฒนาตนเอง อย่างตอ่เนื่อง  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 3.1 มีนิสัยรักการอ่านและแสวงหาความรู้ด้วยตนเองจาก

หอ้งสมุด แหลง่เรียนรู้ และสื่อตา่งๆ รอบตัว  
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      ตัวบ่งชีท้ี่ 3.2 มทีักษะในการอ่าน ฟัง ดู พูด เขียน และตั้งค าถาม

เพื่อค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 3.3 เรียนรูร้่วมกันเป็นกลุ่ม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อ

การเรียนรูร้ะหว่างกัน  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 3.4 ใชเ้ทคโนโลยีในการเรียนรูแ้ละน าเสนอผลงาน  

     มาตรฐานที่ 4 ผูเ้รียนมีความสามารถในการคิดอย่างเป็นระบบ  

คิดสร้างสรรค์ ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีสตสิมเหตุผล  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 4.1 สรุปความคิดจากเรื่องที่อ่าน ฟัง และดู และสื่อสาร

โดยการพูดหรอืเขียนตามความคิดของตนเอง  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 4.2 น าเสนอวิธีคิด วิธีแก้ปัญหาด้วยภาษาหรอืวิธีการ

ของตนเอง  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 4.3 ก าหนดเปูาหมาย คาดการณ์ ตัดสินใจแก้ปัญหาโดย

มีเหตุผลประกอบ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 4.4 มีความคิดรเิริ่ม และสร้างสรรค์ผลงานด้วยความ

ภาคภูมิใจ  

     มาตรฐานที่ 5 ผูเ้รียนมีความรูแ้ละทักษะที่จ้าเป็นตามหลักสูตร  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 5.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแต่ละกลุ่มสาระเป็นไปตาม

เกณฑ ์ 

      ตัวบ่งชีท้ี่ 5.2 ผลการประเมินสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตรเป็นไป

ตามเกณฑ์  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 5.3 ผลการประเมินการอา่น คิดวิเคราะห์ และเขียน

เป็นไปตามเกณฑ์  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 5.4 ผลการทดสอบระดับชาติเป็นไปตามเกณฑ์  

     มาตรฐานที่ 6 ผูเ้รียนมีทักษะในการท้างาน รักการท้างาน สามารถ

ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ และมีเจตคติที่ดีตอ่อาชีพสุจรติ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 6.1 วางแผนการท างานและด าเนนิการจนส าเร็จ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 6.2 ท างานอย่างมีความสุข มุ่งมั่นพัฒนางาน และภูมิใจ

ในผลงานของตนเอง  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 6.3 ท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 6.4 มีความรู้สกึที่ดีตอ่อาชีพสุจริตและหาความรู้เกี่ยวกับ

อาชีพที่ตนเองสนใจ  
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   มาตรฐานด้านการจัดการศึกษา  

     มาตรฐานที่ 7 ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมปีระสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.1 ครูมกีารก าหนดเปูาหมายคุณภาพผูเ้รียนทั้งดา้น

ความรู้ ทักษะ กระบวนการ สมรรถนะ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.2 ครูมกีารวิเคราะห์ผูเ้รียนเป็นรายบุคคล และใช้ขอ้มูล

ในการวางแผนการจัดการเรียนรูเ้พื่อพัฒนาศักยภาพของผู้เรยีน  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.3 ครูออกแบบและจัดการเรียนรู้ที่ตอบสนองความ

แตกต่างระหว่างบุคคลและพัฒนาการทางสตปิัญญา  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.4 ครูใช้สื่อและเทคโนโลยีที่เหมาะสมผนวกกับการน า

บริบทและภูมปิัญญาของท้องถิ่นมาบรูณาการในการจัดการเรียนรู้  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.5 ครูมกีารวัดและประเมินผลที่มุง่เน้นการพัฒนาการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน ด้วยวิธีการที่หลากหลาย  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.6 ครูให้ค าแนะน า ค าปรึกษา และแก้ไขปัญหาใหแ้ก่

ผูเ้รียนทั้งด้านการเรียนและคุณภาพชีวติด้วยความเสมอภาค  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.7 ครูมีการศกึษา วิจัยและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

ในวิชาที่ตนรับผดิชอบ และ ใช้ผลในการปรับการสอน  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.8 ครูประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และเป็น

สมาชิกที่ดขีองสถานศกึษา  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 7.9 ครูจัดการเรียนการสอนตามวิชาที่ได้รับมอบหมาย

เต็มเวลา เต็มความสามารถ  

    มาตรฐานที่ 8 ผูบ้ริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.1 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ ภาวะผู้น า และความคิดริเริ่มที่

เน้นการพัฒนาผูเ้รียน  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.2 ผูบ้ริหารใชห้ลักการบริหารแบบมีส่วนรว่มและใช้

ข้อมูลผลการประเมินหรอืผลการวิจัยเป็นฐานคดิทั้งด้านวิชาการและการจัดการ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.3 ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการการศึกษาให้บรรลุ

เปูาหมายตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.4 ผูบ้ริหารส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้

พร้อมรับการกระจายอ านาจ  
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      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.5 นักเรียน ผูป้กครอง และชุมชนพึงพอใจผลการ

บริหารการจัดการศกึษา  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 8.6 ผูบ้ริหารให้ค าแนะน า ค าปรึกษาทางวิชาการและ

เอาใจใส่การจัดการศกึษา เต็มศักยภาพและเต็มเวลา  

     มาตรฐานที่ 9 คณะกรรมการสถานศกึษา และผูป้กครอง ชุมชน

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 9.1 คณะกรรมการสถานศกึษารู้และปฏิบัติหน้าที่ตามที่

ระเบียบก าหนด  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 9.2 คณะกรรมการสถานศกึษาก ากับติดตาม ดูแล และ

ขับเคลื่อนการด าเนินงานของสถานศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 9.3 ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนา

สถานศกึษา  

     มาตรฐานที่ 10 สถานศกึษามีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ 

และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนอย่างรอบด้าน  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 10.1 หลักสูตรสถานศกึษาเหมาะสมและสอดคล้องกับ

ท้องถิ่น  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 10.2 จัดรายวิชาเพิ่มเติมที่หลากหลายให้ผูเ้รียนเลือก

เรียนตามความถนัด ความสามารถ และความสนใจ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10.3 จัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนที่สง่เสริมและตอบสนอง

ความตอ้งการ ความสามารถ ความถนัด และความสนใจของผูเ้รียน  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10.4 สนับสนุนให้ครูจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ให้ผู้เรยีนได้

ลงมอืปฏิบัติจริงจนสรุปความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10.5 นเิทศภายใน ก ากับ ติดตามตรวจสอบ และน าผล

ไปปรับปรุงการเรียนการสอน อย่างสม่ าเสมอ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10.6 จัดระบบดูแลชว่ยเหลอืผูเ้รียนที่มีประสิทธิภาพและ

ครอบคลุมถึงผูเ้รียนทุกคน  

    มาตรฐานที่ 11 สถานศกึษามีการจัดสภาพแวดล้อมและการบริการที่

ส่งเสริมให้ผู้เรยีนพัฒนาเต็มศักยภาพ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 11.1 หอ้งเรียน หอ้งปฏิบัติการ อาคารเรียนมั่นคง สะอาด

และปลอดภัย มีสิ่งอ่านวยความสะดวก พอเพียง อยู่ในสภาพใช้การได้ดี สภาพแวดล้อมร่มรื่น 

และมีแหลง่เรียนรู้ส าหรับผูเ้รียน  
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     ตัวบ่งชีท้ี่ 11.2 จัดโครงการ กิจกรรมที่ส่งเสรมิสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผู้เรยีน  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 11.3 จัดหอ้งสมุดที่ให้บริการสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศที่

เอือ้ให้ผู้เรยีนเรียนรูด้้วยตนเองและหรือเรยีนรู้แบบมีสว่นรว่ม  

    มาตรฐานที่ 12 สถานศกึษามีการประกันคุณภาพภายในของสถานศกึษา

ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.1 ก าหนดมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.2 จัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาการจัดการศกึษา

ของสถานศกึษาที่มุง่พัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.3 จัดระบบข้อมูลสารสนเทศและใช้สารสนเทศในการ

บริหารจัดการเพื่อพัฒนาคุณภาพสถานศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.4 ติดตามตรวจสอบ และประเมินคุณภาพภายในตาม

มาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.5 น าผลการประเมินคุณภาพทั้งภายในและภายนอก

ไปใช้วางแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาอย่างตอ่เนื่อง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12.6 จัดท ารายงานประจ่าปีที่เป็นรายงานการประเมิน

คุณภาพภายใน  

   มาตรฐานด้านการสร้างสังคมแหง่การเรียนรู้ 

    มาตรฐานที่ 13 สถานศกึษามีการสร้าง ส่งเสริม สนับสนุน 

ใหส้ถานศกึษาเป็นสังคมแห่งการเรยีนรู้  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 13.1 มีการสร้างและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา

และใช้ประโยชน์จากแหล่งเรียนรูท้ั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา เพื่อพัฒนาการเรียนรู้

ของผู้เรยีนและบุคลากรของสถานศกึษา รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้อง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 13.2 มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรภายใน

สถานศกึษา ระหว่างสถานศกึษากับครอบครัว ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง  

   มาตรฐานด้านอัตลักษณ์ของสถานศึกษา  

    มาตรฐานที่ 14 การพัฒนาสถานศึกษาใหบ้รรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศน์ 

ปรัชญา และจุดเน้นที่ก าหนดขึน้  
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     ตัวบ่งชีท้ี่ 14.1 จัดโครงการ กิจกรรมที่ส่งเสรมิให้ผูเ้รียนบรรลุตาม

เปูาหมายวิสัยทัศน์ ปรัชญา และจุดเน้นของสถานศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 14.2 ผลการด าเนินงานส่งเสริมให้ผู้เรียนบรรลุตาม

เปูาหมาย วิสัยทัศน์ ปรัชญา และจุดเน้นของสถานศกึษา  

   มาตรฐานด้านมาตรการส่งเสริม  

    มาตรฐานที่ 15 การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเน้น แนวทางการ

ปฏิรูปการศกึษา เพื่อพัฒนาและส่งเสริมสถานศกึษาให้ยกระดับคุณภาพสูงขึ้น  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 15.1 จัดโครงการ กิจกรรมพิเศษเพื่อตอบสนองนโยบาย 

จุดเน้น ตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 15.2 ผลการด าเนินงานบรรลุตามเปูาหมาย  

  2) กลุ่มตัวบ่งชี้เพื่อการประเมินภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554-2558)  

   ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ

มหาชน) (2556, หน้า 8-57) ได้ก าหนดกลุ่มตัวชีว้ัดเพื่อการประเมินภายนอกรอบสาม ระดับ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 3 กลุ่มตัวบ่งชี้ คือ 1) กลุ่มตัวบ่งชีพ้ืน้ฐาน (8 ตัวบ่งชี้) 

2) กลุ่มตัวบ่งชี้อัตลักษณ์ (2 ตัวบ่งชี้) และ 3) กลุ่มตัวบ่งชี้มาตรการส่งเสริม (2 ตัวบ่งชี้)  

มีจ านวนรวมทั้งหมด 12 ตัวบ่งชี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

    กลุ่มตัวบ่งชีพ้ืน้ฐาน 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 1 ผูเ้รียนมีสุขภาพกายและสุขภาพจติที่ดี  

      ตัวบ่งชีย้่อยที่ 1.1 ผูเ้รียนมีน้ าหนัก ส่วนสูง และสมรรถภาพทาง

กายตามเกณฑ์ รวมทั้งรูจ้ักดูแลตนเองให้มีความปลอดภัย 

     ตัวบ่งชีย้่อยที่ 1.2 ผู้เรียนมสีุนทรียภาพ 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 2 ผูเ้รียนมีคุณธรรม จรยิธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 2.1 ผูเ้รียนเป็นลูกที่ดขีองพ่อแม่ ผูป้กครอง 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 2.2 ผูเ้รียนเป็นนักเรียนที่ดีของโรงเรียน 

ตัวบ่งชีย้่อยที่ 2.3 ผูเ้รียนมีการบ าเพ็ญประโยชน์ตอ่สังคม 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 3 ผูเ้รียนมีความใฝรุู้ และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

    ตัวบ่งชีย้่อยที่ 3.1 ผูเ้รียนค้นคว้าหาความรู้จากการอ่านและใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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    ตัวบ่งชีย้่อยที่ 3.2 ผูเ้รียนเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงร่วมกับผูอ้ื่น

ทั้งในและนอกสถานศกึษา 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 4 ผูเ้รียนคิดเป็น ท าเป็น 

    ตัวบ่งชีย้่อยที่ 4.1 ผูเ้รียนมีความสามารถด้านการคิด 

    ตัวบ่งชีย้่อยที่ 4.2 ผูเ้รียนมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสังคม 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 5 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเ้รียน 

    ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.1 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูภ้าษาไทย ในระดับช้ัน ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.2 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูค้ณิตศาสตร์ ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.3 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูว้ิทยาศาสตร์ ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.4 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูส้ังคมศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม ในระดับช้ัน ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.5 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูสุ้ขศึกษาและพลศกึษา ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.6 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูศ้ลิปะ ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.7 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูก้ารงานอาชีพและเทคโนโลยี ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 5.8 ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูภ้าษาต่างประเทศ ในระดับชั้น ป.3 ป.6 ม.3 และ ม.6 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 6 ประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีน 

เป็นส าคัญ 

   ตัวบ่งชีย้่อยที่ 6.1 ประสิทธิผลการด าเนินการของสถานศกึษา 

ตัวบ่งชีย้่อยที่ 6.2 กระบวนการจัดการเรียนรูข้องครู 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 7 ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการและการพัฒนา

สถานศกึษา 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 8 พัฒนาการของการประกันคุณภาพภายในโดยสถานศกึษา

และต้นสังกัด 
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    กลุ่มตัวบ่งชีอ้ัตลักษณ์ 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 9 ผลการพัฒนาใหบ้รรลุตามปรัชญา ปณิธาน พันธกิจ และ

วัตถุประสงค์ของการจัดตั้งสถานศกึษา 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10 ผลการพัฒนาตามจุดเน้นและจุดเด่นที่สง่ผลสะท้อนเป็น

เอกลักษณ์ของสถานศกึษา 

     กลุ่มตัวบ่งชีม้าตรการส่งเสริม 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 11 ผลการด าเนินงานโครงการพิเศษเพื่อสง่เสริมบทบาทของ

สถานศกึษา 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12 ผลการส่งเสริมพัฒนาสถานศกึษาเพื่อยกระดับมาตรฐาน 

รักษามาตรฐาน และพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ที่สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศกึษา 

  3) ตัวบ่งชี้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสี่ (พ.ศ. 2559 -2563) 

   ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ

มหาชน) (2557, หน้า 1-22) ได้ก าหนดตัวบ่งชีก้ารประเมินคุณภาพภายนอกรอบสี่ 

(พ.ศ. 2559 -2563) ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้ 

    (1)  ด้านคุณภาพศิษย์ 

      ตัวบ่งชีท้ี่ 1 ผูเ้รียนเป็นคนดี  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 2 ผูเ้รียนมีความรู้ความสามารถตามหลักสูตร  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 3 ผูเ้รียนมีความสามารถในการคิด  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 4 ผูเ้รียนมีทักษะชีวติ 

   (2) ด้านคุณภาพครู/อาจารย์ 

      ตัวบ่งชีท้ี่ 5 ครู/อาจารย์เป็นคนดี มีความสามารถ  

      ตัวบ่งชีท้ี่ 6 ครู/อาจารย์สร้างสรรค์หอ้งเรียน/แหลง่เรียนรูคุ้ณภาพ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 7 ครู/อาจารย์มีผลงานที่นาไปใช้ประโยชน์  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 8 ครู/อาจารย์ได้รับการเพิ่มพูนความรู้/ประสบการณ์ 

   (3) ด้านการบริหารและธรรมาภบิาลของสถานศกึษา 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 9 การดาเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษา  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 10 การดาเนินงานของผูอ้านวยการ  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 11 การบริหารความเสี่ยง  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 12 การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 
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   (4) ด้านความสัมพันธ์กับชุมชน/สังคม 

      ตัวบ่งชีท้ี่ 13 การให้ความร่วมมอืที่สง่ผลต่อชุมชน/สังคม  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 14 การใหค้วามร่วมมอืกับชุมชน/สังคมที่สง่ผลต่อสถานศกึษา 

   (5) ด้านการท านุบ ารุงศลิปะและวัฒนธรรม 

      ตัวบ่งชีท้ี่ 15 การส่งเสริมสนับสนุนศลิปะและวัฒนธรรม  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 16 การพัฒนาสุนทรียภาพ 

   (6) ด้านอัตลักษณ์/เอกลักษณ์ 

     ตัวบ่งชีท้ี่ 17 อัตลักษณ์ผู้เรียน  

     ตัวบ่งชีท้ี่ 18 เอกลักษณ์สถานศกึษา 

   (7) ด้านมาตรการส่งเสริม 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 19 มาตรการส่งเสริม  

    ตัวบ่งชีท้ี่ 20 มาตรการส่งเสริม (ภายนอกสถานศกึษา) 

  6.3 ความส าคัญหรอืประโยชน์ของการประกันคุณภาพการศกึษา 

    อภัย ประกอบผล (2548, หนา้ 48) ไดกลาวถึงประโยชนที่สถานศกึษา

จะไดรับจากการด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษาไวหลายประการ ดังนี้ 1) ผูเ้รียนและ 

ผูป้กครองมีหลักประกันและความมั่นใจว่าสถานศกึษาจะจัดการ ศกึษาที่มคีุณภาพเป็นไป

ตามมาตรฐานที่ก าหนด 2) อาจารยได้ท างานอยางมืออาชีพ มีการท างานที่เป็นระบบ

โปรงใส มีความรับผดิชอบที่ตรวจสอบไดมีประสิทธิภาพและเนน้คุณภาพ ไดพัฒนาตนเอง

และผู้เรียนอย่างตอเนื่องท าให้เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครองและชุมชน 3) ผูบ้ริหารได้ใชภาวะ

ผูน้ าและความรูความสามารถในการบริหารงานอยางเป็นระบบ และมีความโปรงใส เพื่อพัฒนา

สถานศกึษาใหมีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับและนิยมชมชอบของผู้ปกครองและชุมชน ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวของกอใหเกิดความภาคภูมิใจและเป็นประโยชนตอสังคม 4) กรรมการ

สถานศกึษาได้ท างานตามบทบาทหน้าที่อย่างเหมาะสม เป็นผูท้ี่ท าประโยชนและมีสวนพัฒนา

สถานศึกษาและคุณภาพทางการศึกษาให้แก่เยาวชนและชุมชนรวมกับผู้บริหารและครู

สมควรที่ไดรับความไว้วางใจให้มาเป็นกรรมการสถานศกึษา 5) หนวยงานที่ก ากับดูแลได้

สถานศึกษาที่มีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะชวยแบงเบาภาระในการ

ก ากับดูแลสถานศกึษา และกอให้เกิดความมั่นใจในคุณภาพทางการศึกษาและคุณภาพของ

สถานศกึษา 6) ชุมชนและสังคมประเทศชาติไดเยาวชนและคนที่ดมีีคุณภาพและศักยภาพที่

จะช่วยพัฒนาองคกร ชุมชน และสังคมประเทศชาติตอไป 7) ผูร้ับบริการไดรับความพึงพอใจ

จากการใหบริการของหนวยงาน 
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     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, หน้า 12) 

กล่าวว่า การประกันคุณภาพการศกึษามีความส าคัญ 3 ประการ คอื 1) ท าให้ประชาชน

ได้รับข้อมูลคุณภาพการศกึษาที่เช่ือถอืได้เกิดความเชื่อมั่นและสามารถตัดสินใจเลือกใช้

บริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน 2) ปูองกันการจัดการศึกษาที่ไม่มีคุณภาพ ซึ่งจะเป็นการ

คุ้มครองผู้บริโภคและเกิดความเสมอภาคที่จะได้รับการบริการที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง  

3) ท าให้ผูร้ับผิดชอบมุ่งบริหารจัดการศกึษาสู่คุณภาพและมาตรฐานอย่างจริงจัง ซึ่งส่งผล       

ให้มพีลังที่จะพัฒนาประชากรใหม้ีคุณภาพอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง  

     สรุปได้วา่ การประกันคุณภาพการศกึษา มีความส าคัญ 3 ประการ คือ 

1) สถานศกึษามีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ก่อให้เกิดความมั่นใจในคุณภาพ

การศึกษาและคุณภาพของสถานศึกษา 2) ผู้เรียนและผู้ปกครองมีหลักประกันและความ

มั่นใจว่าสถานศึกษาจะจัดการศึกษาที่มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 3) ท าให้

ผูร้ับผิดชอบมุ่งบริหารจัดการศกึษาสู่คุณภาพและมาตรฐานอย่างจรงิจัง ซึ่งส่งผลใหม้ีพลัง

ที่จะพัฒนาประชากรให้มีคุณภาพอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง  

   6.4 แนวคิด หลักการประกันคุณภาพการศกึษา 

     การประกันคุณภาพการศกึษาเป็นกลไกส าคัญที่ท าหน้าที่สง่เสริมและ

ผลักดันให้กระบวนการท างานของหนวยงานตางๆ ในทุกระดับของวงการการศึกษาและ

บุคลากรที่เกี่ยวของด าเนินไปอยางประสานสอดรับกันเป็นระบบมุงหนาไปในทิศทางที่ได    

รวมกันก าหนดไวเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการปฏิรูปการศกึษาอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก

การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนใหเป็นมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สตปิญญา ความรูและ

คุณธรรมมีจริยธรรมและคุณธรรมในการด ารงชีวติ สามารถอยูรวมกับผูอ้ื่นไดอยางมีความสุข 

พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (2542, หนา้ 6) ทั้งนีโ้ดยอาศัยหลักการและ

วิธีการบริหารและจัดการคุณภาพสมัยใหมที่เนนการสรางความมั่นใจใหกับทุกฝายที่เกีย่วของ 

วาผลิตผลหรือการบริการที่เป็นผลผลิตขององคกรจะมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด

ไวโดยที่ความมั่นใจนี้ตองอยูบนรากฐานของหลัก วิชา ขอเท็จจริง หลักฐานเชิงประจักษ

และความสมเหตุสมผลเป็นส าคัญ การใชการศกึษาเพือ่เปน็เครื่องมอืในการพัฒนาคนนัน้  

กรมสามัญศึกษา (2542, หน้า 2) เห็นวาคุณภาพการจัดการศกึษาของไทยยังมีความ 

แตกตางกันในแตละพืน้ที่ โดยเฉพาะระหวางเขตเมืองกับเขตชนบทและภายในเขตเมอืงเอง 

ก็มีสถานศกึษาเพียงบางแหง เทานั้นที่ไดรับความนิยมและการยอมรับเป็นพิเศษ โดยภาพรวม 

แลวคุณภาพการจัดการศึกษาของไทยยังคงเป็นที่วพิากษวิจารณวา  
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       1. ผูจ้บการศกึษาในแตละระดับของหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐานยัง  

ไมมีคุณภาพ ที่สังคมพอใจ จนแสดงออกถึงการไมตอบสนองตอความตองการของสังคม  

                        2. ยังไมมีมาตรการกลางที่สถานศกึษาตางๆ พึงมี พึงประสงค และ 

พึงผลิตใหไดผลเทาเทียมกันในการน าหลักสูตรไปใชในการจัดการเรียนการสอน  

                       3. มีความสับสนและขาดสภาพสมดุลของแนวคิดตางๆ เชิงนโยบาย เชน 

การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การควบคุมจากสวนกลางและการใหสถานศกึษา

เป็นอิสระหรืออยูในความดูแลของทองถิ่น  

    4. ขาดมาตรฐานที่จะก ากับติดตามใหสถานศกึษาด าเนินงานอยางตอเนื่อง

ในการพัฒนาคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติตางๆ ตามแนวการใช

หลักสูตรให ไดผลส าเร็จอยางจริงจัง  

     5. ขาดแรงจูงใจหรือการเสริมแรงเพื่อการยกยองใหเกียรติ ใหรางวัล

ความกาวหนา ตามระบบต าแหนงของผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูที่มีผลปฏิบัติงาน

สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ ดังนั้น เพื่อเป็นหลักประกันวาการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษาเป็นการศึกษาที่มีคุณภาพ สามารถตอบสนองความตองการ  ความจ าเป็น 

ในการพัฒนาศักยภาพของคนใหสอดคลองกับลักษณะของสังคมในปจจุบัน และอนาคต 

จึงตองจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

       ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2544, หน้า 2) เห็นวา 

มีความจ าเป็นที่จะตองพัฒนาคุณภาพการศกึษา โดยจะตองเริ่มจากสถานศกึษาทุกแหง 

ด าเนนิการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของตนเอง ในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษานั้น

จะตองมีการประกันคุณภาพภายในผสมผสานอยูในกระบวนการบริหารและการจัดการเรียน

การสอนตามปกติของสถานศกึษา เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

อันเป็นการสรางความมั่นใจวาสถานศกึษาจัดการศกึษาใหมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน 

เพื่อท าใหเด็กไทยเป็นคนดี มีความสามารถ และมีความสุข จะไดชวยกันสรางสรรคสังคม

ใหมีสันติมสีิ่งแวดลอมดียิ่งขึ้น นอกจากนี ้ความจ าเป็นที่จะตองพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

โดยสถานศกึษาและหนวยงานที่เกี่ยวของจะตองจัดการศกึษาใหมีคุณภาพตามภาระความ

รับผิดชอบของ แตละหนวยงานและใหเป็นไปตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 ซึ่งไดใหความส าคัญของการประกันคุณภาพการศึกษา โดยก าหนดไวในมาตรา  

47 – 51 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาต,ิ 2542, หนา้ 14)  
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        มาตรา 47 ใหมีระบบการประกันคุณภาพการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพ

และมาตรฐานการศกึษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบ

การประกันคุณภาพภายนอก ระบบ หลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพการศกึษาใหเป็น 

ไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  

    มาตรา 48 ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกัน 

คุณภาพภายในสถานศึกษา และใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเป็นสวนหนึ่งของ

กระบวนการบริหาร ที่สถานศกึษาจะตองด าเนนิการอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดท ารายงาน

ประจ าปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอสาธารณชน 

เพื่อน าไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพ

ภายนอก  

       มาตรา 49 ใหมีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

มฐีานะเป็นองคกรมหาชนท าหน้าที่พัฒนาเกณฑวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และท า

การประเมินผล การจัดการศกึษาเพื่อใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยค านึง 

ถึงความมุงหมายและ หลักการ และแนวการจัดการศกึษา ในแตละระดับตามที่ก าหนดไว

ในพระราชบัญญัติ ใหมีการ ประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอย

หนึ่งครั้งในทุกหาป นับตั้งแตการประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงาน 

ที่เกี่ยวของและสาธารณชน  

       มาตรา 50 ใหสถานศึกษาใหความรวมมอืในการจัดเตรียมเอกสารตางๆ 

ที่มีขอมูลเกี่ยวของกับสถานศึกษา ตลอดจนบุคลากร คณะกรรมการสถานศึกษา รวมทั้ง 

ผูป้กครองและผูท้ี่เกี่ยวของกับสถานศกึษาใหขอมูลเพิ่มเติมในสวนที่พิจารณาเห็นวาเกี่ยวของ

กับการปฏิบัติภารกิจ ของสถานศึกษา ตามค ารองขอของส านักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศกึษา หรอืบุคคล หรือหนวยงานภายนอกที่ส านักงานดังกลาวรับรอง

ที่ท าการประเมินภายนอกของสถานศกึษานั้น 

       มาตรา 51 ในกรณีที่การประเมินภายนอกของสถานศกึษาใดไมไดมาตรฐาน 

ตามที่ก าหนด ใหส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษาจัดท าขอเสนอแนะ 

การปรับปรุงแกไขตอหนวยงานตนสังกัด เพื่อใหสถานศึกษาปรับปรุงแกไขภายในระยะเวลา

ที่ก าหนด หากมิไดด าเนินการดังกลาวใหส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศกึษา รายงานตอคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานหรอืคณะกรรมการอุดมศกึษา 

เพื่อด าเนินการใหมีการด าเนินการปรับปรุงแกไข  
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        จากขอก าหนดของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติดังกลาวนี้ 

กรมวิชาการ (2544, หน้า 3) ใหขอสรุปวา สถานศึกษาจะตองพัฒนาการจัดการศึกษา 

ของตนและแสดงความรับผิดชอบใหประจักษแกสังคมวา สถานศกึษามีประสิทธิภาพใน  

2 ประเด็นหลัก ตอไปนี ้ 

               1. ผูเ้รียนทุกคนมีความรูความสามารถ และคุณลักษณะที่พึงประ

สงคตามมาตรฐานหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐานอยางแทจรงิ  

      2. สถานศกึษามีศักยภาพในการจัดการศกึษาใหผู้เรียนบรรลุผลตาม  

มาตรฐานอยางแทจรงิ  

        สมคิด พรมจุย (2544, หน้า 43) ไดชีใ้หเห็นความส าคัญของการประกัน 

คุณภาพภายในสถานศกึษา ซึ่งมีความสัมพันธตอเนื่องกับการประกันคุณภาพภายนอกเพื่อ

ยืนยันผลการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาวา การประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา

เป็นกระบวนการบริหารที่สถานศึกษาจะตองด าเนินการอยางตอเนื่อง ทั้งการวางแผน 

การก าหนดเปาหมายของการพัฒนา การปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว ทั้งยังมีการตรวจสอบ

ผลงานใหเป็นไปตามมาตรฐาน และจัดท ารายงานการประเมินตนเองเพื่อเผยแพรใหผู้ที่

เกี่ยวของ ผู้ปกครอง สาธารณชนไดรับทราบ สวนการประเมินคุณภาพภายนอกเป็นการ

ประเมินตอเนื่องจากการประเมินคุณภาพภายในของสถานศกึษา เพื่อเป็นการยืนยันผลการ

ประเมินคุณภาพภายในของสถานศกึษาและประเมินศักยภาพของสถานศกึษาวามีคุณภาพ

อยางไรเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด ดังนั้น การประเมนิคุณภาพภายนอกจึงเป็น 

งานที่ตอเนื่องและสัมพันธกับการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา และเป็นการตรวจสอบ

ผลการประเมินตนเองของสถานศกึษาตามมาตรฐานการศกึษา เพื่อใหขอเสนอแนะ ในการ

ปรับปรุงการด าเนินงาน และท าใหสถานศกึษาสามารถพัฒนาคุณภาพในการ จัดการศกึษา

ไดอยางตอเนื่อง สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2544, หนา้ 6) กลาววา การประกันคุณภาพภายใน

จะท าใหสถานศกึษามีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เป็นการยกระดับคุณภาพการศกึษา 

สวนการประกันคุณภาพภายนอกจะชวยเป็นหลักประกันใหผูเ้รียนและสังคมมีความมั่นใจ 

วาจะไดรับ บริการจากสถานศกึษาที่ดขีึน้สม่ าเสมอ สามารถตรวจสอบไดวาการจัด

การศกึษาไดใหสิ่งที่ผู้เรียน สังคม และรัฐตองการ  

       สรุปได้วา่ ความส าคัญและความจ าเป็นที่ตองมกีารประกันคุณภาพ 

การศกึษา ไดแก คุณภาพและมาตรฐานการศกึษาของนักเรียน โดยเฉพาะการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐานที่มีศักยภาพที่ไมอาจแขงขันกับประเทศในเขตเอเชีย และประเทศอื่นๆ ในโลก  

ตลอดจนไมสามารถตอบสนองตอผูเ้รียน สังคม และรัฐตามที่ตองการ 
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ตอนที่ 2 การบริหารเชงิกลยุทธ์  
 

 การศกึษาเกี่ยวกับการบริหารเชงิกลยุทธ์ ผูว้ิจัยได้ศึกษาประเด็นต่อไปนี้ 

 

 1. ความหมายการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

  นักวิชาการได้ใหน้ิยามศัพท์หรอืความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

  Certo & Peter (1991, p. 5) ได้ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า 

หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องและมีการทบทวนกระบวนการเวียนไปมาตลอด เพื่อให้

องค์กรโดยรวมสามารถด ารงอยู่ในสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ Wright et. al. 

(1992, p. 15) ได้ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการต่อเนื่อง

ในการก าหนดภารกิจและเปูาประสงค์ขององค์กรภายใต้บริบทของสิ่งแวดล้อมภายนอก

องค์กร การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตามกลวิธีที่ก าหนดไว้ การใช้อ านาจ

หนา้ที่ในการควบคุมกลยุทธ์ เพื่อท าให้มั่นใจว่ากลวิธีขององค์กรที่น ามาใช้สามารถน าไปสู่

ความส าเร็จตามเปูาประสงค์ที่ก าหนดไว้ ท านองเดียวกัน Higgins & Vincze (1993, p. 5) 

ได้ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง ขั้นตอนการบริหารเพื่อให้บรรลุ

ภารกิจขององค์กรโดยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

โดยเฉพาะผูท้ี่ได้ผลประโยชน์จากองค์กร ซึ่งปัจจัยในสถานการณส์ภาพแวดล้อมที่มีผล 

กระทบต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบายขององค์กร ประกอบด้วย ลูกค้า พนักงาน 

ชุมชนท้องที่ และผูถ้ือหุน้ 

    Mintzberg, Henry (1994, pp. 23-24) ได้กล่าวถึงหลักในการวางแผน 

กลยุทธ์ไว้ดังนี ้1) กลยุทธ์ คอื แผน เนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์เพื่อก าหนดทิศทางการ

ด าเนินงานในอนาคต ซึ่งจะเห็นว่าองค์กรทุกประเภทล้วนมีกลยุทธ์เพื่อรับมอืกับสถานการณ์

ต่างๆ ทั้งสิ้น 2) กลยุทธ์ คือ แบบแผนหรือรูปแบบ เป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่เป็นไปอย่างตอ่เนื่องในแต่ละช่วงเวลา จ าเป็นต้องค านึงถึงววิัฒนาการ ความสามารถของ

องค์กรและความคาดหวังของผู้ปฏิบัติด้วย เพราะในเจตนารมณ์หรอืสิ่งที่ผู้บริหารตั้งใจท า

อาจเป็นไปไม่ได้ แต่ผู้ปฏิบัติอาจใชค้วามช านาญปรับกลยุทธ์จนแปรเปลี่ยนเป็นสิ่งที่เกิดขึน้

จรงิได้ 3) กลยุทธ์ คือ การก าหนดสถานะหรอืต าแหน่งเน้นที่ความส าคัญของสถานะหรอื

ต าแหน่งในการแขง่ขัน ดังนั้น การขาดความเข้าใจในสถานะหรอืต าแหน่ง การขาดความรู้

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการแข่งขันย่อมจะน าไปสู่ความล้มเหลวได้ 4) กลยุทธ์ คือ ทัศนภาพ

หรอืมุมมอง เน้นที่ความเข้าใจและมุมมองตรงกันของคนในองค์กร หรือวิธีการด าเนินงาน 
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ที่ให้คนในองค์กรยึดถือร่วมกัน 5) กลยุทธ์ คือ กลวิธีในการเดินหมาก เป็นความหมายที่

เฉพาะเจาะจงในสถานการณ์ที่มกีารต่อสู้ แข่งขัน สิ่งที่ต้องการคือการเอาชนะ จงึต้องวางแผน

กลยุทธ์ โดยค านงึถึงการใช้อุบายในการด าเนินงาน หรือยุทธวิธีเพื่อเอาชนะ 

  ส่วน David (2000, p. 5) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นศาสตร์และ

ศิลป์ในการก าหนด 1) กลยุทธ์ 2) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 3) การประเมินผลกลยุทธ์ 

ในขณะที่ Hitt, Ireland & HosKisson (2005, p. 7) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นชุดของข้อตกลง

และแนวทางปฏิบัติที่ถูกออกแบบขึน้ด้วยการบูรณาการและการประสานจุดเด่นด้านความ 

สามารถหลักและข้อได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่ง จินตนา บุญบงการ (2544, หน้า 44) 

กล่าวว่าการบริหารกลยุทธ์ เป็นกระบวนการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมและข้อมูลส าคัญ 

ที่ใชป้ระกอบการตัดสินใจวางแนวทางด าเนินงานและการควบคุมการปฏิบัติงาน เพื่อให้

องค์กรด าเนินการได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ มพีัฒนาการและ

แขง่ขันได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และในท านองเดียวกันนี้ ไพโรจน์ ปิยะวงษ์วัฒนา (2545, 

หนา้ 8) กล่าวว่าการบริหารเชงิกลยุทธ์ เป็นการบริหารองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มอียู่เพื่อก่อใหเ้กิดความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และต้องค านึงถึงผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียด้วย สอดคล้องกับ  

   เสนาะ ติเยาว์ (2546, หนา้ 1) ให้ความหมายว่า กลยุทธ์เป็นศาสตร์และ

ศลิป์ในการอ านวยการก าลังทางทหาร เป็นการใช้แผนรวมและด าเนินการรบขนาดใหญ่ 

ในทางธุรกิจกลยุทธ์มีความหมายว่า การก าหนดและประเมินทางเลือกต่างๆ ที่จะท าให้

บรรลุภารกิจและเปูาประสงค์ที่ตั้งไว้ และรวมถึงการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดมาใช้ 

ส่วนสมยศ นาวีการ (2549, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของการบริหารเชงิ กลยุทธ์ 

เป็นกระบวนการของการก าหนดทิศทางระยะยาว การก าหนดกลยุทธ์ การด าเนินกลยุทธ์ 

และการประเมินกลยุทธ์ขององค์กร ส าหรับนิติธร รุ่งเรือง (2553, หน้า 9) ได้ใหค้วามหมาย

ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ว่า คือ กระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารเพื่อน าองค์กร

ด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการน าทรัพยากรการ

บริหารมาใช้ตามขั้นตอนการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และการประเมินกลยุทธ์ขององคก์ร 

และในท านองเดียวกันเสนาะ ติเยาว์ (อ้างถึงใน นิติธร รุ่งเรือง, 2553, หน้า 9) ใหค้วามหมาย

ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า คือ การตัดสินใจและการด าเนินการเพื่อท าใหไ้ด้ผลตามที่

องค์กรก าหนดซึ่งเน้นที่กระบวนการตั้งแต่การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปใช้และการ
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ประเมินผลกลยุทธ์ ซึ่งเป็นกระบวนการวางแผนและให้มั่นใจว่าแผนนั้นน าไปใช้มี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายในระยะยาว ขัน้ตอนที่ส าคัญ คอื การวิเคราะห์ปัจจัย

ภายนอก การวิเคราะหป์ัจจัยภายใน การก าหนดภารกิจ และวัตถุประสงค์ การก าหนด 

กลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปใช้และการควบคุมประเมินผลกลยุทธ ์

  หยดฟูา ราชมณี (2554, หน้า 6) ได้ใหค้วามหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์

ว่า คือ กระบวนการขั้นตอน การก าหนดวัตถุประสงค์ การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และ

การใช้ทรัพยากรเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ โดยเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศน์ที่ตอ้งการใหเ้ป็นไป

อย่างใดอย่างหนึ่งในอนาคต แล้วจึงก าหนดพันธกิจและเปูาประสงค์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้สถานศกึษาสามารถ

ปรับตัวกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและบรรลุถึงความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

นอกจากนี้ ส านักนโยบายและแผนการศกึษาขึน้พื้นฐาน (2555, หน้า 14) ได้ใหค้วามหมายของ

การบริหารเชิงกลยุทธ์ คือ การวางแผนที่ให้ความส าคัญกับการมองไปสู่อนาคตภายใต้การ

พิจารณาถึงความเป็นไปได้ในการใชค้วามสามารถของหนว่ยงานเพื่อระดมทรัพยากรมาใช้

และการพิจารณาถึงทางเลือกต่างๆ อย่างรอบคอบและชัดเจนว่าจะสามารถน าหน่วยงาน

ไปสู่ภารกิจและเปูาหมายที่วางไว้ นอกจากนั้นการวางแผนกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์

ทุกปัจจัยที่คาดว่าจะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและที่จะมีผลกระทบต่อหน่วยงาน 

ทั้งในแงโ่อกาสและอุปสรรคเพื่อจะบอกถึงทิศทางที่หน่วยงานก าหนดขึ้นอย่างชัดเจนเพื่อ

การปฏิบัติในอนาคต 

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการ

บริหารที่มกีารก าหนดแนวทางและปฏิบัติตามด้วยช้ันเชิงทีเ่หนอืกว่าเพื่อใหบ้รรลุตามเปาูหมาย 

 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

   สุพานี สกฤษฎ์วานิช (2544, หน้า 4) กล่าวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า  

1) ช่วยใหผู้บ้ริหารตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลง เห็นโอกาสใหม่ๆ  และข้อจ ากัดที่เกิดขึน้ท าให้

ปรับตัวได้ดีสามารถใช้โอกาสและจุดแข็งให้เกิดประโยชน์สูงสุด 2) ช่วยใหม้ีทิศทางที่ชัดเจน

ท าให้องคก์รแข็งแกร่งประสบความส าเร็จตามวัตถุ ประสงค์ 3) เปิดโอกาสให้ผู้บริหารและ

ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาความคิด และช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่อาจ

เกิดขึน้ 4) ช่วยใหอ้งค์กรคาดการณ์ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ โดยผูบ้ริหารมีการท างาน

ในลักษณะ Proactive ท าให้ปรับตัวได้ดีกว่า และ 5) ช่วยใหผู้บ้ริหารยกระดับผลการปฏิบัติงาน 

ท าให้องค์กรบรรลุทั้งประสิทธิภาพ คือ การมีต้นทุนที่ต่ ากว่า และมีประสิทธิผล คือ บริหารงาน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกับ บุญเลิศ เย็นคงคา (2550, หนา้ 13) ทีก่ล่าวว่า 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



108 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ 1) ช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงและมีวสิัยทัศน์ต่ออนาคต 

ท าใหก้ าหนดวัตถุประสงค์และทิศทางการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรม 2) สร้าง 

ความสอดคล้องในการปฏิบัติ ได้แก่ การก าหนด การประยุกต์ การตรวจสอบ และการควบคุม

กลยุทธ์ขององค์กร 3) สร้างความพร้อมให้แก่องค์กร ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

และการก าหนดกลยุทธ์ชว่ยให้สมาชิกขององค์กร เกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพ

ขององค์กร ตลอดจนอิทธิพลของปัจจัยแวดล้อมที่มีต่อองค์กร 

 

  3. กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

   นักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

    Maassen & Van Vught (1992, pp. 80-81) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การวางแผนกลยุทธ์ของสถาบันอุดมศกึษาประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 1) การประเมินหรอื

ส ารวจสภาพแวดล้อม เพื่อก าหนดแนวโน้มหรอืการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและ

ผลกระทบที่เกิดกับสถาบัน 2) การประเมินภายในสถาบัน (Institutional Assessment) 

เพื่อศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน ปัญหาและความสามารถของสถาบัน 3) การประเมินค่านิยม 

เพื่อพิจารณาค่านิยม แรงจูงใจ และแนวคิดของบุคคลภายในสถาบันและความรับผดชอบ

ของสถาบันต่อชุมชน 4) การสร้างแผนหลัก เพื่อก าหนดรูปแบบของกลยุทธ์หรือทิศทาง

ของสถาบันจากปัจจัยทั้ง 3 ข้อที่กล่าวขา้งต้น  ขณะที่Thompson, Arthur, & Strickland A.J., 

(1995, p. 4) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

และ 4) การประเมนิผลและการควบคุมเชงิกลยุทธ์ 

   ส่วน Hitt, Ireland, & Hoskisson (1999, p. 80) กล่าวถึง กระบวนการ

จัดการเชิงกลยุทธ์ไว้วา่ ประกอบด้วย ปัจจัยปูอนของกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และ

ผลผลิตของกลยุทธ์ ดังนี้ 

     ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอกองค์กร การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเป็นการระบุภาวะคุกคามและโอกาสของ

องค์กรในปัจจุบันและในอนาคต ที่อาจมอีิทธิพลต่อความสามารถขององค์กรในการไป 

สู่เปูาหมายในที่นีส้ภาพแวดล้อมขององค์กรเป็นชุดขององค์ประกอบทั้งหมดภายนอกและ

ภายในองค์กร อาจมีผลต่อความก้าวหน้าขององค์กรในการที่จะไปสู่เปูาหมาย 

     ขั้นที่ 2 การสร้างทิศทางขององค์กร หรือก าหนดแนวรุกขององค์กร 

ตัวบ่งชีท้ิศทางขององค์กรมี 2 ตัวคือ พันธกิจขององค์กร และวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่ง

พันธกิจขององค์กรคือจุดมุ่งหมายหรือเหตุผลว่าท าไมองค์กรจึงคงอยู่ ส่วนวัตถุประสงค์ คือ
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เปูาหมายที่องค์กรได้เลือกแล้ว กระบวนการสร้างทิศทางขององค์กรประกอบด้วย

ขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน คือ 1) การไตร่ตรองผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การสร้าง

พันธกิจขององค์กรที่เหมาะสม และ 3) การสร้างวัตถุประสงค์ขององค์กรที่เหมาะสม 

ขั้นตอนย่อยที่ 2 นี ้เป็นผลมาจากการไตร่ตรองในขั้นตอนย่อยที่ 1 เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม

ขององค์กร การก าหนดพันธกิจที่เหมาะสมจะเพิ่มโอกาสของการอยู่รอดในระยะยาวใหแ้ก่

สถาบัน ซึ่งหลังจากนั้นจะสามารถด าเนินการในขั้นตอนย่อยที่ 3 ได้โดย (1) วิเคราะห์แนวโน้ม 

ที่ส าคัญของสภาพแวดล้อม (2) พัฒนาวัตถุประสงค์โดยภาพรวมของสถาบัน และ 

(3) สร้างวัตถุประสงค์ย่อยๆ เป็นล าดับขั้น 

     ขั้นที่ 3 การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการออกแบบและเลือก

กลยุทธ์ ซึ่งน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร วิธีการที่ใช้ในขั้นตอนนี้อาจท าได้

หลายแนวทาง เช่น การวิเคราะหค์ าถามวิกฤต การวิเคราะห์จุดแข็ง-จุดอ่อน-โอกาส-ภาวะ

คุกคาม วิธีเมตริกซ์ของ BCG (Boston consulting Group Growth-share Matrix) และวิธี

เมตริกซ์ภาพฉายหลายองค์ประกอบของ G.E. (General Electric’s Multifactor Portfolio Matrix) 

เป็นต้น 

     ขั้นที่ 4 การปฏิบัติตามกลยุทธ์ในองค์กร ขั้นตอนนี้เป็นการน ากลยุทธ์

ไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งผูบ้ริหารต้องมีความคิดที่ชัดเจนในหลายๆ ประเด็น เช่น เมื่อใช้กลยุทธ์ใหม่

องค์กรจ าเป็นต้องมกีารเปลี่ยนแปลงมากเพียงใด จะด าเนินการ อย่างไรกับ “วัฒนธรรม

องค์กร” เพื่อเป็นหลักประกันว่า การใชก้ลยุทธ์นีจ้ะประสบความส าเร็จ 

     ขั้นที่ 5 การควบคุมกลยุทธ์ ขั้นตอนนีเ้น้นที่การควบคุมและประเมิน

กลยุทธ์การจัดการที่ใช ้เพื่อพิสูจนแ์ละรับรองคุณภาพของกลยุทธ์การจัดการน้ัน 

    Scribner (2000, p. 65) กล่าวถึงห้าเหลี่ยมเพชรในการบริหารจัดการ

เชิงกลยุทธ์ ไว้ว่าประกอบด้วย 5 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 1) การก าหนดเปูาหมาย 2) การวิเคราะห์ 

3) ก าหนดกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 5) การติดตามกลยุทธ์ ส่วน Thompson 

& Strickland (2003, pp. 112) กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการด าเนินงาน 

5 ประการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดท ากลยุทธ์และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ที่มีความสัมพันธ์ซึ่ง

กันและกัน ดังนี้ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ บ่งบอกลักษณะของธุรกิจในอนาคตของ

บริษัทว่ามีลักษณะอย่างไร องค์กรจะมุ่งหน้าไปทางใด ทั้งนีเ้พื่อเป็นการก าหนดทิศทางใน

การด าเนินงานในระยะยาวใหก้ับองค์กร บอกชนิดของธุรกิจที่บริษัทพยายามอยากจะให้

เป็นไป และแจ้งให้ทุกคนได้ทราบ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางตามที่มุ่งหวัง

ร่วมกัน 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ เป็นการเปลี่ยนวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ใหเ้ป็นเปูาหมายใน
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การด าเนินงานโดยเฉพาะ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 3) การจัดท ากลยุทธ์ เพื่อ

บรรลุ ผลส าเร็จตามที่ตั้งความมุ่งหวังไว้ 4) การน ากลยุทธ์ที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 5) การประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุง

แก้ไขเพื่อเริ่มต้นใหม่การปรับปรุงแก้ไขจะเริ่มตั้งแต่ การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทาง

ในการด าเนินงานระยะยาว การก าหนดวัตถุประสงค์ การจัดท ากลยุทธ์หรือการน ากลยุทธ์

ไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากประสบการณ์จริงและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับ

สภาวการณ์ใหม่ ความคิดใหม่ และโอกาสที่เกิดขึ้นใหม่ ขณะที่ Harrison & St. John (2008, 

p. 97) กล่าวถึงกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ 

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม ได้แก่ การวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อมภายนอกและภายใน  

2) การก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ 3) การก าหนดกลยุทธ์ 4) การปฏิบัติตามกลยุทธ์และ

การควบคุม และ 5) การปรับกลยุทธ์  

   ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544, หน้า 12) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร

เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่ระบุถึงโอกาส

และอุปสรรค จุดเด่น จุดด้อยต่างๆ มาพิจารณาก าหนดวิสัยทัศน ์เปูาหมาย วัตถุประสงค์ที่

เหมาะสม 2) น าไปปฏิบัติตามกลยุทธ์ในระดับต่างๆ ตามขั้นตอน 3) ก ากับ ติดตาม ควบคุม 

และปรับปรุงเพื่อใหม้ั่นใจว่าเป็นไปตามแบบแผนที่ก าหนดไว้อย่างสมบูรณ์ ส าหรับจินตนา 

บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546, หน้า 18) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเชิง 

กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในภายนอก และปัจจัยต่างๆ       

ที่มผีลกระทบต่อการด าเนินงาน 2) น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์โอกาสและข้อจ ากัดมา

ประมวลเพื่อก าหนดทิศทาง ภารกิจ และการตั้งเปูาหมาย 3) การก าหนดกลยุทธ์ โดยการ

น าทิศทางขององค์กรที่ก าหนดไว้มาพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคต 

4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติผ่านการจัดโครงสร้างบุคลากรและการประสานงานร่วมกัน

อย่างเป็นระบบ 5) การควบ คุมประเมิน ติดตามและตรวจสอบ วิเคราะห์ปรับปรุงและ

พัฒนาใหก้ลยุทธ์ สอดคล้องกับสถานการณ์จรงิ  

    ขณะที่สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549, หน้า 18) ได้กล่าวถึงโครงสร้าง 

ในการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย การวิเคราะหเ์ชงิกลยุทธ์ ทางเลอืกเชิงกลยุทธ์ 

และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ โดยมรีายละเอียดดังนี้  

    1) การวิเคราะหเ์ชิงกลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์สภาพ แวดล้อมภายนอก

ทางธุรกิจ หรือเป็นการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ 

สังคม ธุรกิจ ที่จะกระทบต่อองค์กร โดยเป็นการวิเคราะหเ์พื่อดูผลกระทบที่จะเป็นทั้งโอกาส
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และอุปสรรค และครอบคลุมถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร อันหมายถึง

การวิเคราะหโ์ครงสร้าง ทรัพยากรขององค์กร เพื่อที่จะหาจุดอ่อน และจุดแข็ง นอกจากนั้น

ยังครอบคลุมถึงการวิเคราะห์ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นเหมือนโอกาส

และข้อจ ากัดในการที่จะด าเนินมาตรการที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงเปูาหมายของการ

วิเคราะหเ์ชิงกลยุทธ์นีก้็คือการวางต าแหน่งทางธุรกิจ กล่าวอีกนัยหนึ่ง การวางต าแหนง่ 

ทางธุรกิจซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการวิเคราะหเ์ชงิกลยุทธ์นั้น ก็คือการที่จะด าเนินมาตรการ

หรอืการก าหนดทิศทางของธุรกิจโดยค านึงถึงโอกาสและอุปสรรค จากการวิเคราะห์ 

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมบนพืน้ฐานของการประเมินจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กร 

ตลอดจนความเป็นไปได้และความสอดคล้องของวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 

ซึ่งประกอบด้วย (1) การวิเคราะหค์่านิยม (2) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก 

และ(3) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน  

    2) ทางเลือกเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดกลยุทธ์หรอืแนวทางเพื่อที่จะ

บรรลุสู่ทิศทางกลยุทธ์ หรอืการก าหนดทางเลือกเชิงกลยุทธ์นั้นก็คือ แนวทางกลยุทธ์ในด้าน

ต่างๆ และคัดเลือกกลยุทธ์หรอืทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งจะประกอบด้วยทางเลือกของกลยุทธ์

ระดับองค์กร และกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ ซึ่งประกอบด้วย (1) การก าหนดทางเลือกที่แน่นอน 

(2) การสรา้งทางเลือก และ (3) การประเมินทางเลือก  

     3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ เป็นการน ากลยุทธ์ไปด าเนินการเป็นรูปธรรม

หลังจากได้มกีารก าหนดกลยุทธ์ได้มกีารน ากลยุทธ์ที่ไดก้ าหนดนัน้ไปปฏิบัติและประเมินผล 

ซึ่งประกอบด้วย (1) การวางแผนทรัพยากร (2) โครงสร้างองค์กร และ (3) การพัฒนาคน

และระบบ  

   ส าหรับทศพร ศริิสัมพันธ์ (2549, หนา้ 80-81) กล่าวว่า กระบวนการ

บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การก าหนดกลยุทธ์เปน็การ

วิเคราะห์สภาพปัจจุบันโดยใช้เทคนิค SWOT Analysis เพื่อก าหนดองค์ประกอบต่อไปนี้  

(1) วสิัยทัศน ์(2) ประเด็นยุทธศาสตร ์(3) เปูาประสงค์/ตัวชี้วัด (4) กลยุทธ์ย่อย 2) การน า

กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งกจิกรรมจะประกอบด้วย (1) การจัดท าแผนปฏิบัติการ 

(2) การประเมินความเสี่ยงและการบริหารจัดการ (3) การจัดท าข้อเสนอเพื่อการเปลี่ยนแปลง

ในด้าน  โครงสรา้ง กระบวนงานและเทคโนโลยีสารสนเทศ บุคลากรและวัฒนธรรมองค์กร 

ก าหนดระเบียบหรือแนวปฏิบัติ 3) การควบคุมและประเมินผล เป็นการก ากับ ติดตาม และ

ประเมินผลการด าเนนิงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดขึน้ เพื่อการตัดสินใจที่จะด าเนินการต่อไป

หรอืล้มเลิกการด าเนินการตามกลยุทธ์  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



112 

   นอกจากนี ้วิชิต อู่อน้ (2549, หนา้ 67) กล่าวถึงกระบวนการจัดการเชงิ 

กลยุทธ์ว่า ม ี2 ขัน้ตอน คือ 1) การก าหนดกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนหรือวิธีการที่เกี่ยวข้องกับ

กระบวนการในการตัดสินใจ เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ โดยมีขั้นตอนดังนี้  

(1) ก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเปูาหมายหลักของบริษัท (2) ก าหนดวัตถุประสงค์ระยะสั้น

และระยะยาว (3) ประเมินผลและเลือกใช้กลยุทธ์ โดยอาศัยพืน้ฐานการวิเคราะหจ์ากสภาพ 

แวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร 2) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนในการปฏิบัติ

ภายใต้โครงสร้างขององค์กร ระบบขององค์กร และกระบวนการในการจัดองค์กร เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่บริษัทได้ตัดสินใจเลือก โดยมีขัน้ตอนดังนี้ (1) ออกแบบ

โครงสรา้งขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ พร้อมทั้งจัดหาบุคคลในองค์กรที่มีภาวะผูน้ า 

มาเป็นผู้น าในการด าเนินกลยุทธ์ (2) สรา้งวิธีการปฏิบัติตามกลยุทธ์ โดยจัดท าแผน

งบประมาณ ตลอดจนพัฒนาระบบการจูงใจ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร และ (3) สรา้งระบบควบคุมวิธีการด าเนินกลยุทธ์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

   ขัตติยา ดว้งส าราญ (2552, หนา้ 225) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) ประเมินสภาพของโรงเรียน 

3) ก าหนดทิศทางของโรงเรียน 4) ก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน 5) การปฏิบัติตามกลยุทธ์

ของโรงเรียน และ 6) ประเมินกลยุทธ์โรงเรียน และในท านองเดียวกัน นิตธิร รุง่เรือง (2553, 

หน้า 19) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ในโรงเรียนประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 4) การควบคุมและประเมิน

กลยุทธ์ และดิษย์ชัย แก่นท้าว (2556, หน้า 28-29) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนเชิงกลยุทธ์

มี 9 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมโรงเรียน 2) การก าหนดวิสัยทัศน ์

3) การก าหนดพันธกิจ 4) การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 5) การก าหนดเปูาประสงค์ 

6) การก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จ 7) การก าหนดกลยุทธ์โรงเรยีน 8) การน ากลยุทธ์ไปสู่

การปฏิบัติ และ 9) การประเมินกลยุทธ์  

  จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้สังเคราะห์กระบวนการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ รายละเอียดดังตาราง 8 
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กระบวนการ 

บริหารเชงิกลยุทธ์ 

 

นักวิชาการ 

ตาราง 8 การสังเคราะห์กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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1 การวางแผนกลยุทธ์            √   1 7 

2 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม √  √ √  √ √ √ √   √ √ √ 10 71 

3 การประเมินภายใน √              1 7 

4 การประเมินค่านยิม √              1 7 

5 การก าหนดทิศทางขององค์กร   √   √  √    √   4 29 

6 การก าหนดกลยุทธ์ √ √ √ √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ 13 93 

7 การก าหนดวสิัยทัศน์     √         √ 2 14 

8 การก าหนดพันธกิจ              √ 1 7 

9 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์              √ 1 7 

10 การก าหนดวัตถุประสงค ์     √          1 7 

11 การก าหนดเปูาประสงค ์              √ 1 7 

12 การก าหนดตวัชี้วัดความส าเร็จ              √ 1 7 

13 การน ากลยุทธ์ไปปฏบัิติ  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 93 

14 การประเมนิและควบคุมกลยุทธ์  √ √ √ √  √ √  √  √ √ √ 10 71 

15 การปรับกลยุทธ์      √         1 7 
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         จากตาราง 8 การสังเคราะหก์ระบวนการบริหารเชงิกลยุทธ์ ผู้วจิัยใช้เกณฑ์

ในการคัดเลือกร้อยละ 30 ขึ้นไป ได้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 4) การประเมินกลยุทธ์ โดยมี

รายละเอียดของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

 

  1.  การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม 

   1.1 ความหมายของการวเิคราะหส์ภาพแวดล้อม 

    นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการวเิคราะหส์ภาพแวดล้อม ดังนี้ 

    สมยศ นาวีการ (2549, หน้า 30) กล่าวว่า SWOT เป็นค าย่อมาจาก 

Strength, Weakness, Opportunity, และ Threat นิยมเรียกการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมว่า 

SWOT Analysis เป็นการวิเคราะหเ์พื่อประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยใช้

เป็นรากฐานของการก าหนดกลยุทธ์เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ในขณะเดียวกัน      

ธัญญา วรินทรเวช (2550, หนา้ 8) ได้ให้ความหมายคล้ายคลึงกันว่า การวิเคราะห ์SWOT  

เป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับพัชรกฤษฎิ์ พวงนิล (2553, 

หน้า 51) กล่าวว่า การวิเคราะห์ SWOT เป็นการประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

เพื่อน าไปวางแผนและก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร ส าหรับอาทิตย์ วงษ์สง่า (2555, Online) 

กล่าวว่า การวิเคราะห์ SWOT เป็นเครื่องมอืในการประเมินสถานการณ์ขององค์กร ซึ่งจะ

ช่วยใหผู้บ้ริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรค

จากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ ต่อการ

ท างานขององค์กร หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า SWOT Analysis หมายถึง การวิเคราะห์และ

ประเมินว่า องค์กรมีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค อย่างไรเพื่อที่จะน าไปใช้ในการ

วางแผนและก าหนดกลยุทธ์ต่อไป 

    สรุปได้วา่ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเป็นการวิเคราะหเ์พื่อประเมิน   

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยใช้เป็นรากฐานของการก าหนดกลยุทธ์เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  

และการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน 

    1.2 องค์ประกอบของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

            นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม ดังนี้  
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    บุญเลีย้ง ค้ าชู (2544, หนา้ 44-45) กล่าวว่า การวิเคราะห ์SWOT  

1) เป็นการส ารวจถึงปัจจัยเพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่จะต้องด าเนินงาน

ตามภารกิจของโรงเรียน คือ (1) ศึกษาปัจจัยที่จ าเป็นในการบริหารโรงเรียน (2) วิเคราะห์

จุดเด่นจุดดอ้ยของโรงเรียน (3) วเิคราะหป์ัญหาอุปสรรคในการจัดการ ศึกษาของโรงเรยีน 

(4) ศึกษาแนวทางที่ดีในการปรับปรุงการบริหารงาน (5) วิเคราะห์และประสานงานในการ

จัดท าแผนงานให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานระดับสูงและนโยบายของโรงเรียน  

(6) ประสานการวางแผนกับฝาุยแผนงานของโรงเรียน หมวดวิชาและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 

(7) ก ากับดูแล ตรวจสอบติดตามประเมินผลงานโครงการ 2) เป็นความคาดหวังและ 

ความตอ้งการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง มุง่หวังผลส าเร็จในการจัดการศกึษาของโรงเรียน คอื 

(1) การเตรียมการด าเนินงาน การพัฒนาและแก้ปัญหาไว้ลว่งหนา้ให้การท างานมเีปูาหมาย

ก้าวไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ช่วยให้ภารกิจได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (2) การปฏิบัติงานที่

มีแผน ระบบ ขั้นตอน ระยะเวลาและเปูาหมายที่ก าหนดไว้ชัดเจน (3) กรณีเกิดปัญหาหรือ

มีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก ปรับปรุงแก้ไขได้ทันท่วงที (4) เป็นเครื่องมอื

ให้ผู้เกี่ยวข้องวินิจฉัยตัดสินใจได้อย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง (5) ท าให้รู้อดีต ปัจจุบัน

และอนาคต เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงพัฒนา (6) มกีารใชท้รัพยากรอย่างประหยัดและ

ได้ผลอย่างคุ้มค่า (7) ก่อให้เกิดความรว่มมือในการประสานงานทั้งภายในและภายนอก 

เพื่อให้การด าเนินงานสอดคล้องกันประหยัดเวลา ประสบความส าเร็จในเวลาที่รวดเร็ว 

    รังสรรค์ มณีเล็ก (2549, หน้า 34-37) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพ 

แวดล้อมของสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหจ์ุดแข็งและจุดอ่อนของสถานศกึษา

ควรเก็บข้อมูลจากหลายๆ แหง่ เช่น จากระบบสารสนเทศของสถานศกึษาเอง จากชุมชน 

ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศกึษา ผูบ้ริหาร ครู และนักเรียน ส าหรับประเด็นที่จะน ามา

ศกึษา จุดแข็ง จุดอ่อน โดยศึกษาปัจจัยและกระบวนการซึ่งเกี่ยวกับ (1) Man มีครูและบุคลากร

อย่างพอเพียงและมีคุณภาพ (2) Money มีเงินพอเพียงที่จะน าไปใช้ในการบริหารจัดการ

เพื่อใหบ้รรลุเปูาหมาย (3) Materials มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอและมีคุณภาพต่อการน าไปใช้งาน 

(4) Management หมายถึง การจัดโครงสร้างการบริหารของสถานศกึษา สว่นการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายในของสถานศกึษา มีประเด็นที่น ามาพิจารณา คอื (1) โครงสร้าง ได้แก่ 

ล าดับช้ันของการบังคับบัญชา การสื่อสารภายใน การจัดองค์กรและการมอบหมายงาน 

(2) วัฒนธรรม ได้แก่ ความเช่ือ ความคาดหวัง และค่านิยมของคนในหน่วยงาน (3) การบริการ 

ได้แก่ การใหบ้ริการความสะดวกของหน่วยงาน (4) ทรัพยากร ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพ
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ของนักเรียนที่จบการศึกษาจากสถานศึกษา 2) การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคในการ

ด าเนินงานของสถานศึกษา เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย (1) ด้าน

เศรษฐกิจ ได้แก่ รายได้ของประชากรภาวะเงินเฟูอ การมีงานท า (2) ด้านสังคมวัฒนธรรม 

ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ เจตคติ ขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรม (3) ด้านเทคโนโลยี 

ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีดา้นต่างๆ ความทันสมัยของอุปกรณ์ 

เครื่องมือ เครื่องใช้ในการด าเนินงาน และ (4) ด้านการเมือง กฎหมาย ได้แก่ นโยบายทาง

การเมอืง เสถียรภาพของรัฐบาล ระเบียบกฎหมายต่างๆ  

   ส าหรับดิษย์ชัย แก่นท้าว (2556, หนา้ 28-29) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ

ของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมสถานศึกษาว่า ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

ทั่วไป เป็นการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกของสถานศกึษา การพิจารณาประเด็นที่เป็น

โอกาสและอุปสรรคในการจัดการศกึษา ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ รายได้ 

อาชีพ ภาวะเงินเฟูอ หนี้สิน และการมีงานท า (2) สภาพแวดล้อมด้านสังคมและวัฒนธรรม 

ได้แก่ จ านวนประชากร การคมนาคม การสื่อสาร ค่านิยม ความเชื่อ เจตคติ ขนบธรรมเนียม

ประเพณี วัฒนธรรม และปัญหาสังคมตา่งๆ (3) สภาพแวดล้อมทางด้านเทคโนโลยี ได้แก่ 

การเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมและเทคโนโลยีตา่งๆ ความทันสมัยของอุปกรณ์ เครื่องมอื

เครื่องใช้ในการด าเนินงาน และภูมิปัญญาท้องถิ่น (4) สภาพแวดล้อมด้านการศกึษา ได้แก่ 

โครงสรา้ง วสิัยทัศน ์พันธกิจ หลักสูตร มาตรฐานการศึกษา แหล่งเรียนรู ้ความรว่มมอืของ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง แนวโน้มการจัดการศึกษาระดับชาติหรือนานาชาติ บทบาทหน้าที่ใน

การก ากับดูแล ควบคุมของรัฐ เป็นต้น (5) สภาพแวดล้อมด้านการเมอืงและกฎหมาย ได้แก่ 

รัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ นโยบายของรัฐ และนโยบายของหน่วยงาน

ต้นสังกัด และการแทรกแซงทางการเมอืง 2) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย 

(1) วิเคราะหโ์ครงสร้างของสถานศกึษา ได้แก่ โครงสร้างนโยบาย ระบบงานของสถานศกึษา 

(2) ผลผลิตและการให้บริการ ได้แก่ ประสิทธิภาพการให้บริการทางการศกึษา (3) วิเคราะห์

ด้านบุคลากร ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

บุคลากรของชุมชน (4) วิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพด้านการเงนิ ได้แก่ ความเพียงพอ ความ

คล่องตัวในการเบิกจ่ายเงนิ การใช้ทรัพยากรของสถานศึกษา การระดมทรัพยากร (5) วิเคราะห์

ด้านวัสดุอุปกรณ์ ได้แก่ ความเพียงพอและคุณภาพของวสัดุอุปกรณใ์นสถานศกึษา (6) วิเคราะห์

ด้านการบริหารจัดการ การมีสว่นร่วมของบุคลากรและชุมชนในการบริหารจัดการ การกระจาย

อ านาจการบริหารจัดการ และการประชาสัมพันธ์  
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  สรุปได้ว่า การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์สภาพ 

แวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เทคโนโลยี การศึกษา 

การเมอืงและกฎหมาย และ 2) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ การวิเคราะห์

โครงสร้างของสถานศึกษา ผลผลิตและการให้บริการ ด้านบุคลากร ด้านประสิทธิภาพ

ด้านการเงิน ด้านวัสดุอุปกรณ์ และด้านการบริหารจัดการ การมีส่วนร่วมของบุคลากร

และชุมชน 

  1.3 ขัน้ตอนและวิธีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

    นักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอนและวิธีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม ดังนี้ 

    ทศพร ศริิสัมพันธ์ (2549, หนา้ 25) กล่าวว่า การวิเคราะห์ SWOT เป็น

ขั้นตอนแรกของการวางแผนกลยุทธ์ ผูบ้ริหารสามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้ประโยชน์ในการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ได้ ขณะเดียวกันทวีวรรณ อินคา (2552, หน้า 59) กล่าวว่า การวิเคราะห์ 

SWOT เป็นการระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององค์กร เพื่อก าหนดทิศทาง

หรอืเปูาหมายบนจุดแข็งและแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม และสามารถ

ก าหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนขององค์กรให้มี

น้อยที่สุดได้  

   ขณะที่นิศารัตน์ คงสวัสดิ์ (2554, หนา้ 8) กล่าวว่า การวิเคราะห์ SWOT 

มีขัน้ตอนดังนี้  

     1) การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยสามารถค้นหา 

(1) โอกาสและอุปสรรคที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ เช่น อัตราการ

ขยายทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงนิ การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับ

การศกึษา การตัง้ถิ่นฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะของชุมชน ขนบธรรมเนยีม

ประเพณี ค่านิยมความเช่ือและวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่นพระราชบัญญัติ 

พระราชกฤษฎีกามตคิณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้ออมทางเทคโนโลยี หมายถึง กรรมวธิี

ใหม่ๆ และพัฒนาการทางด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ ที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต

และใหบ้ริการ (2) โอกาสทางสภาพแวดล้อม เป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายนอกที่สง่ผลกระทบ

ในมหภาคอันจะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งองค์กรจ าต้องหลีกเลี่ยง

หรอืปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้  
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     2) การประเมนิสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพื่อระบุจุดแข็ง จุดอ่อน 

ได้แก่ ระบบข้อมูลเพื่อการบริหารที่ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในโครงสร้างระบบ ระเบียบวิธี

ปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างาน และทรัพยากรในการบริหาร รวมถึงการพิจารณา 

ผลการด าเนินงานที่ผ่านมาขององค์กร เพื่อที่จะเข้าใจสถานการณ์และผลการด าเนินงาน

ตามกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ดว้ย จุดแข็งขององค์กร เป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายในว่าปัจจัยใดที่

เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นควรน ามาใช้ในการพัฒนาองค์กรได้ และควรด ารงไว้เพื่อการ

เสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กร จุดอ่อนขององค์กร เป็นการวิเคราะห์จุดด้อยหรือข้อ

เสียเปรียบที่ควรปรับปรุงใหด้ีขึ้นหรอืขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร  

      3) ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม เมื่อได้ขอ้มูลแลว้

ให้น าจุดแข็ง - จุดอ่อนภายในมาเปรียบ เทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูว่า

องค์กรก าลังเผชิญสถานการณ์เช่นใด และควรจะท าอย่างไร โดยทั่วไปในการวิเคราะห ์SWOT 

ดังกล่าวนี ้องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ คอื  

     (1) สถานการณ์ที ่1 จุดแข็ง-โอกาส เป็นสถานการณ์ที่พึงปรารถนา

ที่สุดเนื่องจากองคก์รมีจุดแขง็ภายในค่อนข้างมาก ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม

ที่ให้โอกาสแก่องคก์ร ดังนัน้ควรก าหนดกลยุทธ์ในเชงิรุกเพื่อดงึเอาจุดแข็งมาเสริมสร้าง

และปรับใช้ และฉกฉวยโอกาสที่เปิดใหม้าใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่  

      (2) สถานการณท์ี่ 2 จุดอ่อน-อุปสรรค เป็นสถานการณที่เลวร้าย

ที่สุด เนื่องจากก าลังเผชิญกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายใน ดังนั้นทาง 

เลือกที่ดทีี่สุดคือ กลยุทธ์การตัง้รับหรอืปูองกันตัว เพื่อพยายามหลบหลีกอุปสรรคต่างๆ  

ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นตลอดจนหามาตรการที่จะท าใหเ้กิดความสูญเสียที่นอ้ยที่สุด รวมทั้งแก้ไข

ปัญหาอุปสรรคต่างๆ ภายในด้วย  

      (3) สถานการณ์ที่ 3 จุดอ่อน-โอกาส องค์กรมีโอกาสที่เป็นข้อ

ได้ เปรียบแต่ตดิขัดอยู่ที่มปีัญหาอุปสรรคภายในที่เป็นจุดอ่อนอยู่เช่นกัน ดังนัน้ทางออกคือ 

กลยุทธ์การพลิกตัว เพื่อขจัดหรอืแก้ไขจุดอ่อนต่างๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสที่เปิดให้  

      (4) สถานการณ์ที่ 4 จุดแข็ง-อุปสรรค เกิดจากสภาพแวดล้อม

ไม่เอือ้ต่อการด าเนินงานแต่ตัวองค์กรเองมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งอยู่หลายประการ ดังนั้น

แทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปผูบ้ริหารสามารถเลือกกลยุทธ์การแตกตัว

เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มอียู่ในการสร้างโอกาสในระยะยาวแทน 

   จากข้อมูลดังกล่าว สรุปได้ว่า ขั้นตอนในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

ประกอบด้วย 1) การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรเพื่อหาโอกาสและอุปสรรค และ 

2) การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพื่อระบุจุดแข็งและจุดอ่อน  
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  2. การก าหนดกลยุทธ์ 

   การก าหนดกลยุทธ์เป็นการวางแผนการด าเนนิงานเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติ

มุ่งสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์ 

การก าหนดพันธกิจ การก าหนดวัตถุประสงค์ และการจัดท ากลยุทธ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

       2.1 การก าหนดวิสัยทัศน์  

         2.1.1 ความหมายของวิสัยทัศน์ 

     Hickman & Silva (1984, p. 151) ใช้ค าว่า Mental Journey ส่วน

Blumberg & Greenfield (1986, p. 12) ใชค้ าวา่ Moral Imagination ส าหรับบุญเลี้ยง ค าชู 

(2544, หน้า 45) ใหค้วามหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพความส าเร็จขององค์กรในอนาคต 

วิสัยทัศน์จะช่วยให้สามารถตั้งรับ ปรับตัว เตรียมพร้อม และหาทางแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้น  

กระตุน้ให้คนในหนว่ยงานเกิดความฝัน แรงบันดาลใจ และความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้

มีพัฒนาการในทางที่ดีขึ้น เป็นเปูาหมายที่มีลักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการโดยไม่ได้

ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดในทัศนะของการก าหนดทิศทางในอนาคตของ

โรงเรียน ในขณะที่ ตฤณ  ศุภโชคอุดมชัย (2557, หน้า 32) ให้ความหมายไว้ว่า วิสัยทัศน์ 

(Vision) คือ ภาพในอนาคตที่องค์กรต้องการเห็น ต้องการเป็น วิสัยทัศน์จึงเป็นภาพของ

ความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นอย่างสมเหตุสมผลซึ่งหน่วยงานสามารถบรรลุได้ เมื่อมีการพัฒนา

องค์กรและมีการด าเนินการเต็มศักยภาพของบุคลากร ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร

ควรทราบว่าปัจจุบันองค์กรมสีถานภาพเป็นอย่างไร ลักษณะการด าเนินงาน ขอบข่ายงาน 

กระบวนการบริหารจัดการ และภาพลักษณ์ที่พึงประสงค์ 

    สรุปได้วา่ วิสัยทัศน ์หมายถึง การก าหนดจุดหมายปลายทางของ

โรงเรียนที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคต โดยเชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อเข้า

ด้วยกัน 

    2.1.2 กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ 

    นักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ ดังนี้ 

    สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2545, หน้า 22) กล่าวว่า กระบวนการสร้าง

วิสัยทัศน ์คอื การจนิตนาการ หรอืวาดฝันไว้ก่อนว่าจะเป็นผู้น าหรอืจะเป็นเลิศ หลังจากได้

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมแล้ว การก าหนดวิสัยทัศนป์ระกอบด้วย 1) ขั้นเตรยีมการ เป็นการ

สร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมาย การใหเ้ห็นความส าคัญและความจ าเป็นในการ

สร้างวิสัยทัศน์ในองค์กรรวมถึงการมีเจตคติที่ดีของสมาชิก 2) ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์มี

ขั้นตอนคือ (1) รวบรวมข้อมูลพืน้ฐาน เช่น วัตถุประสงค์ ภารกิจ ความคาดหวังและความ
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ต้องการ ผู้รบับริการและผู้เกี่ยวข้อง เป็นต้น (2) วิเคราะหส์ถานภาพปัจจุบัน เพื่อใหเ้ข้าใจ

และตระหนักในศักยภาพของหน่วยงาน (3) ผูบ้ริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคต เป็นลักษณะ

ของการสร้างฝัน จะได้มุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม (4) น ามุมมองมาเชื่อมโยงกัน

แล้วเรียงล าดับความส าคัญ (5) คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตที่เป็นความฝันของทุกคน 

(6) ขัดเกลาให้สื่อความหมายชัดเจน ปลุกเร้าท้าท้ายสร้างพลังดลใจ มีสาระครอบคลุม

วิสัยทัศน ์3) ขั้นน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัต ิเมื่อก าหนดวิสัยทัศนต์ามขั้นตอนแล้วจะได้วสิัยทัศน์

ของหน่วยงาน และควรสื่อสารให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกันจงึน าไปปฏิบัติ 

4) ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ ท าใหท้ราบว่าวิสัยทัศน์นัน้มีประสิทธิภาพเพียงใด โดยพิจารณาจาก

ผลการด าเนินงานว่ามีความก้าวหน้าเพียงใด ควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 

     ขณะที่ Bryson, John M. (1995, p. 8) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์

สามารถเริ่มท าได้ในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งตอ่ไปนี้ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ก่อนการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมขององค์กรโดยเน้นภารกิจหลัก กรณีนี้มักจะก าหนดวิสัยทัศน์เชิงจินตนาการ 

หรือวาดฝันไว้ก่อนว่าองค์กรจะเป็นผู้น าประเภทใด หรือจะเป็นเลิศในด้านใด 2) ก าหนด

วิสัยทัศนห์ลังจากได้วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมองค์กรแล้ว กรณีนี้มักจะก าหนดภายใต้การ

วิเคราะห์แนวโน้มของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด 

เป็นวิสัยทัศน์ที่จะประสบความส าเร็จได้จริงเมื่อสิ้นสุดระยะเวลาที่ก าหนด 3) ก าหนดวิสัยทัศน์

หลังจากที่ได้จัดวางทิศทางขององค์กรและก าหนดกลยุทธ์ที่องค์กรจะน าไปปฏิบัติในช่วง

ระยะเวลาที่ก าหนดภายใต้ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ เทคโนโลยี และกระบวนการจัดการ

เท่าที่มีอยู่ เป็นวิสัยทัศน์ที่จะประสบความส าเร็จได้จริง 4) ก าหนดวิสัยทัศน์หลังจากที่ได้

ทบทวนกลยุทธ์ขององคก์รที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริงในชว่งระยะเวลา 3-5 ปีที่ผา่นมา 

สภาพแวดล้อมขององค์กรมีศักยภาพและเอื้อมากน้อยเพียงใด วิสัยทัศน์จะต้องปรับใหม่

หรือไม่ และน าไปสู่การปรับกลยุทธ์ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่จะท าให้

องค์กรนี้จะเป็นผู้น าในระดับใดในอีก 5 ปีขา้งหน้า  

   สรุปได้ว่า กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) ขั้นเตรียมการ เป็น

การสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมาย การให้เห็นความส าคัญและความจ าเป็นใน

การสร้างวิสัยทัศน์ 2) ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ และ) ขั้นน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ  

   2.1.3 คุณลักษณะที่ดขีองวิสัยทัศน์ 

   นักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดขีองวิสัยทัศน์ที่ดี ดังนี้ 

   Bryson, John M. (1995, pp. 161-164) กล่าวว่า คุณลักษณะที่ดีของ

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) เน้นอนาคตขององค์กรที่ดีกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบันที่เชื่อมโยงกับ

อดีตที่ผ่านมา 2) ใหค้วามหวังและก าลังใจ รวมทั้งความทะเยอทะยานของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
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ร่วมกัน 3) ถ่ายทอดประวัติความเป็นมาขององค์กรและคุณค่าที่ก าหนดในอดีตและที่จะ

เป็นในอนาคต 4) สรา้งความชัดเจนทั้งวัตถุประสงค์และทิศทางขององค์กรจากการทบทวน

ร่วมกันของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 5) ระบุผลลัพธ์ที่องคก์รต้องการ 6) เน้นลักษณะพิเศษของ

องค์กรหรือลักษณะที่แตกต่างจากองค์กรอื่น 7) เน้นความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของผู้ที่

เกี่ยวข้อง 8) ใช้ค าที่ผู้อา่นวาดภาพได้ สามารถสื่อให้เกิดศรัทธา จุดประกาย ปลุกเร้า หรอื

สนับสนุนให้เกิดพันธะและการอุทิศตนได้  

   วัฒนา พัฒนพงศ ์(2546, หนา้ 56) กล่าวว่า ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี 

ได้แก่ กระชับ เข้าใจง่าย สามารถจดจ าและบอกทิศทางได้อย่างชัดเจน ส่งเสริมคุณธรรม 

กระตุ้นคนใหอ้ยากบรรลุถึงจุดหมาย สอดคล้องกับแนวโน้มในอนาคต ค่านิยมขององค์กร

และสังคม ไมข่ัดต่อศลีธรรมและขนบธรรมเนยีมประเพณี ช่วยชี้น าในองค์กรด าเนินการไป

ในทางเดียวกัน มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว  ส าหรับสุกัญญา แช่มช้อย (2552, หนา้ 178-179) 

กล่าวว่า วสิัยทัศน์ที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี ้1) มุมมองแหง่อนาคตสอดคล้องเหมาะสมกบัสภาพ 

แวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมทั้งวัตถุ ประสงค์และ

ภารกิจขององค์กรนั้นๆ 2) ริเริ่มโดยผูน้ าและสมาชิกมีส่วนรว่มคิดและให้การสนับสนุน 

มีความน่าเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม การมสี่วนร่วมของสมาชิกจะก่อใหเ้กิดความ

ผูกพัน 3) มีสาระครบถ้วนและชัดเจน สะท้อนให้เห็นถึงจุดหมายปลายทางและทิศทางที่จะ

ก้าวไปในอนาคตที่เข้าใจงา่ย สามารถท าให้ส าเร็จได้ตรงตามเปูาหมาย 

4) ให้ความฝันและพลังดลใจ ท้าท้าย ทะเยอทะยาน ปลุกเร้า และสร้างความคาดหวัง 

ที่เป็นสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได้ 5) มีแผนปฏิบัติที่แสดงถึงวธิีการที่ชัดเจนเมื่อปฏิบัติตาม

แล้วจะให้ผลคุม้ค่า 

   สรุปได้วา่ คุณลักษณะที่ดขีองวิสัยทัศน์ที่ดีตอ้งมคีวามกระชับ เข้าใจง่าย 

สามารถจดจ าและบอกทิศทางได้อย่างชัดเจน สง่เสริมคุณธรรม กระตุ้นคนให้อยากบรรลุ

ถึงจุดหมาย สอดคล้องกับแนวโน้มในอนาคต ค่านิยมขององค์กรและสังคม  

   2.1.4 ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 

   สุกัญญา แช่มช้อย (2552, หนา้ 180) กล่าวถึงความส าคัญของวิสัยทัศน์

ไว้ว่า 1) ช่วยก าหนดทิศทางหรอืกิจกรรมองค์กร โดยมีจุดหมายที่ชัดเจน 2) ช่วยให้สมาชิก

รู้ว่าแต่ละคนมีความส าคัญ และรู้ว่าจะท าอะไร ท าไมต้องท า ท าอย่างไร และท าเมื่อใด 

3) ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกมีความรู้สึกน่าสนใจ ผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

มีความภูมิใจและทุ่มเทเพื่อคุณภาพของงาน 4) ช่วยก าหนดมาตรฐานขององค์กร แสดงถึง

การมีคุณภาพและเจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน อนึ่งองค์ประกอบส าคัญที่จะน า 
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ไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ 1) นโยบายและแผนงานที่ชัดเจนมีระบบ และประสาน

ประโยชน์อย่างจริงจัง 2) ปรับเปลี่ยนผู้บริหารได้ง่ายเช่นเดียวกับภาคเอกชนในกรณีที่

บริหารงานผดิพลาดหรอืเป็นผู้ที่ขาดความก้าวหนา้ 3) ใช้เครื่องมอืเทคนิคการปรับปรุงงาน

เช่นเดียวกับภาคเอกชนเพื่อท างานให้รวดเร็วและลดขั้นตอน 4) พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีทัศนคติที่ดี ตลอดจนการปรับทัศนคติและ

ให้มีจิตส านึกรับผิดชอบ 5) การใช้เทคนิคการบริหารและการใช้ความรู้เฉพาะสาขาช่วยใน

การบริหารใหส้ าเร็จ 6) การปรับโครงสร้างองค์กรและก าลัง คนใหก้ะทัดรัดคล่องตัวเหมาะสม

กับภาระหน้าที่และสภาพปัจจุบัน 7) การปรับปรุงกฎหมาย และระเบียบใหส้ามารถปฏิบัติได้

คล่องตัวและรวดเร็ว 8) เปิดโอกาสใหภ้าคเอกชนมสี่วนรว่ม ในการบริหาร  

   สรุปความส าคัญของวิสัยทัศนไ์ด้วา่ วสิัยทัศนเ์ป็นการก าหนดทิศทางของ

องค์กร เพื่อให้บุคลากรด าเนินงานไปสู่เปูาหมายที่วางไว้  

   2.2 การก าหนดพันธกิจ 

   จากการศกึษามีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงพันธกิจ ดังนี้ 

    2.2.1 ความหมายของพันธกิจ 

    นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของพันธกิจ ดังนี้ 

    บุญเลีย้ง ค้ าชู (2544, หนา้ 45) กล่าวว่า พันธกิจเป็นพืน้ฐานของการ

ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การจัดล าดับแผนกลยุทธ์ และก าหนดกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดผล

ต่อนักเรียน ตามความคาดหวังของโรงเรียนที่ได้รว่มมอืกันตั้งไว้ ส่วนไพโรจน์ ปิยะวงศว์ัฒนา 

(2545, หน้า 20) ใหค้วามหมายว่า พันธกิจ คือ การประกาศเจตจ านงเกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย

ทั่วไปและเหตุผลของการด ารงอยู่ขององค์กรอย่างแจ่มชัด แน่นอน และเป็นลายลักษณ์

อักษร ส าหรับอดุลย์ วิรยิเวชกุล (2548, หน้า 35) กล่าวถึง พันธกิจ หรือ Mission ว่าหมายถึง 

การท าใหชั้ดเจน บอกใหแ้น่ๆไปเลยว่า สิ่งที่เราอยากได้ อยากคว้า แต่ยังไม่ได้นั้นเป็นอย่างไร

มีลักษณะที่ชัดเจนอย่างไร ในท านองเดียวกันวิโรจน์ สารรัตนะ (2548, หน้า 50) กล่าวว่า 

พันธกิจ (Mission) เป็นข้อความที่แสดงถึงหน้าที่ขององค์กรที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป็นสิ่งที่มี

ความชัดเจนและ เป็นรูปธรรมมากขึ้นเป็นส่วนที่จะท าใหเ้กิดการวางแผนว่าควรจะเป็นไปใน

ทิศทางใด เป็นสิ่งที่สมาชิกใน องค์กรจะต้องรับรู้และเข้าใจ และเป็นสิ่งที่ฝุายบริหารสามารถ

ใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลส าเร็จ ใช้เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความภักดีและ

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของในองค์กร และเป็นตัวที่จะท าให้เป็นที่รับรู้ถึง ค่านิยมและอนาคตของ

องค์กรจากบุคคลภายนอก ขณะที่จินตนา บุญบงการ และอดุลย์ วิรยิเวชกุล (2548, หน้า 25) 
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กล่าวว่า พันธกิจคือ การท าใหชั้ดเจน บอกใหแ้น่ๆ ไปเลยว่าสิ่งที่เราอยากได้อยากคว้าแต่ยัง

ไม่ได้นั้นเป็นอย่างไร มีลักษณะอย่างไร นอกจากนีว้ิโรจน์ สารรัตนะ (2548, หน้า 30) กล่าวว่า 

พันธกิจเป็นข้อความที่แสดงถึงหน้าที่ขององค์กรที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป็นสิ่งที่มีความ

ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึน้ เป็นส่วนที่ท าใหเ้กิดการวางแผนว่า ควรจะเป็นไปในทิศทางใด 

เป็นสิ่งที่สมาชิกในองคก์รจะต้องรับรู้และเข้าใจ และเป็นสิง่ที่ฝุายบริหารสามารถใช้เป็นแนวทาง

ในการประเมินผลส าเร็จ เป็นตัวกระตุน้ให้ผูป้ฏิบัติเกิดความภักดีและความรูส้ึกเป็นเจ้าของ 

และเป็นตัวที่จะท าให้เป็นที่รับรู้ถึงค่านิยมและอนาคตขององค์กรจากบุคคลภายนอก  

     ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549, หนา้ 20) กล่าวว่าพันธกิจ หรอืภารกิจ

หมายถึง จุดมุ่งหมายเฉพาะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร ซึ่งแยกออกจากธุรกิจอื่นที่มีการ

ด าเนนิงานที่ใกล้เคียงกัน ภารกิจเป็นเครื่องก าหนดขอบเขตการด าเนินงานขององค์กรหรอื

เป็นจุดมุง่หมายพืน้ฐานของที่ตอ้งท า ไม่ท าไม่ได้ เพื่อไปสู่วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้เป็นบทบาท

หนา้ที่ที่ส าคัญที่สุด พันธกิจจงึให้ความกระจ่างของแนวทางการปฏิบัติที่ตอ้งบูรณาการกับ

ภารกิจหลักๆ ขององค์กรเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ และกิ่งพร ทองใบ (2549, หน้า 19) ใหน้ิยามว่า 

พันธกิจ หมายถึง ข้อความที่แสดงถึงแนวทางหลักในการอยู่รอดขององค์กร โดยระบุถึง

หนา้ที่ที่ตอ้งท า ลักษณะของการด าเนินงาน และปรัชญาการบริหารองค์กร ท านองเดียวกัน  

ธเนศ ข าเกิด (2549, หนา้ 39) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง แนวทางที่องค์กรจะด าเนินการ

ให้บรรลุตามวสิัยทัศน์ที่ก าหนด  

    สรุปได้วา่ พันธกิจเป็นภาระหนา้ที่พื้นฐานที่องค์กรหรือหนว่ยงานต้อง

ด าเนินการปฏิบัติ ซึ่งแสดงออกมาในรูปลักษณะของงานหรอืกิจกรรมตามกรอบภาระหน้าที่ 

ที่ก าหนดไว้ 

    2.2.2 ลักษณะของพันธกิจ 

     บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2549, หนา้ 48) กล่าวว่า พันธกิจ เป็นสิ่ง

ที่องค์กรหรอืกิจการตั้งใจที่จะบรรลุภายในขอบเขตที่ชัดเจนอันหนึ่ง ทั้งนี้ภายหลังจากการ

ประเมินสถานการณ์และก าหนดวิสัยทัศน์แล้ว พันธกิจจึงเป็นการระบุให้ชัดว่าองค์กรจะ

ก าหนดยุทธศาสตร์ในการด าเนินงานต่อไป ส าหรับศิริชัย กาญจนวาสี (2550, หน้า 23) 

กล่าวว่า พันธกิจ เป็นหน้าที่หรอืงานพืน้ฐานขององค์กร ในการก าหนดภารกิจ ในท านอง

เดียวกัน เสนาะ ติเยาว์ (2546, หน้า 50) กล่าวว่า พันธกิจ โดยปกติจะแสดงสิ่งต่อไปนี้ 

1) เหตุผลที่องค์กรท าธุรกิจนั้นและวัตถุประสงค์เป็นอย่างไร 2) ลักษณะพิเศษที่องค์กรนั้น

ไม่เหมอืนหรอืแตกต่างไปจากองค์กรอื่น 3) แนวทางการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว

ในอนาคตที่ไม่ยาวที่ท าให้เห็นว่าแตกต่างไปจากองค์กรอื่นอย่างไร 4) ใครคือลูกค้าที่ส าคัญ
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หรอืตลาดหลักอยู่ที่ไหน 5) สินค้าและบริการที่ส าคัญทั้งในปัจจุบันและอนาคตเป็นอย่างไร 

6) องค์กรมุ่งเศรษฐกิจที่ส าคัญส่วนไหน 7) ความเชื่อ ค่านิยม จุดหมายปลายทาง และปรัชญา

ที่ส าคัญขององค์กรเป็นอย่างไร ขณะที่จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 

(2549, หน้า 40) กล่าวว่า พันธกิจที่ดจีะต้องมีขอ้มูลและวัตถุประสงค์พืน้ฐานที่ท าให้องค์กร

แตกต่างจากองค์กรอื่น ประกอบด้วย ลูกค้า ผลติภัณฑ ์ตลาด แนวทางในการด าเนินงาน 

การอยู่รอด  แนวความคิดต่อตนเอง บุคลากร เทคโนโลยี และภาพลักษณ์ นอกจากนี้

เทศบาลนครเชยีงใหม่ (2555, หน้า 30 ) กล่าวถึงลักษณะของพันธกิจว่า 1) ตองสอดคลอง

กับนโยบายกฎหมายและระเบียบที่มอียู 2) ไมขัดแยงตอบทบาทหนาที่และความรับผดิชอบ

ตามกฎหมาย 3) ตอ้งระบุถึงบทบาทหนาที่ที่จ าเปนตอการบรรลุวิสัยทัศนไดอยางครอบคลุม

รอบดานและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 4) ตองสะทอนถึงคุณคาหลักหรอืขอบเขตของ

กิจกรรมที่มุงเนนเปนพิเศษ และ 5) ต้องสนับสนุนและน าไปสูถึงการบรรลุวิสัยทัศนที่ก าหนด 

   สรุปได้วา่ พันธกิจ หมายถึง ภาระหน้าที่พื้นฐานหรอืสิ่งที่องค์กรหรอื 

หน่วยงานต้องปฏิบัติ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของงานหรือกิจกรรมตามกรอบภาระหน้าที่  

ที่ได้ก าหนดไว้ และภารกิจที่ดีจะต้องมีข้อมูลและวัตถุประสงค์พื้นฐานที่ท าให้องค์กรแตกต่าง

จากองค์กรอื่น ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 9 ประการ ได้แก่ ลูกค้า ผลิตภัณฑ์ 

ตลาด ปรัชญาการอยู่รอด แนวความคิดต่อตนเอง บุคลากร เทคโนโลยี และภาพลักษณ์ 

   2.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ 

    2.2.1 ความหมายของวัตถุประสงค์ 

    นักวิชาการศกึษาได้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

    ธงชัย สันตวิงษ์ (2540, หนา้ 38) ได้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์ 

ไว้วา่ หมายถึง การก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางที่ต้องการจะไปให้ถึง ซึ่งสอดคล้องกับ 

พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และพิพัฒน์ ลือประสิทธิ์สกุล (2543, หนา้ 70) ที่ได้ให้ความหมาย

ของวัตถุประสงค์ว่า หมายถึง จุดมุ่งหมายหรือความส าเร็จระยะสั้นที่มีความเจาะจงและ

สามารถวัดได้ ส าหรับประชุม รอดประเสริฐ (2545, หน้า 48) ใหค้วามหมายว่าวัตถุประสงค์ 

หมายถึง ความมุ่งมาดปรารถนาในระยะยาวของบุคคลหรอืของหนว่ยงาน ขณะทีศ่ิริวรรณ 

เสรีรัตน ์และคณะ (2548, หนา้ 65) ให้ความหมายว่า วัตถุประสงค์ หมายถึง ผลลัพธ์ขั้น

สุดทายของกิจกรรมที่มกีารวางแผนไว้โดยระบุถึงสิ่งที่ต้องการ โดยทั่วไปในรูปตัวเลข หรอื

อาจหมายถึงเปูาหมายในระยะสั้นที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง เป็นผลลัพธ์ที่สามารถวัดได้ 

ส่วนจนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 42) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ 

หมายถึง สิ่งที่องค์กรต้องการจะบรรลุภายใต้ก าหนดเวลาที่แน่นอน  
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    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หน้า 75) ใหค้วามหมายของ

วัตถุประสงค์ว่า หมายถึง จุดหมายปลายทางที่องค์กรแสวงหาเพื่อการบรรลุผลส าเร็จของ

การด าเนินงาน การอยู่รอดและการพัฒนา สอดคล้องกับกิ่งพร ทองใบ (2549, หนา้ 40) 

ทีใ่ห้ความหมายว่า วัตถุประสงค์ หมายถึง จุดหมายปลายทางที่องคก์รแสวงหาเพื่อการ

บรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน อุทิศ ขาวเธียร (2549, หนา้ 30) ทีก่ล่าวว่า วัตถุประสงค์

ของแผนยุทธศาสตร์เป็นการแปลงวิสัยทัศน์และพันธกิจมาเป็นเกณฑท์ี่จะต้องบรรลุในช่วง

ของแผน วัตถุประสงค์ของแผนเป็นผลกระทบที่มุง่หวังได้จากการพัฒนายุทธศาสตร์หรอื 

ยุทธวิธี (แผนงาน / โครงการ) ต่างๆ โดยสามารถวัดและตรวจสอบได้จากการประเมินผล 

และหากประเมินผลได้ว่า การพัฒนาบรรลุเกณฑท์ี่ก าหนดตามวัตถุประสงค์หลักก็อาจสรุป

ได้ว่า การพัฒนาเป็นไปในทิศทางที่วิสัยทัศนแ์ละภายใต้เงื่อนไขที่พันธกิจได้ก าหนดไว้ ส่วน

บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2550, หน้า 49) ใหค้วามหมายว่า วัตถุประสงค์คอืสิ่งที่องค์กร

ต้องการ นอกจากนี ้ศริิชัย กาญจนวาสี (2550, หนา้ 25) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ หมายถึง 

ความมุง่หมายระยะสั้นที่เข้ามามีขอบเขตที่เฉพาะขึน้  

      สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ หมายถึง จุดมุ่งหมายปลายทางที่องค์กร

ต้องการบรรลุผลเพื่อความส าเร็จของการด าเนินงาน 

      2.2.2 ลักษณะของวัตถุประสงค์ 

     นักวิชาการกล่าวถึงลักษณะของวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

      ธงชัย สันติวงษ์ (2540, หนา้ 38) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ขององค์กร 

เป็นการระบุหรือบอกใหท้ราบเกี่ยวกับสิ่งที่องค์กรต้องการจะท าให้ได้ หรือสิ่งที่องค์กร

ต้องการจะเป็นส าหรับระยะเวลาใดเวลา หนึ่งที่อยู่ไกลออกไป เช่น อาจเป็น 3 ปีถึง 5 ก็ได้ 

และวัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นมานี้ ในทางปฏิบัติควรจะต้อง สามารถวัดผลได้ตามสมควร 

จนิตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549, หนา้ 42) กล่าวไว้ว่า วัตถุประสงค์

จะถูกก าหนดในรูปของความตอ้งการภายใต้ก าหนดระยะเวลาที่แนน่อน โดยวัตถุประสงค์ 

สามารถจะจ าแนกตามระยะเวลาออกเป็น 2 ระดับ คอื 1) วัตถุประสงค์ระยะสั้น เกี่ยวข้อง

กับเปูาหมายการด าเนินงานที่ครอบคลุมระยะเวลาไม่นานซึ่งโดยปกติจะไม่เกิน 1 ปี และ

2) วัตถุประสงค์ระยะยาว เป็นความต้องการขององค์กรที่ครอบคลุมระยะเวลามากกว่า 1 ปี 

โดยปกติองค์กรจะก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวตั้งแต่ 3, 5 หรอื 10 ปี และวัตถุประสงค์

มักจะถูกก าหนดในปริมาณที่ชัดเจน สามารถวัดได้ และเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จของ

องค์กร เนื่องจากวัตถุประสงค์เป็นเครื่องก าหนดทิศทางที่เป็นรูปธรรมซึ่งช่วยประเมินการ

ยอมรับ การจัดสรรทรัพยากร และการก าหนดกฎเกณฑ ์เพื่อการวางแผนการด าเนินงาน
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อย่างมปีระสิทธิภาพ วัตถุประสงค์ที่ดีจะมีลักษณะดังนี้ 1) ชัดเจนเป็นรูปธรรม 2) ต้องใช้

ความพยายามในการด าเนินการ 3) มีเงื่อนเวลา 4) มีเหตุผล 5) สร้างความเข้าใจร่วมกัน 

และ 6) สามารถวัดได้ 

     บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2550, หนา้ 49) กล่าวว่า วัตถุประสงค์

นิยมตัง้เป็นตัวเลขที่สามารถวัดได้เรียกว่าเชิงปริมาณ ทั้งนี้เพื่อให้การติดตาม และการ

ประเมินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับประชุม รอดประเสริฐ 

(2545, หนา้ 42) ทีก่ล่าวว่า วัตถุประสงค์เป็นเครื่องช้ีทิศทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน 

สามารถวัดและควบคุมประสิทธิผลในการด าเนินงานได้ และต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ในระดับสูงขึ้นไปโดยสามารถก าหนดได้ 2 วิธี คือ จากเบือ้งบนลงสู่เบือ้งล่าง และจากเบือ้งล่าง

ขึน้สู่เบือ้งบน ในท านองเดียวกัน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หน้า 76) กล่าวว่า 

วัตถุประสงค์ขององค์กรจ าแนกเป็นระดับตามสายการบังคับบัญชาในองค์กร วัตถุประสงค์ที่

ก าหนดในการวางแผนยุทธศาสตร์เป็นวัตถุประสงค์รว่มระดับองค์กรซึ่งเป็นหลักกว้างๆ 

ระยะยาวขององค์กร ในขณะเดียวกัน ศิริชัย กาญจนวาสี (2550, หน้า 25) กล่าวไว้ว่า 

วัตถุประสงค์จะต้องมีความชัดเจนและสามารถวัดได้ และจะต้องครอบคลุมและสอดคล้อง

กับจุดหมาย 

    สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์เป็นการระบุหรอืบอกใหท้ราบเกี่ยวกับสิ่งที่

องค์กรต้องการจะท าใหไ้ด้ ในการก าหนดวัตถุประสงค์จะก าหนดในระยะยาวตั้งแต่ 3-5 

หรอื 10 ปีมีลักษณะเป็นรูปธรรม ชัดเจน และสามารถวัดได้ 

   2.4 การก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จ 

    2.4.1 ความหมายของตัวชีว้ัดความส าเร็จ 

     ขัตติยา ดว้งส าราญ (2552, หนา้ 80-82) กล่าวว่า ตัวชีว้ัด หมายถึง 

เครื่องมือหรือดัชนทีี่ใชใ้นการวัดความก้าวหน้าของการบรรลุแตล่ะเปูาประสงค์ ซึ่งสามารถ

วัดผลและก าหนดเปูาหมายของความส าเร็จได้ โดยทุกเปูาประสงค์ต้องมตีัวชีว้ัด ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ หมายถึง สิ่งบ่งบอกความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติได้ ตัวชี้วัดผลส าเร็จทาง

การศกึษา หมายถึง สิ่งที่บ่งบอกเป็นตัวเลขที่ใชร้ะบุหรอืวัดแงมุ่มต่างๆ เกี่ยวกับผลการ

ด าเนนิงานทางการศึกษาที่เป็นรูปธรรม สามารถวัดได้ เปรียบเทียบได้ ภายในระบบ

สารสนเทศที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จให้สอดคล้องกับระดับ 

กลยุทธ์มีวธิีการโดยอาศัยทฤษฎีระบบซึ่งแสดงความสัมพันธ์ ดังนี้  

      1) ปัจจัยน าเข้า หมายถึง ทรัพยากรหรอืสิ่งปูอนที่จ าเป็นต้องใช้

ด าเนนิงานของกิจกรรม เช่น งบประมาณ วัสดุ ครุภัณฑ ์คน สิ่งของ ฯลฯ  
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      2) กระบวนเวลา หมายถึง ขั้นตอนที่ต่อเนื่องในการด าเนินงานหรือ

ขั้นตอนการใช้ปัจจัยน าเข้าอย่างต่อเนื่อง เช่น กระบวนการเรียนการสอน ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ 

คร ูนักเรียน หลักสูตร สื่อการเรียนการสอน อาคารสถานที่ น ามาสร้างความสัมพันธ์ที่เป็น

ขั้นอย่างต่อเนื่อง  

      3) ผลผลิต หมายถึง ผลที่เกิดจากกระบวนการ ทั้งผลที่เกิดระหว่าง

กระบวนการ หรอืเมื่อสิ้นสุดกระบวนการ หรอืผลการด าเนนิงานของกลยุทธ์รับโครงการ 

ซึ่งมีทั้งปริมาณและคุณภาพ ผลผลิตจะถูกน าไปใช้เป็นตัวก าหนดความส าเร็จของกลยุทธ์

ระดับโครงการ (กิจกรรม)  

      4) ผลลัพธ์ หมายถึง ผลการด าเนินงานของกลยุทธ์ระดับแผนงาน 

หรือผลที่เกิดจากการน าผลผลิตที่เกิดจากการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายใต้โครงการ

เดียวกันไปใช้ประโยชน์ ผลลัพธ์จะน า ไปใช้เป็นตัวก าหนดความส าเร็จของกลยุทธ์ระดับ

แผนงาน (โครงการ)  

     5) ผลกระทบ ผลประโยชน์ที่สังคมหรอืผูท้ี่เกี่ยวข้องได้รับจากผลลัพธ์

หลายๆ โครงการหรือกลยุทธ์ระดับแผนงาน ภายใต้กลยุทธ์ระดับองค์กรเดียวกันผลกระทบจะ

น าไปใช้เป็นตัวก าหนดความส าเร็จของกลยุทธ์ระดับองค์กร (แผนงาน) การก าหนดตัวชี้วัด

ความส าเร็จของงาน เป็นประโยชน์ในการวางแผนและประเมินผล และให้ผูบ้ริหารใชใ้นการ

ตัดสินใจวางนโยบาย และวิถีทางที่ต้องการในการพัฒนาการศกึษา เพื่อก าหนดจุดมุ่งหมาย

การพัฒนาในแต่ละด้าน วิเคราะห์เปูาประสงค์ของแผนงาน และจัดท าแผนปฏิบัติการของ

โครงการ ก าหนดโครงการที่มทีางเลือกที่เหมาะสม ก าหนดทางเลอืกการด าเนินกิจกรรมที่

น่าสนใจ ติดตามผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการด าเนินงาน  

     สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2555, ออนไลน์) ได้อธิบายถึงตัวชีว้ัด

ความส าเร็จว่า ตัวชีว้ัดความส าเร็จ หรอื KPI (Key Performance Indicator) พจนานุกรม The 

Collins COBUILD ใหค้วามหมายว่า 1) K=Key หมายถึง ส าคัญที่สุดในกลุ่ม 2) P=Performance 

หมายถึง ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ดีแค่ไหน บรรลุหรือส าเร็จแค่ไหน 3) I=Indicator หมายถึง 

ตัววัดหรือคุณค่าที่ให้แก่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตัวชี้วัดความส าเร็จที่ดีต้องใช้หลัก SMART ได้แก่ 

1) Specific ชัดเจนเฉพาะ เจาะจง 2) Measurable วัดผลได้ 3) Achievable ไม่งา่ยเกินไป 

และไม่ยากเกินไป 4) Resource ทรัพยากรเท่าที่มอียู่ 5) Time ภายใต้ระยะเวลาที่เหมาะสม 

     สรุป ตัวชีว้ัดความส าเร็จ หมายถึง สิ่งที่จะเป็นตัวบ่งชีว้่าโรงเรียน

สามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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    2.4.2 ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จ 

     สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2555, ออนไลน์) กล่าวถึงขั้นตอนการ

สร้างตัวชี้วัดความส าเร็จไว้ดังนี้ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ  

2) ก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จหรอืปัจจัยวิกฤตที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรอืผลลัพธ์ที่

องค์กรตอ้งการ เช่น ปัจจัยด้านคุณภาพ ปริมาณ ตน้ทุน การส่งมอบ ความพึงพอใจ ความ

ปลอดภัย และการเพิ่มผลผลิต 3) ก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จที่สามารถบ่งชีค้วามส าเร็จ / 

ประสิทธิภาพ / ประสิทธิผลจากการด าเนินการตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กร

ต้องการ ซึ่งสามารถแสดงเป็นข้อมูลในเชงิปริมาณและก าหนดสูตรในการค านวณ รวมทั้ง

หน่วยของตัวชี้วัดความ ส าเร็จแต่ละตัว 4) กลั่นกรองตัวชี้วัดความส าเร็จเพื่อหาตัวชี้วัด

ความส าเร็จหลัก โดยจัด ล าดับและก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวชีว้ัดความส าเร็จ 

แตล่ะตัว 5) กระจายตัวชีว้ัดความส าเร็จสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 6) จัดท า KPI Dictionary 

โดยระบุรายละเอยีดที่ส าคัญของตัวชี้วัดความส าเร็จแต่ละตัว เช่น ชื่อ ค าจ ากัดความหรอื

นิยามของตัวชีว้ัดความส าเร็จ สูตรในการค านวณหน่วยของตัวชีว้ัดความส าเร็จ ผูเ้ก็บข้อมูล 

ความถี่ในการรายงานผลเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้องในการน าตัวชีว้ัด

ความส าเร็จไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

   2.5 การจัดท าแผนกลยุทธ์ 

    2.5.1 ความหมายของการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

    นักวิชาการได้ใหค้วามหมายการจัดท าแผนกลยุทธ์ ดังนี้ 

    บุญเลิศ เย็นคงคา (2550, หนา้ 15) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ของ

องค์กรมักจะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ อย่างไรก็ตามในการก าหนด

นโยบายขององค์กรจะต้องสอดคล้องกับการก าหนดกลยุทธ์ของธุรกิจในแต่ละระดับมักมี

ส่วนประกอบของการก าหนดกลยุทธ์ระดับบริษัท กลยุทธ์ระดับธุรกิจ และกลยุทธ์ระดับ

หน้าที่ สอดคล้องกับ Bryson, John M. (1995, p. 18) ให้ทัศนะว่าการก าหนดกลยุทธ์เป็น

ขั้นตอนหนึ่งในการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอกก่อนที่

จะมีการจัดท าโครงการโดยใช้เครื่องมอืและเทคนิคการวางแผนกลยุทธ์ คือ การวิเคราะห์ 

SWOT เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อองค์กร 

เพื่อเข้าใจถึงสภาพที่แท้จริงในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับภาพแวดล้อมทั้งภายนอก

และภายในท าให้ก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรได้ดีขึ้น ในท านองเดียวกัน 

A. Kinicki and B.Williams. (2009, p. 115) ให้ทัศนะว่าการก าหนดกลยุทธ์เป็นขั้นตอนหนึ่ง

ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอก ก่อนที่จะมีการ
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จัดท าโครงการ โดยใช้เครื่องมอืและเทคนิคการวางแผนกลยุทธ์ คือ การวิเคราะห์ SWOT 

เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อองค์กร 

เพื่อเข้าใจถึงสภาพที่แท้จริงในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายนอกและภายในท าให้ก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรได้ดีขึ้น 

    สรุปได้ว่า การจัดท าแผนกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการออกแบบ

ตัดสินใจที่เหมาะสม จากการวิเคราะห์ สังเคราะหส์ภาพแวดล้อมและทางเลือกด้วยเทคนิค

ต่างๆ แล้วสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงเพื่อใหบ้รรลุเปูาประสงค์ ดังนั้นการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

จงึเป็นกระบวนการที่ส าคัญ หากกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ไม่ได้น าไปปฏิบัติ เปูาประสงค์ต่างๆ 

ที่ตัง้ไว้ก็จะไม่บรรลุอย่างมปีระสิทธิผล  

    2.5.2 ลักษณะของการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

     กนกอร สมปราชญ์ (2548, หนา้ 48) กล่าวไว้ว่า การก าหนดกลยุทธ์

ในทุกระดับต้องพิจารณาถึงภารกิจขององค์กร และผลลัพธ์จากการวิเคราะห์สถานการณ์

ผูบ้ริหารตอ้งเริ่มตน้ด้วย การพัฒนากลยุทธ์ระดับองค์กร การพัฒนากลยุทธ์ระดับหนว่ย 

และการพัฒนากลยุทธ์ระดับหนา้ที่ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

     1) การพัฒนากลยุทธ์ระดับองค์กร การก าหนดกลยุทธ์ในระดับ

องค์กร ผู้บริหารมีการตัดสินใจ 2 ประการ คือ (1) ต้องตัดสินใจในทิศทางทั้งหมดของ

องค์กรโดยการเตรียมกลยุทธ์หลักส าหรับแผนหลัก (2) จะต้องตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ 

การจัดสรรทรัพยากร รูปแบบของกิจกรรมองค์กรที่ก าหนดวิธีการจัดสรรทรัพยากรใหก้ับ

หนว่ยต่างๆ  

     2) การพัฒนากลยุทธ์ระดับหนว่ย เป็นกลยุทธ์ที่มุง่วิธีการแข่งขัน

ในธุรกิจ หรือเป็นวิธีการปฏิบัติซึ่งธุรกิจหนึ่งจะมีการแข่งขันในอุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรม

หนึ่ง หรอืตลาดใดตลาดหนึ่ง  

     3) การพัฒนากลยุทธ์ระดับหน้าที่ เป็นกลยุทธ์องค์กรระดับที่ 3 

ซึ่งเกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์ระดับหน้าที่ ผูบ้ริหารจะก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่เพื่อให้

การสนับสนุนการบริหารกลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ กลยุทธ์ระดับหน้าที่มีขอบเขตที่แคบกว่า

กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ เพราะแตล่ะกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องกับส่วนของกลยุทธ์ระดับธุรกิจ 

ซึ่งเกี่ยวข้องกับแต่ละหน้าที่ขององค์กร 6 หน้าที่ คือ การตลาด การเงิน การปฏิบัติการ 

หรอืการผลติ ทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยและพัฒนา และทรัพยากรข้อมูล แมว้่าขอบเขต

ของแต่ละหน้าที่จะมีกลยุทธ์เฉพาะตัว แตท่ั้ง 6 หน้าที่จะต้องมีการประสานงานกัน และ

ประสมประสานกับกลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจกลยุทธ์ในแตล่ะหน้าที่มดีังนี้  
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      (1) การตลาด จะสนับสนุนทุกแบบของกลยุทธ์ระดับหน่วย 

มุ่งที่ความต้องการของลูกค้า โดยอาศัยกลยุทธ์ด้านผลิตภัณฑ์ ราคา การจัดจ าหน่าย 

และการส่งเสริมการตลาด  

      (2) การเงิน จะใหก้ารสนับสนุนกลยุทธ์ โดยอาศัยการจัดหา

และการใช้ทรัพยากรการเงนิ การวิเคราะห์ต้นทุน ก าไร การจัดการทรัพย์สินขององค์กร 

และการจัดการภาษี ตลอดจนความต้องการในระบบบัญช ี 

      (3) การปฏิบัติการหรอืการผลิต เป็นหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับ 

การจัดหาวัตถุดิบ การพัฒนากระบวนการผลิตที่เหมาะสม  

      (4) ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้การสนับสนุนกลยุทธ์องค์กรต้อง

พัฒนากลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัญหา เชน่ จ านวนที่ตอ้งการ ระดับทักษะ

ความตอ้งการในการฝึกอบรม การจูงใจ ค่าตอบแทน เงนิเดือนและผลประโยชน์ต่างๆ  

      (5) การวิจัยและพัฒนา เมื่อกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับความเป็น

นวัตกรรมหรอืการปรับปรุงในสินค้าและบริการ หน้าที่การวิจัยและพัฒนา (R&D) จะให้

การสนับสนุนความต้องการนี้ ซึ่ง R&D จะเกี่ยวข้องกับการค้นหาความก้าวหนา้ใหม่ๆ 

การพัฒนาวิธีใหม่ๆ การปรับปรุงผลิตภัณฑเ์ดิม การพัฒนาวิธีใหม่ๆ  ในการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี  

     (6) ทรัพยากรข้อมูล หน้าที่ดา้นทรัพยากรข้อมูลจะใหก้ารสนับสนุน

กลยุทธ์ โดยการจัดหาข้อมูลเพื่อให้การสนับสนุนทุกหน้าที่ และทุกระดับของการบริหาร

ในหนา้ที่นี้ประกอบด้วย ระบบกระบวนการตดิต่อสื่อสาร ระบบข้อมูลเพื่อการจัดการ และ

ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ  

    ศริิชัย กาญจนวาสี และคณะ (2553, หนา้ 30) กล่าวว่า การก าหนด 

ยุทธศาสตรค์ือการน าข้อมูลและความรูต้่างๆ ที่ได้รับจากการการวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก

และภายในองค์กรมาจัดท าเป็นยุทธศาสตรใ์นระดับและรูปแบบต่างๆ รวมทั้งการประเมิน

และคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด ซึ่งในการก าหนดแผน

กลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ คือ การพิจารณาถึงทิศทางของหนว่ยงานได้แก่ วิสัยทัศน์

ที่องค์กรต้องการบรรลุ ประเด็นกลยุทธ์ และเปูาประสงค์ ภายใต้แต่ละประเด็นกลยุทธ์ 

ในการจัดท าแผนกลยุทธ์นั้นมีความเกี่ยวเนื่องกับการจัดท าวิสัยทัศน ์ประเด็นกลยุทธ์ และ

เปูาประสงค์ เนื่องจากแผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกับบุคคลในองค์กรเพื่อใหเ้กิด

ความเข้าใจในทิศทางความเช่ือมโยงและเป็นเหตุเป็นผลของกลยุทธ์ที่จะใช้ในการด าเนินงาน

ขององค์กร การจัดท าแผนกลยุทธ์จึงมีความเชื่อมโยงกับการจัดท าวิสัยทัศน์ ประเด็นกลยุทธ์ 

และเปูาประสงค์ของหน่วยงาน 
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    สรุปได้วา่ การจัดท าแผนกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนหนึ่งในการจัดการเชงิ 

กลยุทธ์ กล่าวคือมกีารรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอกก่อนที่จะมีการจัดท าโครงการ

โดยใช้เครื่องมอืและเทคนิคการวางแผนกลยุทธ์คือการวิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์

เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อองค์กร เพื่อเข้าใจถึงสภาพที่

แท้จรงิในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในท าให้

จัดท ากลยุทธ์ที่เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรได้ดีขึ้น 

 

  3. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

   3.1 ความหมายของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

   นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังนี้ 

   Pearec & Robinson (2003, p. 14) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

หมายถึง การแปรเปลี่ยนความคิดด้านกลยุทธ์ออกมาในรูปของการปฏิบัติงานขององค์กร 

และ Lawrence G. Herbiniak (2008, p. 348) ให้ความหมายการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

หมายถึง กระบวนการที่มีระเบียบแบบแผนหรือเป็นชุดของกิจกรรมที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็น

เหตุเป็นผล ซึ่งส่งผลให้องค์กรหนึ่งๆ สามารถเลือกกลยุทธ์และสามารถไปสู่รูปธรรมได้ 

หากปราศจากแนวทางการด าเนินกลยุทธ์ที่ได้วางแผนมาเป็นอย่างดีย่อมไม่สามารถบรรลุถึง

เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ได้ สุพาน ีสกฤษฏ์วานิช (2544, หน้า 272) ให้ความหมายของค าว่า 

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจว่าจะท าอย่างไรถึงจะท าให้กิจการของ

เรามีการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ที่ต้องการได้ ส่วนศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2545, หนา้ 327) 

ให้ความหมายไว้ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การแปลงกลยุทธ์ให้ออกมาในรูป

ของการปฏิบัติด้วยการพัฒนาแผนด าเนินการ ในขณะที่วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ (2549, 

หนา้ 70) กล่าวว่า การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ หมายถึง ขั้นตอนหลังจากที่ได้มกีารด าเนิน

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ตั้งแต่การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 

การจัดวางทิศทางขององค์กรโดยการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เปูาประสงค์ หรอืวัตถุประสงค์

ขององค์กร ตลอดจนวางแผนและตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นที่เรยีบร้อยแลว้ เป็น

ขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับพนักงานทุกคนภายในองค์กร โดยการน าของผูบ้ริหารที่มคีวาม สามารถ

ในการสื่อสารใหพ้นักงานรับรู้และเข้าใจ เกี่ยวพันถึงการออกแบบและชี้น ากระบวนการใหม่ๆ 

ตลอดจนการจูงใจพนักงานใหท้ าตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้หรือเห็นพ้องต่อการเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้น  
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   จนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 167) กล่าวว่า  

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง ขั้นตอนต่อเนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญ

กับการวางแผนและการด าเนินงาน เพื่อใหก้ลยุทธ์เกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม

และมีประสิทธิภาพ เป็นขั้นตอนที่ต้องอาศัยบุคคลที่สามารถดูแลการปรับเปลี่ยนความคิด

ให้เป็นความจริง  

    สรุปได้วา่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การเปลี่ยนกลยุทธ์ที่เป็น

ความคิดใหเ้ป็นการกระท าด้วยการพัฒนาแผนด าเนนิการเพื่อให้กลยุทธ์เกิดประโยชน์แก่

องค์กรอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสทิธิผล 

   3.2 ขั้นตอนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

   มนีักวิชาการกล่าวถึงขั้นตอนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังนี้ 

   ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หน้า 331-334) กล่าวว่าวิธีที่จะน าความต้องการ

หรือความปรารถนาขององค์กรอย่างกว้างๆ มาเปลี่ยนเป็นการกระท าที่มีความต่อเนื่อง

และเกี่ยวพันกัน มีขั้นตอนดังนี้ 1) การแปลภารกิจองค์กรให้เป็นการกระท า 2) แผนกลยุทธ์

เป็นข้อความเกี่ยวกับภารกิจและทิศทางในอนาคต เปูาประสงค์การท างานระยะสั้นและ

ระยะยาวขององค์กร หรอืแผนที่เกี่ยวข้องกับองค์กรโดยรวม ซึ่งแผนกลยุทธ์จะครอบคลุม

การจัดสรรทรัพยากรและขอบเขตอย่างกว้างๆ ของกิจการ 3) การพัฒนาจุดประสงค์

ระยะสั้นที่มคีวามหมายการพัฒนาแผนระยะสั้น จุดประสงค์ระยะสั้นเปรียบเสมือนพืน้ฐาน

เพื่อให้จุดประสงค์ระยะยาวประสบความส าเร็จ มีคุณสมบัติพืน้ฐานดังนี ้1) เฉพาะเจาะจง

และสามารถวัดได้ 2) มกีารก าหนดเวลาที่แนน่อนในการท างานใหส้ าเร็จ 3) สามารถบรรลุ

เปูาประสงค์และมีความท้าทายพอที่จะท าให้เกิดความสนใจและจูงใจให้ผูบ้ริหารต้องการ

กระท าให้บรรลุเปูาประสงค์ จุดประสงคร์ะยะสั้นตอ้งมีทิศทางที่เหมาะสมแตอ่งค์กรจะต้อง

มีความยืดหยุ่น เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงภายนอกอาจจะเกิดขึ้นโดยไม่ได้คาดคิดไว้ล่วงหน้า 

ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้รวมถึง 1) คู่แข่งขันที่ออกผลิตภัณฑ์ใหม่เพื่อมาทดแทนผลิตภัณฑ์เก่า 

2) กฎหมายใหมซ่ึ่งออกโดยรัฐบาล 3) การเปลี่ยนแปลงรสนิยมของผูบ้ริโภค 4) เหตุการณ์

ที่ไม่คาดคิดที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 5) การลาออกหรอืการเสียชวีิตของผู้บริหารระดับหลัก 

6) การทิ้งงาน 7) อุบัติเหตุการผลิต ซึ่งการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เหล่านี้องค์กรจะต้อง

ปรับเปลี่ยนจุดประสงคร์ะยะสั้นและระยะยาว  
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   นอกจากนี ้ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หนา้ 331-334) ยังกล่าวอีกว่า 

การเปลี่ยนจุดประสงค์ระยะสั้นมีลักษณะดังนี้ 1) มีประโยชน์ต่อกลยุทธ์โดยรวม 

2) ต้องยึดติดและสอดคล้องกับจุดประสงคร์ะยะยาว กลยุทธ์รวมขององคก์รนั้นผูบ้ริหาร

จะต้องน าเอาแนวคิดระยะสั้นเป็นเสมอืนกองหน้าของกิจกรรม แต่อยู่ภายในแผนงานระยะยาว

ขององค์กร การรวมกลยุทธ์ระยะสั้นและระยะยาวเป็นกลยุทธ์รวมขององค์กรหรอืเป็น 

กลยุทธ์เดียวกันเป็นสิ่งที่จ าเป็น ซึ่งการที่องค์กรจะบรรลุความส าเร็จดังกล่าว จะต้อง

ตระหนักในหลายๆ เรื่องที่ส าคัญ และจะต้องค านึงถึงความมีเหตุผลขององค์กรจงึจะเชื่อม

กลยุทธ์ทั้งสองเข้าด้วยกันได้ 3) การยึดติดอย่างมเีหตุผลจะอ้างถึงความสามารถของ

จุดประสงคร์ะยะสั้นที่จะท าใหจุ้ดประสงค์ระยะยาวประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย  

2 ส่วน คือ 1) ท าให้จุดประสงค์ระยะยาวเป็นตัวชีน้ าจุดประสงคร์ะยะสั้น และ 2) มั่นใจว่า

มาตรการในระยะสั้นยังยึดติดกับจุดประสงคร์ะยะยาวขององค์กร  

   สุพาน ีสกฤษฏ์วานิช (2545, หนา้ 380) กล่าวว่าในการกลยุทธ์ไปปฏิบัติ

จะมีขั้นตอนดังนี ้1) การก าหนดจุดประสงค์ในการด าเนินงานประจ าปีที่ต้องการ ซึ่งจะเป็นไป

ตามกรอบของจุดประสงค์หลัก จุดประสงค์ระยะยาวที่ได้ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ 2) ก าหนด

กลยุทธ์การด าเนินงานและแผนด าเนินงานรวมทั้งนโยบายการด าเนินงานด้านต่างๆ ที่จ าเป็น 

3) จัดท าโครงการ โปรแกรม แผนงาน และงบประมาณที่จ าเป็น รวมทั้งการพิจารณาถึง

แผนตามสถานการณ์ เป็นแผนส ารองหรือแผนฉุกเฉินด้วยว่าเหตุการณ์ส าคัญบางอย่าง

เปลี่ยนแปลงไปจากที่ได้คาดการณ์ไว้ องค์กรจะต้องท าอะไรเพื่อเป็นการปรับตัวที่เหมาะสม

ที่สุด ในท านองเดียวกัน จนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 168-

169) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นขั้นตอนที่ด าเนนิงานต่อจากการก าหนดกลยุทธ์ 

เพื่อให้กลยุทธ์เป็นความจริงและประสบความส าเร็จตามความต้องการ การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติเป็นขั้นตอนที่มอีิทธิพลต่อความ ส าเร็จหรอืความล้มเหลวของกลยุทธ์ ก่อนน ากลยุทธ์

ไปปฏิบัตินักกลยุทธ์ต้องตอบค าถาม 3 ข้อดังต่อไปนี้ 1) ใครจะเป็นผู้น าแผนกลยุทธ์ไปสู่

การปฏิบัติ 2) อะไรเป็นสิ่งที่ต้องกระท า 3) ผู้ปฏิบัติควรต้องการด าเนินการอย่างไร การจะ

น าแผนไปปฏิบัติได้จริงนั้น องค์กรจะต้องจัดระเบียบแบบแผนให้เหมาะสม มพีนักงานอย่าง

เพียงพอ กิจกรรมที่จัดขึ้นควรเหมาะสมกับจุดประสงค์ของแผน ซึ่งการเปลี่ยนกลยุทธ์ทุกครั้ง

ก็เหมอืนกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และการปรับทักษะของพนักงานใหเ้หมาะสมกับงาน

เฉพาะอย่าง ซึ่งต้องมกีารปรับเปลี่ยนสิ่งที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสมด้วย  
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   พสุ เตชะรินทร์ (2548, หน้า 1-2) กล่าวถึงการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติวา่มี

ขั้นตอน ดังนี้ 1) พิจารณาทบทวนกลยุทธ์อีกครั้งหนึ่งว่าที่ถูกต้อง เหมาะสมที่สุดหรือไม่  

2) ประเมนิปัจจัยภายในองค์กรว่ามีความพร้อมและความสามารถเพียงพอที่จะเอากลยุทธ์

ไปปฏิบัติหรอืไม่ โดยอาจจะพิจารณาจากโครงสร้างองค์กรในปัจจุบันมคีวามเหมาะสมกับ

กลยุทธ์ที่เลือกใช้เพียงใด บุคลากรมีความสามารถและเหมาะสมหรือไม่ องค์กรมีความ 

สามารถหลักในการด าเนินตามกลยุทธ์หรอืไม่ นอกจากนี้ปัจจัยที่ส าคัญต่อการประยุกต์ใช้

กลยุทธ์ ได้แก่ การศกึษาเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นเพื่อหาวิธีทางในการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเอง (Benchmarking) การปรับรื้อระบบการด าเนินงานภายในองค์กรเมื่อปัจจัยต่างๆ 

ภายในองค์กร เมื่อมีความเหมาะสมและสอดคล้องต่อกลยุทธ์ที่ได้เลือกไว้แล้วก็จะสามารถ

ประยุกต์ปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้นๆ  

   จนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 176-178) 

ยังกล่าวอีกว่า ในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติมขีั้นตอน ดังนี ้1) ท าความเข้าใจกับกลยุทธ์

ซึ่งเป็นขั้นตอนทีส่ าคัญ 2) ก าหนดแผนปฏิบัติการโดยหัวหนา้ทีมปฏิบัติการจะต้องวางแผน

โครงการ ซึ่งให้ความส าคัญกับงบประมาณ ก าลังคน และระยะเวลา ที่ส าคัญทีมงานต้อง

ระดมความคิดในการวางปฏิบัติการที่เป็นรูปธรรม โดยก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการ

ด าเนนิงาน เพื่อใหบ้รรลุเปูาประสงค์อย่างชัดเจน ตลอดจนก าหนดแนวทางในการประเมิน

และตรวจสอบความส าเร็จในการด าเนินงานและการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) ด าเนินงาน

ตามแผน ผูบ้ริหารโครงการต้องตรวจสอบความพร้อมของโครงการและเริ่มด าเนินงานตาม

ขั้นตอนที่ก าหนด ตรวจสอบผลการด าเนินงาน ตลอดจนต้องตื่นตัวกับปัญหาหรือสถานการณ์

ที่ไม่คาดฝัน เพื่อที่จะได้แก้ไขหรือตัดสินใจด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

กระตุ้นให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดความเข้าใจ และให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน 4) ประเมิน

โครงการ ผู้บริหารต้องติดตามและตรวจสอบผลลัพธ์จากการด าเนินงาน เพื่อน าข้อมูลมา

วิเคราะห์และประเมินว่าการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์เพียงใด มีปัญหาและอุปสรรค

หรอืไม่ อย่างไร และเพราะเหตุใด เพื่อก าหนดแนวทางแก้ปัญหาและพัฒนาใหก้ารด าเนินงาน

มปีระสิทธิภาพมากขึ้น  

   สรุปได้ว่า ขั้นตอนของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) การก าหนด

วัตถุประสงค์ระยะสั้น 2) การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 3) การปฏิบัติตามแผน และ 

4) การประเมนิโครงการและแผน 
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   3.3 องค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

      นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังนี้ 

     3.3.1 การมอบหมายกลยุทธ์ใหผู้ร้ับผิดชอบ 

    Pearec & Robinson (2003, p. 14) มแีนวคิดว่า การก าหนดบทบาท

ของบุคคลและทีมงานเอาไว้อย่างชัดเจนในแผนปฏิบัติการตามกลยุทธ์ขององคก์ร สามารถ

กระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งผลงานจะถูกน าไปเชื่อมโยงกับ

โครงสร้าง ส าหรับ Stephen P. R. (2005, p.187) มีแนวคิดว่าการเปลี่ยนผู้บริหารหรือ

การมอบหมายกลยุทธ์ให้ผู้บริหารใหม่รับผิดชอบจะมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร เนื่องจาก

ผูบ้ริหารใหม่จะน าค่านิยมหรอืวัฒนธรรมองค์กรใหม่เข้ามาในหนว่ยงานได้ ส่วน Lawrence 

G. Herbiniak (2011, p. 276) มแีนวคิดว่า หน้าที่รับผดิชอบและการก ากับดูแลในทุกหน้าที่

จะต้องชัดเจนว่าใครมีหนา้ที่รับผิดชอบและก ากับดูแลกลยุทธ์หรอืประเด็นต่างๆ นอกจากนี ้

Lawrence G. Herbiniak (2011, p. 348) ยังกล่าวว่า กระบวนการควบคุมจะไม่เกิดประสิทธิผล

ใดๆ หากไมไ่ด้ก าหนดความรับผดิชอบและการก ากับดูแลเพื่อเกิดระบบควบคมุที่มปีระสิทธิผล

จงึเป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิผล ขณะทีสุ่พานี สกฤษฎ์พานิช  (2545, 

หนา้ 402) มแีนวคิดว่า การมอบหมายกลยุทธ์ใหผู้ร้ับผิดชอบและการมอบอ านาจหน้าที่ให้

ผู้รับผิดชอบในแต่ละกลยุทธ์จะมอบอ านาจให้มากน้อยแค่ไหน มีผลกระทบต่อวัฒนธรรม

องค์กรเท่านั้น ในท านองเดียวกันนี้บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2548, หนา้ 172) กล่าวไว้ว่า  

การจัดสรรกลยุทธ์ใหก้ับเจ้าภาพหรอืผู้รับผิดชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยมากมักจะ

เป็นฟังก์ช่ันต่างๆ ในองค์กร หรือบุคคลที่ CEO มอบหมาย โดยแต่ละกลยุทธ์จะมีเจ้าภาพ

ไม่ได้เพียงคนเดียวแต่มีมากกว่าหนึ่ง ในทางปฏิบัติเจ้าภาพหลักจะมีอ านาจในการเรียกเจา้ภาพ

ร่วมที่เหลอืมาประชุมเพื่อแบ่งงานบิหารกลยุทธ์นั้น ตลอดจนมหีน้าที่ตดิตามการปฏิบัติงาน 

และรายงานความคบืหนา้  

    3.3.2 การเลือกกลยุทธ์ที่ดทีี่สุดก่อนน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ 

    พักตรผ์จง วัฒนสินธุ์ และพสุ เตชะรินทร์ (2542, หนา้ 285-304) 

กล่าวว่า หลังจากได้ท าการวางแผนกลยุทธ์และวิเคราะห์กลยุทธ์แต่ละชนิดแล้ว จะต้องมี

การเลือกใช้กลยุทธท์ี่เหมาะสมที่สุดเพื่อน ามาใช้และปฏิบัต ิโดยมีขอ้พิจารณาที่จะต้องค านึงถึง

ก่อนท าการเลือกกลยุทธ์ มีดังนี้ 1) กลยุทธ์มีความสอดคล้องกับภารกิจและจุดประสงค์ใน

การด าเนินงานของกิจกรรมหรอืไม่ถ้าไมส่อดคล้องกิจการอาจจะมุ่งเน้นที่จะเข้าไปแขง่ขัน

ในอุตสาหกรรมหรอืตลาดใหม่ๆ  2) กลยุทธ์มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายนอก

ขององค์กรหรอืไม่ 3) กลยุทธ์มีความเหมาะสมกับปัจจัยภายในด้านต่างๆ ขององค์กร เชน่ 

จุดแข็ง เปูาประสงค์ นโยบาย ทรัพยากรภายใน และวัฒนธรรมองค์กร 4) กลยุทธ์มีการ
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ค านงึถึงความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้เปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่จะได้รับหรอืไม่ 5) กลยุทธ์มี

ความขัดแย้งกับเหตุการณ์อย่างอื่น และ 6) กลยุทธ์ย่อยแต่ละตัวมีความสอดคล้องกันหรอืไม่  

    3.3.3 การท าความเข้าใจกลยุทธ์ก่อนน าไปปฏิบัติ 

    จนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2548, หน้า 176-178) 

กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจะเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม ผู้รับผดิชอบ

ต่อการด าเนินกลยุทธ์ต้องประสานงานให้กลยุทธ์และขั้นตอนการปฏิบัติด าเนินไปอย่างราบรื่น

และก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ที่ดทีี่สุดแก่องค์กร โดยผูร้ับผิดชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติควรท า

ความเข้าใจกลยุทธ์ และท าความเข้าใจกับทิศทางกลยุทธ์ขององคก์ร เพื่อก าหนดแนวทาง

ปฏิบัติให้สอดคล้องกับความตอ้งการและปรัชญาของธุรกิจ  

    3.3.4 การทบทวนและเปลี่ยนกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมกับสภาวการณ์

ในขณะก่อนน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

    วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 116-126) กล่าวไว้ว่า  

การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ให้เป็นไปอย่างราบรื่นเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามที่พึงประสงค์  

องค์กรควรมีการทบทวนและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในขณะนั้น 

และก่อนน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ควรพิจารณาประเด็นต่างๆ ดังนี้ 1) ระดับการเปลี่ยนแปลงของ

กลยุทธ์ จ าแนกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ ระดับที่ 1 การคงความต่อเนื่อง ระดับที่ 2 การเปลี่ยนแปลง

เล็กๆ น้อยๆ มีความเหมาะสมในกรณีที่แผนกลยุทธ์ใหม่ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ระดับที่ 3 

การเปลี่ยนแปลงภายในขอบเขต มีความเหมาะสมในกรณีที่แผนกลยุทธ์ใหม่ไม่มีการ

เปลี่ยนแปลง ระดับ 4 การเปลี่ยนแปลงค่อนข้างรุนแรง ระดับที่ 5 การเปลี่ยนทิศทางของ

องค์กร มีความเหมาะสมในกรณีที่แผนกลยุทธ์ใหม่มีการเปลี่ยนแปลงประเภทของ

กิจการ มีการเปลี่ยนแปลงแผนงานโดยเน้นการเพิ่มหรือการยกเลิกแผนงาน 

    3.3.5 การจัดท าแผนปฏิบัติการรายปี 

    วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 116-126) กล่าวว่า 

การวิเคราะหก์ระบวนการปฏิบัติงานเพื่อการจัดท าแผนปฏิบัติการ มีความส าคัญโดยเฉพาะ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ และระบบการติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน การใช้ประโยชน์จากการประเมินผล การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน โดยมี

ประเด็นหลักดังนี้ 1) องค์กรก าหนดจุดประสงค์ของแผนซึ่งมีตัวชีว้ัดความส าเร็จของแผนงาน

ไว้ชัดเจนโดยความรับรู้ร่วมกันของบุคลากรเพื่อประโยชน์ในการวางแผนขององค์กร 2) องค์กร

จ าแนกแผนงานออกเป็นงานต่างๆ 3) องค์กรจัดท าผังการปฏิบัติงาน โดยการมีสว่นร่วมของ

ผู้ปฏิบัติงาน 4) องค์กรจัดท าผังกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อเชื่อมโยงงานภายใต้แผนงาน
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เดียวกัน 5) องค์กรจ าแนกกิจกรรมของแต่ละงานให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ของงานได้

อย่างเป็นรูปธรรม 6) องค์กรมกีิจกรรมส่งเสริมให้ผูร้ับบริการมสี่วนรว่มในการวางแผนการ

ปฏิบัติงาน 7) องค์กรจัดสรรบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานประจ าที่เป็นภารกิจหลักได้เต็มที่โดย

ไม่มีงานจร 8) องค์กรจัดการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 9) องค์กรจัดท า

ตัวชี้วัดผลผลติในแตล่ะขั้นตอน 

 

  4. การประเมินกลยุทธ์ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการประเมินกลยุทธ์ ดังนี้ 

    4.1 ความหมายการการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

    รังสรรค์ มณีเล็ก (2549, หน้า 57-65) กล่าวว่า การควบคุมและการ 

ประเมินกลยุทธ์สถานศึกษาเป็นขั้นการก าหนดตัวชี้วัด สร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล 

ก าหนดกฎเกณฑ์ประเมิน และปรับปรุงกลยุทธ์ตามข้อเสนอแนะต่อไป ในขณะเดียวกันนี้ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552, หน้า 280-281) กล่าวว่า การควบคุมเป็นหน้าที่ส าคัญสุดท้าย

ของการจัดการ โดยที่การควบคุมจะเกี่ยวข้องกับกระบวน การติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน 

วิเคราะหป์ัญหา และปรับปรุงการด าเนินงานให้เป็นไปตามที่ก าหนด การควบคุมเป็นหนา้ที่

ส าคัญเนื่องจากจะช่วยสร้างความมั่นใจใหผู้บ้ริหารว่า การวางแผนและการด าเนินงานเป็น

รูปธรรมและตรงตามเปูาหมายที่ตอ้งการ โดยผู้บริหารที่สามารถก าหนดระบบการควบคุม

ที่มีประสิทธิภาพต้องเข้าใจธรรมชาติของงานและผลลัพธ์ที่ต้องการจากการด าเนินงาน 

เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดเปูาหมายและเกณฑ์ในการตัดสินใจว่า ผลการด าเนินงาน

เป็นไปตามที่ต้องการหรอืไม่ และควรต้องปรับปรุงอย่างไรเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม

แผนที่ต้องการ 

  3.2 ขอบข่ายการควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

     วิเชยีร เวลาดี (2547, หนา้ 44) กล่าวว่า การควบคุมและการประเมิน

กลยุทธ์สถานศกึษา มขีั้นตอน ดังนี้ 1) แตง่ตัง้คณะกรรมการตดิตามและประเมินกลยุทธ์

ของสถานศกึษา 2) ก าหนดปฏิทินการประเมินกลยุทธ์ของสถานศึกษา 3) สร้างเครื่องมอื

ให้ครอบคลุมภารกิจ 4) ตดิตามประเมินกลยุทธ์โดยใช้เครื่องมอืที่สร้างขึ้น 5) รายงานผล

ให้ครู ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา หนว่ยงานต้นสังกัดและสารธารณชนทราบ 

6) ปรับปรุง แก้ไขกลยุทธ์ของสถานศกึษาที่บกพร่องให้ดีขึ้น ในท านองเดียวกัน บุญเลี้ยง 

ค้ าชู (2544, หน้า 47) กล่าวว่าการประเมินผล เป็นการตรวจสอบผลการด าเนินงานกับ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้เพื่อการพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง มีขั้นตอน ดังนี้  

1) การนิเทศติดตามผล ตอ้งด าเนินการอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่องร่วมกัน แก้ปัญหา  
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เสริมสรา้งขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามโครงการ

ที่ก าหนดไว้ 3) การ รายงานผลการปฏิบัติงาน และ 4) การพัฒนาแก้ไขปรับปรุง  

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552, หนา้ 282-284) กล่าวไว้ว่า กระบวนการ

ควบคุมกลยุทธ์เป็นงานที่ต้องมีการศึกษา วางแผนและด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ตลอดจน

สามารถบูรณาการเข้ากับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

การก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างสอดคล้องกัน 

โดยผู้ควบคุมกลยุทธ์ต้องก าหนดขัน้ตอนการปฏิบัติให้ประสานกับระบบกลยุทธ์ขององคก์ร 

โดยที่การควบคุมกลยุทธ์จะมีขัน้ตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ก าหนดเกณฑแ์ละ

มาตรฐาน ซึ่งการควบคุมกลยุทธ์จะต้องก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานในการวัดผลที่เหมาะสม 

โดยแต่ละองค์กรจะมีมาตรฐานและเกณฑก์ารด าเนินงานของตน ผูค้วบคุมจะต้องก าหนด

มาตรฐานที่สามารถสะท้อนความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม 2) การวัดผล

การด าเนินงาน ตามวิธีการที่ก าหนดในขั้นตอนที่ 1 ซึ่งสะท้อนภาพรวมในการจัดการเชิง 

กลยุทธโ์ดยเรียกว่าการตรวจสอบกลยุทธ์ ซึ่งเป็นขั้นตอนส าคัญที่มีความละเอียดอ่อนและ

ต้องด าเนินงานด้วยความเข้าใจเพื่อที่จะวัดข้อมูลที่ต้องการ โดยสามารถสะท้อนผลการ

ด าเนินงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 3) การเปรียบ เทียบและประเมินผล โดยน าผลลัพธ์มา

เปรียบเทียบกับเปูาหมายและมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งเปูาหมายขององค์กรจะอยู่ในรูปของ

ภารกิจและวัตถุประสงค์ ขณะที่มาตรฐานก าหนดขึ้นเพื่อใช้เป็นระดับของการด าเนินงาน

หรือผลลัพธ์ที่ยอมรับได้ 4) การด าเนินการแก้ไข เพื่อให้ได้มาตรฐานและบรรลุเปูาหมาย

อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยผู้ควบคุมอาจปรับปรุงการด าเนินงานด้วยวิธีการงา่ยๆ ไม่ซับซ้อน 

เช่น การเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน เป็นต้น นอกจากนี้อาจจัดท าตามกฎระเบียบและ

ขั้นตอนการตรวจสอบขององค์กรที่พัฒนาขึ้นเฉพาะส าหรับตรวจสอบกลยุทธ์นั้นๆ 

การตรวจสอบกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องกับงานดังต่อไปนี้ 1) ตรวจสอบเอกสารจากการรวบรวม

เอกสารข้อมูล แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ การเตรยีมการขององค์กร และนโยบายส าคัญ

ในการด าเนินงาน เชน่ การจัดสรรทรัพยากร การสรรหา/คัดเลือกบุคลากร และการ

ประเมินผลงาน 2) ตรวจสอบผลการด าเนินงาน ในด้านต่างๆ เช่น การเงิน การด าเนินงาน 

โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานและบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานเพื่อก าหนดตัวแปรที่

ส าคัญและแนวโน้มในอนาคต 3) สร้างความเข้าใจในเรื่องความสัมพันธ์ของบทบาท

หน้าที่ความรับผิดชอบและการรายงานผล กระบวนการตัดสินใจและการตัดสินใจที่ส าคัญ

ในอดีต และทรัพยากรการด าเนนิงาน เช่น เทคโนโลยี เงินทุน และการจัดการ 4) ก าหนด

กลยุทธ์ในการสนับสนุนการด าเนนิงาน เช่น ระบบ และกระบวนการ เป็นต้น 
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ตอนที่ 3 ประสิทธิผลของโรงเรียน 

 

 การศกึษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน ผูว้ิจัยได้

ศกึษาในประเด็นต่อไปนี้ 

 

 1. ความหมายประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  นักการศกึษาได้ให้ความหมายประสิทธิผลไว้ดงันี้ 

  Yuchtman & Seashore (1970, p. 80) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถขององค์กรในการได้มาซึ่งทรัพยากรที่หายากและมีค่า ในขณะเดียวกัน 

Chein (1970, p. 118) กล่าวว่า ประสทิธิผลขององค์กร หมายถึง สมรรถนะขององค์กรใน

การที่จะอยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพ และสร้างความเติบโตไม่วา่องค์กรนัน้มีหนา้ที่ใด

จะต้องกระท าให้ลุล่วงไป ในท านองเดียวกัน Steer (1977, p. 40) กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ระดับขององค์กรที่ประสบความส าเร็จในงาน สอดคล้องกับ Nahavendi and 

Malekzaded (1999, p. 532) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง บุคคลหรอืองค์กรได้บรรลุ

เปูาหมายและวัตถุประสงค์ตามแผน อันหมายถึง 1) คุณภาพของงาน 2) ความพึงพอใจ

ของลูกค้าหรือผู้รับบริการ 3) นวัตกรรมใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิม และ 4) ความพึงพอใจของ

บุคลากรที่ท างาน พิมพรรณ สุริโย (2552, หนา้ 25) ได้นยิามความหมายว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีนที่ท างานรว่มกันจนสามารถท าให้

นักเรียนใฝรุู้รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตนเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรร

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา

กระทบภายในและภายนอก 

  สรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการบริหารทรัพยากร

อย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ โดยสมาชิก / 

ผูร้ับบริการหรือผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องพงึพอใจ  

  ส าหรับประสิทธิผลของโรงเรียนหรือการบริหารโรงเรยีนที่มีประสทิธิผล  

มีนักวิชาการให้ความหมาย ดังตอ่ไปนี้ 
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  Mortimore  (1988, p. 9) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลนักเรียน

จะมีความก้าวหนา้ และประสบผลส าเร็จเกินกว่าความคาดหวังที่ตั้งไว้ ขณะที่ Reid et al 

(1988, p. 85) กล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง ความสามารถของนักเรียน 

ที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ขณะที่บางคนเห็นว่าประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

ความสามารถจัดสรรทรัพยากรให้แก่สมาชิก ส าหรับ Armstrong et al (1989, p. 235) 

กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียนสูงกว่าระดับเกณฑ์มาตรฐานที่ทดสอบ Hoy & Miskel (1990, p. 198) กล่าวว่า 

ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับ

สิ่งแวดล้อมได้ รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างด ีซึ่งเป็นการพิจารณา

โรงเรียนทั้งระบบ ส่วน Reynolds & Creemers (1990, p. 1) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนที่

มีประสิทธิผล หมายถึง โรงเรียนที่เต็มเปี่ยมไปด้วยคุณภาพของการศกึษา ส าหรับ Glickman 

(2001, pp. 622-624) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล หมายถึง โรงเรียนที่

ประสบผลส าเร็จ ซึ่งเป็นองค์กรแนวหน้าที่สามารถอธิบายถึงการศึกษาที่ดีด้วยตนเองตาม

เปูาหมายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม สอดคล้องกับ Walsh (1999, p. 235) ทีก่ล่าวว่า โรงเรียน

ที่มปีระสิทธิผล หมายถึง การที่โรงเรียนมีระบบที่เอาใจใส่ตอ่ความอ่อนแอทั้งหลายที่ปรากฏ

ออกมาโดยพิจารณาจากผลการเรียนรู้ ผลการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และ

การจัดการของโรงเรียน  

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 47) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

การที่โรงเรียนสามารถผลตินักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสามารถพัฒนานักเรียน

ให้มีเจตคติทางบวก ถาวร เส้งเอียด (2550, หน้า 74) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

คือ การที่นักเรียนจะต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เป็นไปตามที่ต้องการ นักเรียนมคีวาม

เป็นอยู่ที่ดีและมีเจตคติที่ดีต่อโรงเรียน ส่วนนงลักษณ์ เรือนทอง (2550, หนา้ 25) อธิบาย

ถึงการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลว่า นักเรียนจะมีความก้าวหน้า มีความสมบูรณ์และ

ประสบผลส าเร็จเกินกว่าความคาดหวังที่ตัง้ไว้ซึ่งเป็นองค์กรแนวหน้าที่สามารถอธิบายถึง

การศกึษาที่ดดี้วยตนเองตามเปูาหมายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม ผูป้กครองเชื่อมั่นในคุณภาพ

ของโรงเรียน ตลอดจนครูมีความรักความสามัคคีและ มีความพึงพอใจในงาน ส่วนความหมาย

เชิงเทคนิค หมายถึง วัฏจักรของการบริหารการศึกษา โดยประสิทธิผลจะน ามาซึ่งความหมาย

เฉพาะหรอืพิเศษ ในส่วนนีจ้ะเน้นไปที่ความมสีัมฤทธิผลที่ดใีนทักษะพืน้ฐานของนักเรียนที่

สามารถวัดได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
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  เรียม สุขกล่ า (2553, หนา้ 28) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิผลโรงเรยีน คือ 

ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เกิดจาก

ประสิทธิภาพของผู้บริหาร ครู ที่สามารถใช้ความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ในการ

บริหารจัดการ เพื่อแสดงให้เห็นว่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ คอืความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง ความสามารถ

พัฒนานักเรียน ใหม้ีทัศนคติทางบวก ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้า

กับสิ่งแวดล้อม และความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน และธนิต ทองอาจ (2553, 

หนา้ 11) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถจัด

การศกึษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใชค้วามสามารถจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มาท างาน

อย่างเสียสละ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหนา้ที่ประสานงานให้งานด้านการจัดการศกึษาให้

ผลสัมฤทธิ์สูงสุด 

  สรุปได้วา่ ประสิทธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ความสามารถในการบริหาร

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ โดย

สมาชิก / ผูร้ับบริการหรอืผู้มีส่วนเกี่ยวข้องพึงพอใจ และโรงเรียนสามารถปรับตัวและพัฒนา

ให้ด ารงอยู่ต่อไปได้ 

 

 2.  แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  Gibson & Other (1982, p. 27 อ้างถึงใน นิคม กันตะคะนันท์, 2548, หน้า 50) 

ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้หลายเกณฑ ์

ดังนี้ 1) ความสามารถในการผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถใน

การปรับตัว 5) การพัฒนา และ 6) การอยู่รอด Bennis (1971 cited in Dessler, 1986, 

pp. 68-69) กล่าวถึงประสิทธิผลขององค์กรว่า เป็นความสามารถในการปรับตัว

เปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและความสามารถใน

การผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร เพื่อรวมพลังให้มคีวามเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์กร ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการปรับปรุงองค์กร 

ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม ความเจริญเติบโตและการพัฒนา และ 2) 

ความสามารถในการ บูรณาการ (Integration) ได้แก่ ความพอใจ บรรยากาศความขัดแย้ง 

และการสื่อความหมาย Mott (1972 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 2001, pp. 305-306) ได้

เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองค์กรโดยพิจารณาจาก 1) ความสามารถผลิต

นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทาง การเรียนสูง 2) ความ สามารถในการพัฒนานักเรียนใหม้ี
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ทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 4) ความสามารถใน

การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  

  Lunenburg & Ornstein (1996, p. 348) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของ

โรงเรียนจากโครงการ Connecticut School Effectiveness Project และสรุปโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลว่า มี 7 ประการ ดังนี้ 

    1) มสีภาพแวดล้อมเป็นระเบียบและปลอดภัย (A Safety and Orderly  

Environment) และไม่เป็นปัญหาอุปสรรคส าหรับการเรียนการสอน 

    2) พันธกิจของโรงเรียนมคีวามชัดเจน (A Clear School Mission)  

    3) บุคลากรมีส่วนร่วมในภาระผูกพันของเปูาหมายการเรียนการสอนและ

กิจกรรมต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได้ 

    4) มีภาวะผูน้ าทางวิชาการ โดยที่ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจและประยุกต์ใช้

คุณลักษณะของงานวิชาการที่มีประสิทธิผล (Instructional Effective) 

    5) มบีรรยากาศของความคาดหวังที่สูง (A Climate of High Expectation)  

โดยที่อาจารย์ตอ้งสามารถแสดงออกถึงความรอบรู้ ในทักษะเบือ้งตน้ให้นักเรียนเห็นได้ 

    6) ทุ่มเทเวลาในการท างาน (High Time on Task) เพื่อวางแผนกิจกรรม 

การเรียนการสอนและพัฒนาทักษะ 

    7) มกีารตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ (Frequent  

Monitoring of Student Program) เพื่อน าผลมาปรับปรุงต่อไป 

    8) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผูป้กครอง (Positive Home School Relations) 

โดยที่ผู้ปกครองสนับสนุนพันธกิจของโรงเรียนและช่วยเหลือส่วนที่ท าให้เกิดความส าเร็จ  

  Sammons, Hillman & Mortimore (2002, p. 245) ได้ศกึษาวิจัยและพัฒนา

องค์ประกอบที่ส่งผลถึงความส าเร็จหรือความมีประสิทธิผลของโรงเรียนว่า มี 11 ปัจจัย 

คือ 1) ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ 2) การมีวิสัยทัศน์ และเปูาหมายร่วมกัน 3) มีสภาพ 

แวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 4) การเรียนการสอนที่เข้มแข็ง 5) มีแผนการเรียนการสอนที่ 

มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 6) มีความคาดหวังต่อโรงเรียนและนักเรียนในระดับสูง 7) มีการ

เสริมแรงครู 8) มีการติดตามความก้าวหน้าของนักเรียนและการพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน  

9) นักเรียนมีความรับผิดชอบ 10) มีความร่วมมือระหว่างนักเรียนและผู้ปกครอง และ 

11) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  สรุปได้วา่ ประสทิธิผลของโรงเรยีนสามารถมองใน 3 มิติ คือ 1) ผลที่เกิด

กับนักเรียน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน และการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 

2) ผลที่เกิดกับการบริหารจัดการ ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการ
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แก้ปัญหา และบรรยากาศการท างานในสถานศึกษา และ 3) ผลที่เกิดกับบุคลากร ได้แก่ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

 3.  องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรยีน 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานสถานศกึษา 

พบว่า มีนักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ ดังนี ้ 

  Mott (1972 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 2001, p. 305-306 และ เยาวดี 

จุฑาพรรณนาชาติ, 2549, หน้า 19-22) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลของสถานศกึษาในแงข่อง

ความสามารถ 4 ประการ คือ 1) ความสามารถในการผลติ 2) ความสามารถในการพัฒนา 

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน และ 4) ความสามารถในการแก้ปัญหา มรีายละเอียด

ดังนี้ 

   1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของสถานศึกษา ที่สร้างความเชื่อมั่น

ได้สูง โดยวัดความนยิมจากชุมชน และผูป้กครอง นักเรียน ได้แก่ สถานศกึษานั้นมีนักเรียน

เข้าเรียนมีปริมาณมาก และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูงโดยดูจากผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถในการศกึษาต่อในสถาบันช้ันสูงได้เป็นจ านวนมาก 

  2) ความสามารถในการพัฒนาให้นักเรียนมีทัศนคติทางบวก หมายถึง  

มีความคิดเห็น ท่าที ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของผูท้ี่ได้รับการศกึษา แสดงออกในทางที่ดีงาม

สมเหตุสมผล และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศกึษาจะสร้างเสริมความเจริญ

ใหบุ้คคลทั้ง 4 ด้าน กล่าวคือ (1) ด้านร่างกายให้สมบูรณ์แข็งแรงพัฒนาการส่วนต่างๆ อย่าง

เหมาะสมกับวัย (2) ดา้นสติปัญญามีความใฝรุู้ใฝเุรียนรู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมเีหตุผล และ

มีความคิดอย่างสร้างสรรค์ (2) ด้านสังคม สามารถน าความรู้ ความสามารถ และทักษะ

อันจ าเป็นเพื่อน าไปใช้ในการด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข และ (4) ด้านจิตใจ รู้จักเหตุผล  

มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงาม ทัศนคติทางบวกจะเป็นผลที่เกิดจาก

ผู้ได้รับการศึกษาครบถ้วน ผู้ที่มีทัศนคติทางบวกจะเป็นผู้ที่มีความรู้สึกและแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมตา่งๆ เป็นที่พึงประสงค์ของสังคมโดยส่วนรวม มีจิตใจกว้างขวางไม่ท าตนต่อต้าน

หรอืถดถอยหนสีังคม มีความมั่นคงทางจิตใจ มเีหตุผล ยอมรับกฎกติกาสังคม และปฏิบัติ

ด้วยความจริงใจ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความคิดเห็นของส่วนรวม

เห็นความส าคัญและคุณค่าของการอยู่ร่วมกันในสังคม ใหค้วามร่วมมอืร่วมใจต่อการปฏิบัติ

ภารกิจของสว่นรวมให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เป็นผู้ที่มคีวามสามารถ ควบคุมจิตใจ และมีวนิัย

ในตนเอง อดกลั้น และเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตัว
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เป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม เอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ มีความเอือ้อาทรตอ่เพื่อนมนุษย์ เป็นแบบอย่าง

ที่ดขีองสังคมตลอดจนสามารถด าเนินการ อบรมสั่งสอนนักเรียนใหเ้ป็นคนดี มีคุณธรรมและ

จรยิธรรม อยู่ในระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเอง มีเจตคติที่ดีตอ่การศกึษาและอยู่ในสังคม

ได้อย่างมคีวามสุข 

   3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ในองค์กร

ต่างๆ จะประกอบด้วย “คน” และ “งาน” สถานศกึษาก็เชน่เดียวกันประกอบด้วย ผู้บริหาร 

สถานศึกษา ครู อาจารย์ นักเรียน และนักการภารโรง ท าให้เกิดการเรียนการสอนอย่าง

สมบูรณ์ การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นสถานศึกษาจะต้องมี

ความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การก าหนดนโยบายต่างๆ ของสถานศกึษา

จะต้องสอดคล้องและทันกับความเจรญิก้าวหนา้ การเปลี่ยนแปลงนโยบายของสถานศกึษา

ไม่ควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ในขณะเดียวกันจะต้องสามารถปรับตัวให้ทันสมัย

ทันความเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอนควรมีนวัตกรรมและสื่อ

การสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์การสอนอย่างสม่ าเสมอ ปรับปรุง

อาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้สะอาด ร่มรื่น เพื่อให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการ และเกิด

บรรยากาศการเรียนรู้ ผู้บริหารและครูจะต้องมีบทบาทส าคัญต่อการปรับตัวไม่หยุดนิ่ง

ต้องพยายามปรับปรุง เปลี่ยนแปลงองค์กร รูปแบบการบริหารงาน และการด าเนินงาน

ต่างๆ ให้มคีวามคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและครูตอ้งเป็นนักพัฒนา มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ จัดการเรยีนการสอนให้นักเรียนมีความรู้เพื่อให้

สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุข  

   4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน การบริหารสถานศกึษา

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ แตล่ะสถานศกึษาจะมีการก าหนดรูปแบบให้

เหมาะสมกับขนาดและภารกิจของสถานศกึษา แต่ไม่วา่จะมีรูปแบบการบริหารงานแบบใด

ก็ตามในการท างานของสถานศกึษาย่อมประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ เปูาหมาย

คือการมุ่งถึงความส าเร็จสูงสุดที่เกิดจากการท างานตามบทบาทหนา้ที่ เป็นส่วนประกอบ

รองลงมาคือกิจกรรม เป็นการรว่มกันปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้

เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ การประสานงานเป็นแนวทางของความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และเกิดความเรียบร้อยและกิจกรรมคือการจัดกิจกรรมต่างๆ 

เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมาย การจัดการศกึษาในโรงเรียนเป็นการสร้างคนให้เกิดการ

เรียนรู ้และพัฒนาศักยภาพของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสม การบริหารและการจัดการ 

ในโรงเรียนจึงควรมีความยืดหยุ่นพอควร นับตั้งแต่หลักสูตร ควรปรับใหเ้หมาะสมกับสภาพ 

ท้องถิ่น สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่ การจัดวิชาต่างๆ ส าหรับการเรียนการสอน
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รวมทั้งการจัดกิจกรรมทั้งในหลักสูตรและเสริมหลักสูตร ควรจัดให้พอเพียงและหลากหลาย 

เพื่อให้สอดคล้องกับความสนใจ ความตอ้งการ และความถนัดของผูเ้รียน 

   Hoy & Furguson (1985, p. 131) กล่าวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาไว้วา่

พิจารณาจาก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 2) การจัดสรรทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มาจากภายในและภายนอก และ 

4) สามารถสร้างความพึงพอใจแก่ครูอาจารย์ได้ ส าหรับ Gretchen, Corbett & Firestone 

(1988, p. 213) ได้ก าหนดเกณฑก์ารวัดประสิทธิผลของสถานศกึษาไว้ดังนี้ 1) ความพึงพอใจ 

2) จ านวนผูเ้ข้าเรียน 3) จ านวนนักเรียนที่ลาออก และ 4) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

  Hoy, W. K. & Miskel, C.G. (1991, pp. 373–398) กล่าวว่า ประสทิธิผล

โรงเรียน ได้แก่ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน คือการท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูงขึ้น สามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 2) ความสามารถปรับตัว

ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ของครู และ 4) ความสามารถ

แก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี ส่วน Gibson, John & James (1997, p. 27) ได้ก าหนด

เกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลขององค์กรว่า ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิต 

2) ประสทิธิภาพความพึงพอใจ 3) ความสามารถในการปรับตัว และ 4) การพัฒนาและ

การอยู่รอด  

   Hoy, W. K. and Miskel, C. G. (2008, pp. 291-322) กลา่วถึงประสิทธิผล

ของสถานศกึษา ไว้ 5 ประการ ดังนี ้ 

   1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Achievement) หมายถึง การพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์อย่างเป็นระบบของนักเรียน ศลีธรรม คะแนนสอบ ผลงานเป็นที่ยอมรับหรือได้รับ

รางวัล มุมมองของครูตอ่นักเรียนและโรงเรียน มุมมองของผู้ปกครองต่อนักเรียนและโรงเรียน 

มุมมองของชุมชนต่อนักเรียนและโรงเรียน และการพัฒนาการของนักเรียน   

   2) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจ

ต่องาน/ภาระงาน ผลตอบแทนของงาน ความรู้สกึพึงพอใจต่อสถานที่ท างาน เพื่อนรว่มงาน 

เจา้นาย ลูกน้อง นโยบาย แผนงาน มาตรการ กระบวนการ ความพึงพอใจตอ่โอกาสในการ

เรียนรู้ การพัฒนาวิชาชีพ การลาออก การอุทศตน ความอิสระในการปฏิบัติงาน โอกาสใน

การได้รับข้อมูลข่าวสาร การใชท้ักษะที่หลากหลาย มีมุมมองว่างานมีความส าคัญ  
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   3) การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง อัตราการขาดงานของบุคลากร 

ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร บรรยากาศองค์กร ทัศนคติของบุคลากรที่มตี่องาน เช่น ความเครียด 

ปริมาณงาน ภาระงาน บรรยากาศ การขาดแรงจูงใจและแรงกระตุ้นในการท างาน  

   4) อัตราการออกกลางคันของนักเรียน (Dropout Rate) หมายถึง การที่

นักเรียนออกจากระบบโรงเรียนโดยใช้เวลาเรยีนไม่เป็นไปตามที่หลักสูตรก าหนดในแตล่ะ

ช่วงชั้น โดยมีสาเหตุมาจากความยากจน การอพยพตามผู้ปกครอง ปัญหาครอบครัว  

ปัญหาในการปรับตัว สมรส ประกอบอาชีพหาเลี้ยงครอบครัว เจ็บปุวย อุบัติเหตุ ต้องคดี

ถูกจับ แตท่ั้งนีไ้ม่รวมถึงกรณีย้ายสถานศกึษา  

   5) คุณภาพโดยทั่วไป (Overall Quality) หมายถึง การตอบสนองต่อชุมชน 

การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการ

ผสมผสาน และความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 

  ธนรัชต์ บุรีสูงเนิน (2544, หน้า 7) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของสถานศกึษาไว้

ว่า ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) 

ความสามารถในการพัฒนาใหน้ักเรียนมีเจตคติทางบวก 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาการ

บริหารวิชาการ และ 4) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารวิชาการ 

ในขณะที่จันทร์เพ็ญ กลับดี (2547, หน้า 8) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนประกอบด้วย 

1) ความพึงพอใจของผู้ร่วมงาน 2) กระบวนการด าเนินงานที่ราบรื่น  3) ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน และ 4) การจัดหาและการใช้ทรัพยากร ส่วนพิมพ์อร สดเอี่ยม (2547, หน้า 

13) กล่าวว่า ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน มีดังนี ้1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ประกอบด้วย 

(1) คะแนนเฉลี่ยสะสม และ (2) ความสามารถในการแก้ปัญหา 2) ความพึงพอใจในการ

ท างานของครู ประกอบด้วย (1) ทาทายความคิดหรือสติปญญา (2) ไดรับสิ่งตอบแทน 

อยางยุติธรรม (3) สภาพที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน (4) เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุน 

(5) บุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน และ (6) ลักษณะการท างานของบุคคล 3) ประสิทธิผล

การบริหารวิชาการตามการรับรูของผบูริหาร ประกอบด้วย (1) ปริมาณและคุณภาพของ

การบริหารวิชาการ (2) ประสิทธิภาพของการบริหารวิชาการ (3) ความสามารถในการ

ปรับตัวในการบริหารวิชาการ และ (4) ความยืดหยุนในการบริหารวิชาการ วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

(2549, หนา้ 50-63) กล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียนว่า ประกอบด้วย 1) ความสามารถ

ในการผลิต 2) ความสมารถในการพัฒนาเจตคติทางบวกแก่นักเรียน 3) ความสามารถใน

การปรับตัว 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรยีน 5) การพัฒนาบุคลากร  
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6) ความสามัคคีของบุคลากร 7) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ 8) บรรยากาศ

และสิ่งแวดล้อม  

  นิศารัตน์ งามประเสริฐ (2552, หน้า 8) กล่าวถึงประสิทธิผลของการบริหาร

โรงเรียนว่า ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง พัฒนาการความรู้ หรือ

ความส าเร็จของผูเ้รียนที่สามารถเรียนรู้เต็มศักยภาพของตน มีเจตคตทิี่ดตี่อการเรียน และ

มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร 2) ความพึงพอใจในการท างาน

ของครู หมายถึง ความรู้สกึและเจตคติที่ดีและไม่ดีของบุคลากรที่มตี่องานที่ก าลังปฏิบัติ 

ซึ่งความรูส้ึกนีเ้กิดจากการที่บุคคลได้รับการตอบสนองทั้งด้านร่างกาย และจติใจ จนเกิด

ทัศนคติทั้งด้านบวกและด้านลบต่อการปฏิบัติงาน ขณะที่พิสมัย สิมสีพิมพ์ (2552, หน้า 37) 

ได้กล่าวถึงปัจจัยปูอนออกของการบริหารสถานศกึษาว่า ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของ

งาน 2) การเรียนรู้ของนักเรียน 3) ความพึงพอใจในงาน 4) ระดับการขาดงาน 5) อัตรา

การลาออก และ 6) คุณภาพการปฏิบัติ ท านองเดียวกันโสภา วงษ์นาคเพชร์ (2553, หน้า 

65-76) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ว่า ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

2) อัตราการออกกลางคันของนักเรียน 3) การจัดหาและใช้ทรัพยากร 4) ความสามารถใน

การปรับตัวเข้ากับสภาพ แวดล้อม 5) ความสามารถในการบูรณาการ 6) ความพึงพอใจใน

การท างานของบุคลากร และ 7) การขาดงาน ในขณะที่เอกรินทร์ รุง่แสง (2549, หน้า 49) 

กล่าวว่า ประสิทธิผลชองการบริหารสถานศกึษา ได้แก่ 1) ประสทิธิภาพการบริหารจัดการ

องค์กร หมายถึง สถานศกึษาด าเนินงานบรรลุตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ มีการวางแผนพัฒนา

ผูเ้รียนอย่างเป็นระบบ สามารถตอบสนองความต้องการของผู้เรยีน โรงเรียนเป็นที่ยอมรับ

ของสังคม ได้รับรางวัลจากกิจกรรมต่างๆ  2) ความพึงพอใจของครู ผลการปฏิบัติงาน

ท าให้ครูมคีวามรู้ ความเข้าใจ และพึงพอใจในการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมดี มอีิสระใน

การเลือกวิธีการท างาน ผูบ้ังคับบัญชาอาจเลื่อนขั้นเงนิเดือน มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน

ร่วมงาน มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในการท างาน เป็นต้น 3) คุณภาพนักเรียน 

นักเรียนเกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข ด าเนิน

ชีวิตอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตดี และ 

4) การมสี่วนรว่มของชุมชน เป็นการได้รับความรว่มมอืจากชุมชนในการเข้ามามีสว่นรว่ม

ในกิจกรรมต่างๆ โดยร่วมกับครูและผูบ้ริหารในการจัดและและส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้

ของบุตรหลาน เช่น ร่วมวางแผนพัฒนาโรงเรียน แก้ไขปัญหาร่วมกับโรงเรียน พัฒนา

หลักสูตรใหส้อดคล้องกับความตอ้งการของชุมชน มกีารน าภูมิปัญญาท้องถิ่นมาร่วมจัด

กิจกรรมดารเรียนรู ้ชุมชนมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของโรงเรียน 
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  ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555, หนา้ 5-7) กล่าวว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน 

ประกอบด้วย 

   1) ความใฝรุู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ดว้ยตนเองของนักเรียน หมายถึง 

นักเรยีน สามารถศกึษาค้นคว้าและสืบค้นข้อมูลได้ด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบ รู้จักแสวงหา

ความรู้ตามความต้องการ และความสนใจอยู่เสมอตามแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ส่งเสริมให้นักเรียน

มีนิสัยรักการอ่าน และ สามารถใช้อนิเตอร์เน็ตได้อย่างเหมาะสม  

   2) ความพึงพอใจในการท างานของครู หมายถึง ความภาคภูมใิจในการ

เป็นส่วนหน่ึงที่จะปฏิบัติงานของโรงเรียนให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย ซึ่งมีบรรยากาศ

สิ่งแวดล้อมภายใน สถานศกึษา ที่สง่เสริมและกระตุ้นให้มีความกระตือรอืร้นในการท างาน 

สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้กับนักเรียน 

   3) ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู หมายถึง 

การจัดท าเอกสารประกอบการสอนที่สอดคล้องกับกิจกรรมการเรียนรู้  การใช้บทเรียน

คอมพิวเตอร์ช่วยสอน และใช้แบบเรียนส าเร็จรูปในการสอน โดยมีการสง่เสริมให้นักเรียน

ได้สบืค้นข้อมูลทางอนิเตอร์เน็ต ครูสามารถใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดท าแผนฯ ได้  

   4) ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง 

ผู้บริหารมีการวางแผนการใช้งบประมาณให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายของ 

การจัดการศกึษามีการจัดสรรทรัพยากรด้านการเงินให้แก่ครูและบุคลากรทางการศกึษา

อย่างเหมาะสม เพื่อการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์

สูงสุด  

   5) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้ง

ภายในและภายนอก หมายถึง ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีการยอมรับแนวคิด วิธีการและ

เทคนิคการสอนใหม่ๆ ที่ทันสมัย โดยโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการด้านการจัดการเรียน

การสอนหรือการบริหาร ครูและบุคลากรในโรงเรยีนมีการปรับตนเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 

เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการบริหาร

โรงเรียน พบว่า นักวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นดังกล่าวอย่างหลากหลาย เพื่อให้

การวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเชงิกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดกลางในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความชัดเจนในประเด็นประสิทธิผล

ของโรงเรียน ผูว้ิจัยจึงได้สังเคราะห์องค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน รายละเอียด

ดังตาราง 9 
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องคป์ระกอบ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

นักวิชาการ 

ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรยีน  
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1 ผลส าเร็จการบริหารจัดการ   √  √           2 13 

2 ความสามารถในการแก้ปัญหา √         √   √   3 20 

3 ความสามารถในการปรับตัว √   √    √ √ √ √  √ √ √ 9 60 

4 การด าเนนิงานท่ีราบร่ืน  √              1 7 

5 การจัดหาและการใชท้รัพยากร  √      √ √  √     4 27 

6 ความสามารถในการผลิต    √   √       √  3 20 

7 การพัฒนาบุคลากร    √            1 7 

8 บรรยากาศและสิ่งแวดลอ้ม    √ √           2 13 

9 ความส าเร็จของงาน       √         1 7 

10 ระดับการขาดงาน       √ √       √ 3 20 

11 การบูรณาการ        √        1 7 

12 การมสี่วนร่วมของชุมชน     √           1 7 

13 จ านวนผู้เข้าเรียน            √    1 7 

14 การออกกลางคันของนกัเรียน       √ √    √   √ 4 27 

15 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน √ √ √  √ √  √  √ √ √ √  √ 11 73 

16 นักเรียนมเีจตคติทางบวก √   √      √      3 20 

17 การเรียนรู้ของนักเรียน       √  √       2 13 

18 ความสามารถในการใชส้ื่อ         √       1 7 

19 ความพงึพอใจในงานของคร ู  √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ √ √ √ 13 87 

20 ความสามัคคขีองบุคลากร    √            1 7 
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   จากตาราง 9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของประสทิธิผลของโรงเรียน 

ผูว้ิจัยได้วิเคราะหค์วามมุ่งหมายของการบริหารโรงเรียนเป็นหลัก จงึยุบรวมองค์ประกอบ

ที่มีความหมายคล้ายคลึงกันเข้าด้วยการ จัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ และใช้เกณฑ์ความถี่

ร้อยละ 30 ขึ้นไป คัดเลือกเป็นประสิทธิผลของโรงเรียน ซึ่งผูว้ิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบ

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ 3 ด้าน ดังนี ้ 

   1) ผลส าเร็จของการบริหาร ได้แก่ ความสามารถในการแก้ปัญหาโรงเรียน 

ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การพัฒนา

บุคลากร  บรรยากาศและสิ่งแวดล้อม การขาดงาน การมีส่วนร่วมของชุมชน จ านวนผูเ้ข้าเรียน  

และ อัตราการออกกลางคันของนักเรียน 

   2) คุณภาพของผูเ้รียน ได้แก่ ผลสัมฤทธิท์างการเรียน การมีเจตคติทางบวก 

ความสามารถในการเรียนรู้ และทักษะการใชส้ื่อเทคโนโลยี 

   3) ความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ครูมีความรักความสามัคคีและ 

มีความพึงพอใจในงาน 

  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. ผลส าเร็จของการบริหาร หมายถึง ผลที่ได้จากการบริหารงานโรงเรียน

ผา่นกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ที่มีการควบคุม ก ากับดูแล ใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค์  

   2. คุณภาพของผู้เรียน 

     ตามหลักสูตรการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานที่เกิดขึ้นกับผูเ้รียน 

ครอบคลุมในเรื่องการเป็นคนมคีวามสุข เป็นคนดี และเป็นคนเก่ง โดยพิจารณาจากการมี

สุขภาพกายและสุขภาพจติที่ด ีเป็นคนดีของสถานศกึษา ครอบครัว สังคมและประเทศชาติ

ใฝุหาความรูอ้ย่างตอ่เนื่อง มีเหตุผลในการตัดสินใจ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนอยู่ในระดับดี

และหรือหมายถึงผลของการจัดการศึกษาต่อเนื่องที่เกิดขึ้นกับผู้เข้าเรียนที่ท าให้มีความรู้

ความเข้าใจ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ เพิ่มทักษะในการท างาน และสามารถท างานร่วมกับ

ผู้อื่นได้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551, หน้า 5) ส าหรับภัคพร บุญเคล้า (2555, หน้า 13) 

กล่าวถึง คุณภาพผูเ้รียนไว้ว่า หมายถึง คุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ทักษะ

และกีฬา ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห ์มีวจิารญาณ มีความคิดสร้างสรรค์ 

คิดไตร่ตรอง มีวสิัยทัศน ์มีความรูแ้ละทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร สอดคล้องกับส านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา (2556, หน้า 9) ที่ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพผู้เรียน หมายถึง 

คุณลักษณะของผู้เรียนที่มีคุณลักษณะเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 

ความรูแ้ละคุณธรรม มีจรยิธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวติ สามารถอยู่รว่มกันกับ

ผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข 
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  สรุปได้วา่ คุณภาพผูเ้รียน หมายถึง สิ่งที่เกิดขึน้กับผู้เรียนที่มคีวามครอบคลุม

ในด้านความสามารถ ทักษะ ตลอดจนคุณลักษณะที่จะช่วยเสริมสร้างให้ผูเ้รียนมีคุณภาพ

บรรลุตามเปูาหมายของโรงเรียนได้ตัง้ไว้ ในการวิจัย ผู้วิจัยนิยามศัพท์ว่า คุณภาพผูเ้รียน 

หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของผู้เรยีนที่เกิดจากการบริหาร

โรงเรียนผา่นกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

   3. ความพึงพอใจในการท างาน 

    3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

             ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรอืความพึงพอใจในการท างาน 

ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Job Satisfaction มีผู้ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับเรื่องนีไ้ว้หลายท่าน แต่สว่นใหญ่แล้วมเีห็นใกล้เคียงหรอืสอดคล้องกัน ดังนี้ 

     Yoder (1958, p. 6) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในการท างาน 

เป็นความพงึพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหส้ าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้าน

วัตถุและจติใจ และสามารถสนองความตอ้งของเขาได้ ส าหรับบุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2537, 

หนา้ 158) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติในทางบวกของบุคคลที่มีต่องาน

หรอืกิจกรรมที่เขาท าซึ่งเป็นผลใหบุ้คคลเกิดความรู้สกึกระตอืรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน 

มีขวัญและก าลังใจในการท างาน สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

การท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน

จงึมผีลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมากที่จะสร้างสรรค์ความเจรญิ 

ก้าวหน้าและน าความส าเร็จตามเปูาหมายมาสู่องค์กร ธงชัย สันติวงษ์ (2539, หน้า 379) 

กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมองเป็นช่องทาง 

หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยู่แล้ว จะท าให้ความพึงพอใจของเขา

ดีขึ้นหรืออยู่ในระดับสูง หากฝุายบริหารจัดให้คนท างานได้มีโอกาสตอบสนองแรงจูงใจ 

ของตนแล้ว ความพึงพอใจของคนท างานจะสูงและผลงานก็จะดีตามไปด้วย ขณะที่ธนชัย 

ยมจินดา และเสน่ห ์จุย้โต (2544, หนา้ 27) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับ

ความรู้สึกของบุคคลในทางบวกหรือทางลบต่องาน ซึ่งประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจ

ในค่าตอบแทน 2) ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา 3) ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน  

4) ความพึงพอใจในสภาพการท างาน 5) ความพึงพอใจในตัวงาน และ 6) ความพึงพอใจใน

โอกาสความก้าวหน้า   
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      สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเป็นสุข

ในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง ภายใต้สภาพบรรยากาศการท างานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทน 

ทางวัตถุและจติใจ โดยมีภาวะแวดล้อมเป็นตัวจูงใจในการท างาน  

    3.2 องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

       Glimmer (1971, pp. 279-283) ได้สรุปมิติที่มีผลต่อความพึงพอใจใน

การท างานไว้ 10 ด้านดังนี้ 

      1) ลักษณะของงานที่ท า มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ

ของผู้ปฏิบัติงานหากได้ท างานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความ

พอใจ คนที่มคีวามรูสู้งมักจะรู้สึกชอบงาน เพราะองค์ประกอบนีม้าก 

      2) การบังคับบัญชา มีส่วนส าคัญที่จะท าใหผู้ป้ฏิบัติงานมีความรู้สกึ 

พอใจหรือไมพ่อใจตอ่งานได้ การบังคับบัญชาที่ไม่ดอีาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่งที่ท าใหเ้กิด

การขาดงานและลาออกจากงานได้ และพบว่า ผู้หญิงมีความรูส้ึกไวต่อการบังคับบัญชา

มากกว่าผู้ชาย 

      3) ความมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน 

การได้ท างานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผูบ้ังคับบัญชา 

คนที่มพีื้นความรู้น้อยหรอืขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญต่อ

เขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากขึ้น

จะมีความต้องการความมั่นคงในการท างานสูงขึ้น 

     4) บริษัทและการด าเนินงาน ได้แก่ ขนาดขององค์กร ชื่อเสียง 

รายได้ และการประชาสัมพันธ์ใหเ้ป็นที่รู้จักกันแพรห่ลาย องค์ประกอบนีท้ าให้ผูป้ฏิบัติงาน

เกิดความรู้สกึมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน ผู้ที่มอีายุมากจะมีความตอ้งการเกี่ยวกับ

เรื่องนีสู้งกว่าผูท้ี่มอีายุน้อย 

     5) สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร ห้องน้ า  

หอ้งสุขา ช่ัวโมงการท างานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่า สภาพการท างานมคีวามส าคัญ

ต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอื่นๆ ของการปฏิบัติงาน และในระหว่างผู้หญิงโดยเฉพาะผูท้ี่

แตง่งานแลว้ จะเห็นว่าช่ัวโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 

     6) ค่าจ้าง หรือรายได้จะมีความสัมพันธ์กับเงินซึ่งผูป้ฏิบัติงานมักจะ

จัดอันดับค่าจ้างนี้ไว้ในอันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าใน

การท างาน และความมั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนี้จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจมากกว่า

ความพึงพอใจ ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผูท้ี่ปฏิบัติงานในโรงงาน

จะเห็นว่าค่าจา้งมคีวามส าคัญส าหรับเขามากกว่าผูท้ี่ปฏิบัติงานในส านักงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 153 

     7) ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่อง

สรุปได้ว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมี

ความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง และเมื่ออายุมากขึ้นความตอ้งการเกี่ยวกับเรื่องนีจ้ะ

ลดลง 

     8) ลักษณะทางสังคม องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการ

เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรอืการให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อใหเ้กิดทั้งความพึงพอใจและ

ความไม่พึ่งพอใจได้ ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิด 

ความพึงพอใจในงานนั้นองค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับอายุและระดับงาน ผู้หญิงจะ

เห็นว่าองค์ประกอบนีส้ าคัญมากกว่าชาย 

     9) การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การรับ-ส่งข้อมูลสารสนเทศ ค าสั่ง 

การท ารายงาน การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมาก

ส าหรับผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูง 

     10) ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ได้แก่ เงนิบ าเหน็จตอบแทน

เมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยู่ วันหยุดพักผอ่น

ต่างๆ 

    French (1982, pp. 88-91) ได้ให้ความเห็นว่า การที่คนท างานหรอื

ลูกจา้งในหน่วยงานหรอืองค์กรใดจะบังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรอืไม่นั้นขึน้อยู่

กับดุลยพินจิของเขาเองว่างานที่เขาท านั้น โดยส่วนรวมแล้วได้สนองความตอ้งการในด้าน

ต่างๆ เพียงใด และได้จ าแนกปัจจัยต่างๆ ที่จะสนองตอบความตอ้งการในด้านต่างๆ ของ

คนงานและลูกจ้างที่พึงก่อใหเ้กิดความพึงพอใจไว้ ดังนี้ 

      1) มคีวามมั่นคงในอาชีพ 

      2) เงนิเดือนหรอืค่าจา้งเป็นธรรมหรอืเป็นไปตามหลกังานมากเงนิมาก 

      3) การควบคุมบังคับบัญชาดี คือผู้บริหารมีน้ าใจเป็นธรรมและยึด

หลักมนุษยสัมพันธ์ 

      4) สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลดี 

      5) สุขภาพการท างานดี 

      6) มีโอกาสก้าวหน้า คือ มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น  

ขึน้ค่าจ้าง เงนิเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิ 

      7) เป็นงานอาชีพที่มเีกียรตใินสังคม 
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    ส าหรับสุนันทา เลาหนันทน์ (2541, หนา้ 8-9) เห็นว่าองค์ประกอบ 

ที่มสี่วนในการจูงใจบุคคลใหม้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

      1) การจัดงานที่ท้าทายความสามารถใหท้ า แตต่้องค านึงถึงอยู่

เสมอว่า งานที่มลีักษณะท้าทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทาย ความสามารถของ

อีกบุคคลหนึ่งได้ 

      2) การเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้อง

ให้ช่วยในการวางแผนและก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ก็จะเป็นแรงจูงใจใน

การท างานทางหนึ่ง 

      3) การให้การยกย่องและสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะ

อะไร ต้องการได้รับการยอมรับจากกลุ่มและจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน แต่การ

ยกย่องชมเชยต้องท าดว้ยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะต้องสูงกว่าเกณฑเ์ฉลี่ย 

      4) การให้ความรับผิดชอบมากขึ้น โดยการใหอ้ านาจเพิ่มขึน้ การได้

เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง การให้อ านาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เป็นเครื่องมอืใน

การจูงใจคนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      5) การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งต่างๆ 

เช่น การไม่ใหง้านท า การสูญเสียต าแหน่ง เป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายในจิตใจของคน ความต้องการ

ในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึงส าคัญ แตต่้องค านึงดว้ยว่าความมั่นคงปลอดภัยมากน้อย

เท่าใด จึงเป็นตัวกระตุ้นที่ก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      6) การให้ความเป็นอิสระในการท างาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระ

ในการท างานด้วยตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุ่มที่มคีวามเชื่อมั่นในตัวเองสูง การบอกทุกอย่าง

ว่าควรท าอย่างไร จะเป็นการท าให้แรงจูงในต่ าลงได้ 

      7) การเปิดโอกาสใหเ้จริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว ความปรารถนา

ที่จะก้าวหน้าในทางด้านอาชีพเป็นเปูาหมายของทุกคนในองค์กร การได้มีโอกาสเข้าร่วม

การฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใช้

เครื่องมือต่างๆ ล้วนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

      8) การให้เงนิและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน การวิจัยในปัจจุบันยังสรุป

ได้ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับความส าคัญของเงินที่มีตอ่แรงจูงใจ เพียงแตชี่้แนะว่าเงินเป็นสิ่งที่ท าให้

เกิดความไม่พอใจมากกว่าที่จะเป็นแรงจูงใจ แตค่นส่วนมากก็ยังให้คุณค่าเงินไว้สูง  

      9) การใหโ้อกาสแข่งขัน การแข่งขันเป็นแรงจูงใจส าคัญ โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งระดับผูบ้ริหารซึ่งต้องการความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ท าใหเ้ป็นแรงกระตุ้นที่จะ

แสวงหาแนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 
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    3.3 แนวคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

       การปฏิบัติงานใดๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในการท างานมีความ 

สัมพันธ์กับการท างานมากที่สุด เพราะการท าให้บุคคลเกิด ความพึงพอใจในการท างาน 

จะส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งหากบุคคลมีความพึงพอใจสูงสุดก็หมาย 

ความว่า เขามีความรู้สกึต่องานในทางบวก อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ

ในการท างานมีแนวคิดพืน้ฐานที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะคือ 

     1) ความพึงพอใจน าไปสู่ผลการท างาน เป็นแนวคิดที่ได้จากการ 

ศึกษาทางดา้นมนุษย์สัมพันธ์ โดยเฉพาะการศกึษาทดลองที่โรงงาน Howthorne ในปี 

ค.ศ.1920 ในเรื่องของแสงสว่างและสภาพแวดล้อมที่ใช้ในการท างาน ชี้ให้เห็นว่าการเพิ่ม

ของผลผลิตเป็นผลสืบเนื่องมาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนงาน ซึ่ง 

Davis (1981, p. 82) ได้กล่าวถึงแนวคิดนี้ว่า การสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน

จนเกิดความพอใจ จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานที่สูงกว่าผู้

ไม่ได้รับการสนองตอบ 

          2) ผลการท างานน าไปสู่ความพึงพอใจ Porter and Lowler (1967, 

p. 23 อ้างถึงในกอบชัย อ้นนาค 2540, หน้า 9-10) ได้พัฒนารูปแบบจ าลองเพื่อศกึษาเกี่ยวกับ

สภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยตั้งสมมุติฐานว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง

พอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงดว้ยปัจจัยอื่นๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดจีะน าไปสู่

ผลตอบแทนเหมาะสมซึ่งในที่สุดจะน าไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ 

         3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

       ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากน้อยเพียงใดนั้น

ขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจ ดังนั้น สิ่งจูงใจจึงเป็นพื้นฐานในการก าหนดองค์ประกอบของความพึงพอใจ

ในการท างาน มีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ ดังนี้ 

     3.4.1  ทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานของ Maslow 

       Maslow (1954, p. 114 อ้างถึงใน โชตช่ิวง ภิรมย์, 2538, 

หน้า 4) มีแนวคิดว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและมีอยู่ตลอดเวลา เมื่อความต้องการที่

ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่มคีวามหมายส าหรับบุคคลนั้นต่อไป ทฤษฏีล าดับความ

ต้องการของมาสโลว์ ตัง้อยู่บนสมมตฐิาน 3 ประการ คือ 

       3.4.1.1 มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการนีจ้ะมีอยู่เสมอไม่

สิน้สุด เมื่อความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอื่นก็จะเข้ามาแทน ซึ่ง

จะเป็นเชน่นีเ้รื่อยไปไม่มทีี่สิ้นสุด 
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             3.4.1.2 ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไปความต้องการที่มอีิทธิพลก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่แสดงออก 

มานั้น เป็นความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง

เสร็จสิน้ไปแล้วเท่านัน้ที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

             3.4.1.3 ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้น จากความ

ต้องการต่ าไปหาสูงตามล าดับ เมื่อความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ

ขั้นสูงถัดไปก็จะตดิตามมาเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมตอ่ไป 

           Maslow แบ่งความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูงดังนี้  

            ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) 

เป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เชน่ ความตอ้งการในเรื่องอาหาร 

น้ า เครื่องนุง่ห่ม ยารักษาโรค การพักผอ่น ที่พักอาศัย และความตอ้งการทางเพศ 

            ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or 

Security Needs) เป็นความตอ้งการที่จะได้รับการคุ้มครองปูองกันภัยต่างๆ ที่จะเกิดหรอื

อาจเกิดแก่ชวีิต ทรัพย์สนิ สิทธิ เสรีภาพ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าที่

การงาน และสถานะทางสังคม 

            ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางด้านสังคม (Social or Security 

Needs) เป็นความต้องการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันอย่างมีเพื่อนพรรคพวก การได้รับการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

             ขั้นที่ 4 ความต้องการมีชื่อเสียง เกียรติยศได้รับการยก

ย่องทางสังคม (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่อง

ของความรู้ความสามารถ รวมทั้งความตอ้งการที่จะให้บุคคลอื่นยกย่องสรรเสริญ หรอืเป็น

ที่ยอมรับนับถือในสังคม และความต้องการในด้านสถานภาพ 

             ขั้นที่ 5 ความตอ้งการที่จะได้รับความส าเร็จในชวีิต (Self 

Actualization Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงของมนุษย์ เป็นความต้องการที่อยากจะให้

เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนกึคิดหรือตามความคาดหวังของตน  

           ทฤษฎีทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานของ Maslow สามารถอธิบาย

ถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร

ในองค์กรแต่ละระดับจะมีความต้องการที่แตกต่างกันออกไป เช่น พนักงานระดับปฏิบัติการ 

และผูบ้ริหาร จะมีความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน เพราะเนื่องจากระดับความ

ต้องการของทั้งสองแตกต่างกัน 
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        3.4.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

             ทฤษฏีนีไ้ด้รับความสนใจและเป็นที่วิพากษ์วจิารณ์กันอย่าง

กว้างขวางเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก และคณะได้รว่มกัน

ท าการวิจัย โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์วิศวกรและสมุหบัญชี จ านวน 200 คน จากบริษัทฯ 

ต่างๆ 9 แหง่ ในเมอืงพิทสเบิรก์ มลรัฐเพนซิลวาเนีย เพื่อหาค าตอบว่า คนชอบงานหรอืไม่ 

งานนั้นมีสาเหตุมาจากอะไร ประสบการณ์จากการท างานแบบใดที่ท าให้บุคคลเหล่านั้น

เกิดความรู้สกึที่ดีหรือไม่ดี และความรู้สกึที่มตี่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นเป็นไปในทางบวก

หรอืทางลบ เฮอร์ซเบอร์ก ได้ตัง้ทฤษฏีปัจจัยสองประการขึน้ ปัจจัยสองประการตามทฤษฎี

นีก้ล่าวถึงปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความพอใจในการท างาน 

และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในการท างาน  

      3.4.2.1 ปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบ และรักงาน เป็นตัวการสรา้งความพึงพอใจให้

บุคคลในองค์กรปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 

                 1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง  

การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดี ความสามารถใน

การแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักปูองกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้งเมื่อผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพึง

พอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

               2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 

การที่ได้รับการยอมรับนับถือ ไม่วา่จากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา 

หรอืจากบุคคลในหนว่ยงาน การยอมรับนับถือนีอ้าจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดง

ความยินดี การใหก้ าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

               3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานนั้น

เป็นงานที่น่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่มท้าทายใหต้้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะ 

สามารถท าตั้งแตต่้นจนจบได้โดยล าพังแต่ผูเ้ดียว 

               4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบในงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ในงานนั้นๆ โดยไม่

มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

               5) ความก้าวหน้า (Advancement and Growth in Capacity) 

หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่ ใหสู้งขึ้นของบุคคลในองค์กรการ มีโอกาสได้ศกึษา

เพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรม 
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     3.4.2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพ 

แวดล้อมของงานที่คนงานต้องเกี่ยวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัย

เหล่านีอ้ย่างเพียงพอแล้ว จะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ ปัจจัยค้ าจุนมอียู่ 

9 ประการ คอื 

          1) เงินเดอืน หมายถึง เงนิเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน

อย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน 

              2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง 

โอกาสที่จะได้รับการแตง่ตั้ง เลื่อนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

               3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ

เพื่อนรว่มงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มคีวามเข้าใจอันดีและมี 

ความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รว่มงาน 

              4) ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับของสังคม 

มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

              5) เทคนิคการนิเทศ หมายถงึ ความสามารถของผูบ้ังคบับัญชา 

ในการด าเนินงาน หรอืการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 

              6) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ 

การบริหารงานขององค์กร และการติดตอ่สื่อสารในองค์กร 

              7) สภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน่ แสง สี เสียงอากาศ ช่ัวโมง 

              8) ความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึง ความรูส้ึกดีหรือไม่ดีอัน

เป็นผลที่ได้รับจากงานของเขา 

             9) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ

ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 

   3.4.3 ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor 

         3.4.3.1 ทฤษฎี X ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับคนว่า มลีักษณะ ดังนี้ 

              1) คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงจะ 

ท าได้ทันที เพื่อตนจะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 

              2) คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้คนท างานต้องมกีารบังคับ 

ควบคุม ดูแลอย่างใกล้ชิด มีรางวัลท าดี และท าโทษถ้าคนไม่ท างาน 

              3) โดยทั่วไปคนจะหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ไม่กระตอืรอืร้น

ที่จะท างานแต่อยากมีความมั่นคง 
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           สรุปได้วา่ ทฤษฎี X เป็นทฤษฏีที่มองคนในแง่ร้าย และคิดว่าคนมี

ความตอ้งการด้านร่างกายแตเ่พียงอย่างเดียว ไม่มคีวามตอ้งการที่สูงขึ้นไป ดังนั้นทฤษฎีนี้

จงึเต็มไปด้วยการบังคับควบคุม ลงโทษ มากกว่าการที่จะจูงใจใหค้นมองเปูาหมายทางสังคม     

     3.4.3.2 ทฤษฏี Y เป็นแนวทางสมัยใหม่ ตัง้สมมตฐิานเกี่ยวกับคน

ในแงต่รงกันข้ามกับทฤษฏี X คือ 

              1) โดยทั่วไป ใชว่่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยู่ตลอดเวลา 

เพราะถ้าเขาได้ท างานที่ชอบ ร่วมท างานกับคนที่ถูกใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

คนเราก็จะปรารถนาที่จะท า แต่ถ้างานใดที่ตอ้งท าเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไม่

อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 

              2) การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษใดๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่

ดีในการท างานของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้มนุษย์ได้ท างานที่เขาชอบ ให้รู้จัก

รับผิดชอบในงาน ซึ่งจะท าให้เขาเกิดความพอใจและสามารถท างานให้บรรลุ เปูาหมายได้ 

              3) การทีก่ล่าวว่าคนชอบปดัความรับผดิชอบ ไม่กระตอืรอืร้น

ในการท างาน แต่ชอบความมั่นคงส่วนตัวเองนั้น เป็นความรู้สกึที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ 

มากกว่า เพราะถ้าได้มกีารจัดการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการแล้ว 

คนที่อยากท างานและอยากมีความรับผดิชอบเพิ่มขึ้น            

 สรุปได้วา่ ทฤษฎี Y เป็นแนวคิดที่มองพฤติกรรมมนุษย์ในองค์กรจากสภาพความ

เป็นจรงิ การด าเนินงานขององค์กรจะประสบความส าเร็จโดยได้รับความร่วมมืออย่างจริงใจ 

และการมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยใหต้ั้งอยู่ในความพอใจด้วย   

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสทิธิผลของโรงเรียน 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  นงลักษณ์ เรือนทอง (2550, หน้า 164-165) ได้ศึกษารูปแบบการบริหาร

โรงเรียนที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนยอดนิยม จ านวน 198 โรงเรียน และโรงเรียนที่ได้รับ

รางวัลพระราชทานจ านวน 154 โรงเรียน พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารโรงเรียน        

ที่มปีระสิทธิผลประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ 1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ผูบ้ริหาร

และครูเป็นมอือาชีพ 3) การประกันคุณภาพ การตรวจสอบได้และความนา่เชื่อถอื 4) สภาพ 

แวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 5) การมีวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ร่วมกัน 6) เน้นการเรียน
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การสอน 7) การสอนที่มีวัตถุประสงค์ 8) มีความคาดหวังต่อนักเรียนสูงเครื่องมือที่ใช้ใน

การวิเคราะหข์้อมูลเป็นการวิเคราะหเ์อกสารแบบสัมภาษณ์ที่ไม่มีโครงสร้างและแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย

เลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  เรียม สุขกล่า (2553, หน้า 58-61) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 6 ด้าน เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านระเบียบข้อบังคับ ในการปฏิบัติตน ด้านการปฏิบัติงาน

ภายในสังคม ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยของ

ผูป้ฏิบัติงาน ด้านพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านบูรณาการ สังคม และอยู่ในระดับ

ปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยดังนีค้ือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) ประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี้ (1) ด้านความสามารถปรับตัว

เข้ากับสิ่งแวดล้อม (2) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

(3) ด้านความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (4) ด้านความสามารถพัฒนานักเรียนใหม้ี

ทัศนคตทิางบวก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับประสิทธิผลโรงเรยีน 

โดยรวม พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  อภชิาติ เหมฬา (2556, หน้า 80-84) ได้ศึกษาการบริหารเชงิกลยุทธ์ที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศกึษามัธยมศกึษาในจังหวัดสุพรรณบุรี สังกัดสานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 9 พบว่า 1) กลยุทธ์การบริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมมี

การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านการก าหนดกลยุทธ ์และด้านการน ากลยุทธ์

ไปใช้ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการประเมินและควบคุมกลยุทธ์ และด้านการ

วิเคราะห์สภาพ แวดล้อม 2) ประสิทธิผลการบริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้าน

ทุกด้านมกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านการบริหารทั่วไป 

ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงบประมาณ และด้านการบริหารงานวิชาการ  
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  นพฤทธิ์ สิทธิสาร (2557, หน้า 109-111) ได้ศกึษาประสิทธิผลการบริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 

พบว่า ประสทิธิผลการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณารายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ 1) ด้านความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ด้านความพึงพอใจของครู 3) ด้านผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน และ 4 ) ด้านคุณลักษณะของนักเรียน 

 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Murray (1988) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพกับ

ประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็ก โดยประเมินผลใน 8 ด้าน คือ ความพึงพอใจในด้าน

การศกึษา การพัฒนาทางด้านวิชาการ พัฒนาการทางด้านอาชีพ สุขภาพขององค์กร 

การพัฒนาส่วนบุคคล ความพึงพอใจในด้านการจ้างงาน ความเป็นระบบเปิดของวิทยาลัย 

การจัดหาทรัพยากร ผลการวิจัย ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ

กับประสิทธิผล  

  Dondero (1993) ได้ศกึษาเรื่องการจัดการโรงเรียนที่อาศัยโรงเรียนเป็นพื้นฐาน 

ระดับการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจของครู ประสิทธิผลของโรงเรียน และความพึงพอใจใน

งาน ผลการศกึษาพบว่า การจัดการของโรงเรียนที่อาศัยโรงเรยีนเป็นพืน้ฐานมีการจัดการ 

ในโรงเรยีนตามข้อเสนอแนะของครูผู้ร่วมงานโดยก าหนดบทบาทหนา้ที่ให้มีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจและการก าหนดกฎระเบียบในการปกครองตนเอง พบว่า ครูที่ได้รับความรับผดิชอบ

และให้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจร่วมกันจะมีความสุขุมรอบคอบโรงเรียนมีการด าเนินงานอย่าง

มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ นอกจากนั้น การทีค่รูได้มโีอกาสในการร่วมตัดสินใจ พบว่า มีความสัมพันธ์

ในด้านบวกกับขวัญและก าลังใจในการท างาน  

  Iverson (2001) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษารายกรณีการบริหารโดยใช้โรงเรียน 

เป็นฐาน (School – Based Management : A Case Study) ผูว้ิจัยท าการศกึษารายกรณีการ

ใช้รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนประถมศึกษาแหง่หนึ่งในเมอืงนิวยอร์ค

เป็นเวลา 1 ปี ผลการวิจัยพบว่า SBM ไม่ได้เกิดขึ้นจากภายในโรงเรียนแต่ถูกสั่งการลงมาจากรัฐ 

โดยในเบือ้งตน้โรงเรียนเพียงรับรู้ว่าให้โรงเรียนตัดสินใจแบบมีสว่นร่วม ครูใหญ่ของโรงเรียน

จะมีความเข้าใจดีว่าผูบ้ริหารและคณะกรรมการโรงเรียนมีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายมากขึ้น 

จ านวนผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียนเพิ่มขึ้น การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน

ที่จะประสบความส าเร็จตอ้งปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในโรงเรียน ต้องออกกฎหมายที่ท าให้เกิด

การกระจายอ านาจอย่างจริงจัง และมีธรรมนูญหรอืแผนแม่บทในระดับโรงเรียนอย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบ  
 

 การศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบผูว้ิจัยได้ศึกษาในประเด็นต่อไปนี้ 

  

   1. ความหมายรูปแบบ 

  มีนักวิชาการให้ความหมายของรูปแบบไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

        Smith & Others, (1971, pp. 461-462) ให้ความหมายว่า รูปแบบ หมายถึง 

การย่อส่วนของจริงให้เล็กลง เพื่อใหพ้ิจารณาและท าความเข้าใจในข้อเท็จจริง ปรากฏการณ์

หรอืพฤติกรรมต่างๆ โดยการจัดวางแผนให้เข้าใจง่ายขึ้น ซึ่งเป็นเหมอืนตัวแทนความจริง 

แตม่ิใช่ขอ้เท็จจรงิหรอืปรากฏการณท์ั้งหมดที่เกิดขึ้น Dictionary of Education โดย Carter 

V. Good (1973, p. 370) ได้รวบรวมความหมายของค าวา่ รูปแบบ (Model) ไว้ 4 ความหมาย 

คือ 1) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 2) เป็นตัวอย่างส าหรับการเลียนแบบ 3) เป็นแผนภาพ 

หรือภาพ 3 มิติ ที่เป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการแนวคิด 4) เป็นชุดของปัจจัย 

องค์ประกอบ หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันรวมตัวเป็นองค์ประกอบและเป็น

สัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจเขียนเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรอืบรรยายด้วยภาษาก็ได้ 

ขณะที่ Stoner & Wankel (1986, p. 12) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นการจ าลอง

ความจริงของปรากฏการณ์เพื่อท าใหเ้ราเข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์

นั้นๆ ได้งา่ยขึ้น ส าหรับ Tosi & Carroll (1982, p. 163) กล่าวว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของ

จรงิหรือภาพจ าลองสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีต้ังแต่รูปแบบอย่างง่ายๆ 

จนถึงรูปแบบที่มคีวามสลับซับซ้อนมากๆ Willer, D. (1986, p. 15) กล่าวว่า รูปแบบเป็น

การสร้างความคิดรวบยอดของชุดปรากฏการณ์ด้วยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุ่งหมาย

เพื่อให้เกิดความกระจา่งชัดในนิยาม ความสัมพันธ์และข้อเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้อง 

ในขณะที่ Daft (1992, p. 20) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นตัวแทนอย่างง่ายๆ ที่ใช้

เป็นเครื่องมอือธิบายมติหรือปรากฏการณ์ที่ส าคัญๆ บางมติิขององค์กร 

   มยุรี อนุมานราชธน (2547, หน้า 47) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิด

พืน้ฐานของสิ่งที่เป็นจริงของปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่งเพื่อใช้อธิบายว่าอะไรเกิดขึ้น 

ท าไมจึงเกิดสิ่งนั้น และสิ่งนั้นจะก่อใหเ้กิดผลอะไรบ้าง รูปแบบมักแสดงความสัมพันธ์ที่ปรากฏ

ให้เห็นเป็นรูปเป็นรา่งทฤษฎีส่วนใหญ่มักถูกพัฒนามาจากรูปแบบที่ได้รับการทดสอบแล้ว  

ส่วนวิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ์ (2547, หนา้ 10) ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นการจ าลอง

ภาพในอุดมคติที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 163 

เพื่อใหง้่ายต่อการท าความเข้าใจ ที่ไม่มีองค์ประกอบตายตัวหรอืรายละเอียดทุกแงมุ่ม โดยผ่าน

กระบวนการทดสอบอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดความแม่นตรงและเชื่อถอืได้ สอดคล้องกับ

ธวัชชัย รัตตัญญู (2551, หน้า 77) ให้ความหมายของรูปแบบว่าเป็นแบบจ าลองอย่างง่าย

หรอืย่อส่วนของจริงหรอืปรากฏการณ์ต่างๆ ที่ผู้เสนอรูปแบบได้ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและพัฒนาขึ้นมาเพื่อแสดงหรอือธิบายถึงปรากฏการณใ์หเ้กิดความ

เข้าใจได้ง่ายขึ้นหรอือาจจะใช้ประโยชนใ์นการท านายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้น และอาจใช้

เป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งได้ต่อไป และสอดคล้องกับทวีวรรณ อนิคา 

(2552, หน้า 159) ที่ใหค้วามหมายว่า รูปแบบเป็นแบบจ าลองปรากฏการณ์เพื่อใช้ประโยชน์

ในการบรรยายและแสดงลักษณะปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึน้ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรหรอืปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกัน ตลอดทั้งใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ

อย่างใดอย่างหนึ่ง 

 สรุปได้วา่ รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างหรอืแบบจ าลองที่สรา้งขึ้นเพื่อใช้อธิบาย

หรอืท านายเหตุการณ์ตา่งๆ ได้งา่ยขึ้น ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใด

อย่างหนึ่งตอ่ไป 

 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

   Eisner, E. (1976, pp. 192-193) เสนอแนวคิดการตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

คือ 1) เป็นการวิเคราะหว์ิจารณ์อย่างลึกซึง้เฉพาะในประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็น 

ต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรอืผูท้ี่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสาน

ปัจจัยในการพิจารณาต่าง ๆ เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อใหไ้ด้ขอ้สรุป

เกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของสิ่งที่ท าการประเมิน 2) เป็นการ

ประเมินที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง โดยพัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศลิป์ที่มี

ความละเอียดอ่อนลึกซึง้และต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผูว้ินิจฉัย เนื่องจากไม่อาจ 

ประเมินด้วยเครื่องวัดใดๆ ได้ ต่อมาได้ประยุกต์ ใช้ในทางการศกึษาระดับสูง เนื่องจากต้องใช้

ความรูค้วามสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริงจึงจะทราบและเข้าใจอย่างลกึซึง้ 3) เชื่อว่า

ผู้ทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินิจที่ดี ทั้งนี้ มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่างๆ 

เกิดจากประสบการณ์และความช านาญของผูท้รงคุวุฒินั่นเอง 4) เป็นกระบวนการท างาน

ของผู้ทรงคุณวุฒิในรูปแบบที่ยืดหยุ่นตามอัธยาศัยและความถนัดของแตล่ะคน ตั้งแตก่าร

ก าหนดประเด็นส าคัญที่พิจารณา การบ่งชี้ข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล 

การวินจิฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการน าเสนอ ทั้งนี้การเลือกผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้นที่สถานภาพ

ทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็นที่เชื่อถือของวิชาชีพนัน้ๆ  
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 3. องค์ประกอบของรูปแบบ 

  Bardo & Hartman (1982, p. 70) กล่าวว่า รูปแบบเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้เพื่อ

บรรยายคุณลักษณะที่ส าคัญของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้ง่ายต่อการท า

ความเข้าใจ ส่วนรูปแบบหนึ่งๆ ต้องมีรายละเอียดและมีองค์ประกอบอะไรบ้างจึงจะเหมาะสม

ไม่มีขอ้ก าหนดที่ตายตัว ทั้งนีข้ึน้อยู่กับปรากฏการณ์แต่ละอย่างและวัตถุประสงค์ของผู้สร้าง

รูปแบบที่ตอ้งการอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ  

   Ivancevich, J. H. et al. (1989, p. 225) กล่าวว่ารูปแบบมีลักษณะของระบบ

ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 1) ปัจจัยน าเข้า 2) กระบวนการ 3) ผลผลิต และ 4) ข้อมูลปูอนกลับ

จากสภาพแวดล้อม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี ้ถือว่าผลผลติของระบบเกิดจากการ

ที่มปีัจจัยน าเข้าส่งเข้าไปผ่านกระบวนการซึ่งจะจัดกระท าใหเ้กิดผลผลิตขึน้ และให้ความสนใจ

กับขอ้มูลปูอนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งแสดงถึงการเริ่มมีลักษณะของความเป็น

ระบบ ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

     
 

 ภาพประกอบ 2 รูปแบบทีม่ีลักษณะของระบบ 

ที่มา :  Ivancevich, J. H. et al. (1989, p. 225) 
 

  ในขณะที่ Keeves, J. P. (1998, pp. 561-565) กล่าวว่า รูปแบบที่ใช้กันทั่วไป

มี 4 แบบ คือ  

   1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ ได้แก่ การเปรียบเทียบสิ่งต่างๆ 2 สิ่งขึน้ไป 

ใช้กันมากทางดา้นวิทยาศาสตรก์ายภาพ สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์  

   2) รูปแบบเชิงเหตุผล ได้แก่ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร

ต่างๆ ของสภาพการณ์ ปัญหาๆ ส่วนใหญ่จะใช้ทางด้านศึกษาศาสตร์  

   3) รูปแบบเชิงอธิบาย ได้แก่การอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา 

แผนผัง แผนภาพ ไดอะแกรม กราฟ เพื่อใหเ้ป็นแนวคิด โครงสร้าง และความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบต่างๆ  

ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลติ 

รูปแบบ/ระบบ 
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   4) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ ได้แก่ ความคิดที่แสดงออกผ่านทางสูตรหรือ

สมการทางคณิตศาสตร์ ปัจจุบันมีการน าไปใช้ด้านพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์เพิ่ม

มากขึน้ รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์มักพัฒนามาจากรูปแบบเชงิอธิบาย  

    ส าหรับพูลสุข หงิคานนท์ (2540, หนา้ 53) กล่าวว่า 1) รูปแบบประกอบด้วย

ความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ 2) รูปแบบ

ควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น ซึ่งสามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกต

และทดสอบบนพืน้ฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) รูปแบบควรระบุหรอืชีใ้ห้เห็นกลไกเหตุผล

ของเรื่องที่ศกึษา ดังนั้นนอกจากจะเป็นเครื่องมอืพยากรณ์แล้วควรอธิบายปรากฏการณ์ได้

ด้วย 4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปร

ในลักษณะใหม่ ในท านองเดียวกัน นอกจากนีว้าโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 6 – 10) กล่าวว่า 

1) รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์

เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มีประโยชน์ในช่วงของการพัฒนา

รูปแบบ 2) รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมาซึ่งสามารถตรวจสอบได้ดว้ยข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องรูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 

3) รูปแบบควรอธิบายโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษาได้อย่างชัดเจน 

4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอดและความสัมพันธ์ของตัวแปร

ใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรูใ้นเรื่องที่ก าลังศกึษา 5) รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเชน่ไร

ขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ นอกจากนี้การพัฒนารูปแบบยังแบ่งออกเป็น 2 

ขั้นตอน ได้แก่ 1) ขั้นสร้างหรือพัฒนารูปแบบ เป็นรูปแบบสมมติฐานโดยศกึษาแนวคิด ทฤษฎี 

และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง หรอืศกึษารายกรณี แล้วก าหนดองคป์ระกอบต่างๆ รวมทั้ง

ลักษณะความสัมพันธ์หรอืล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบ ดังนั้น การพัฒนารูปแบบ

ในขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญ 2) ขั้นการทดสอบความ

เที่ยงตรงของรูปแบบ เนื่องจากผลของรูปแบบที่ได้จาก ขัน้ตอนที่ผ่านมาเป็นเพียงรูปแบบ

ตามสมมตฐิาน ซึ่งจ าเป็นต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบว่า มีความเหมาะสม

หรอืไม่ เป็นรูปแบบที่มปีระสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังหรอืไม่ ผูว้ิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม่

โดยการตัดองคป์ระกอบที่พบว่าไม่มอีิทธิพลหรอืมีความส าคัญน้อยออก ซึ่งจะท าให้ได้

รูปแบบที่มคีวามเหมาะสมยิ่งขึ้น  

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า รูปแบบประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 

ผลผลิต และข้อมูลปูอนกลับ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีระบบ 
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เทคนิคส าคัญที่ใช้ในการวจิัย 
 

 เกี่ยวกับเทคนิคส าคัญที่ใช้ในการวิจัย ผูว้ิจัยได้ศึกษาในประเด็นต่อไปนี้ 

 

 1. เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา  

       1.1 หลักการเกี่ยวกับการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) 

        อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา้ 98) กล่าวว่า การวิเคราะหเ์นื้อหาหรอื

การวิเคราะหเ์นือ้เรื่องเป็นเทคนิคทางการวิจัยอย่างหนึ่งที่อาศัยกระบวนการจัดกระท าข้อมูล

เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความเช่ือถือได้และมีความเป็นปรนัย และอุทุมพร จามรมาน (2541, หน้า 106) 

ได้จ าแนกหลักความตรงไว้ว่า ความตรงของขอ้มูลที่เกี่ยวข้อง ความตรงของข้อมูลทางภาษา 

ความตรงของการสุ่ม ความตรงของผล ความตรงเชิงสัมพันธ์ ความตรงเชิงท านาย และความ

ตรงเชิงโครงสร้าง นงลักษณ์ วิรัชชัย (2543, หน้า 12) กล่าวว่า การวิเคราะห์เนื้อหานีม้าจาก

ภาษาอังกฤษว่า Content Analysis มีความหมายว่าเป็นวิธีวิเคราะหเ์นือ้หา คือ การจ าแนก 

กลุ่มค า ประโยคจากข้อความเข้ากลุ่ม จากนั้นจงึจัดกลุ่มน าเสนอข้อค้นพบพร้อมทั้งค าแปล

ความหมาย ส าหรับจิตรา เตมีย์ (2540, หน้า 77) กล่าวว่า ปัญหาที่ส าคัญของการวิเคราะห์

เนือ้หาคือกระบวนการลดขนาดของข้อมูลจ านวนๆ มากใหล้ดลงมาเป็นเนือ้หากลุ่มต่างๆ 

ปัญหาที่ตามมาในเรื่องนีค้ือความสม่ าเสมอและความเชื่อถือได้ของการจัดประเภทเอกสาร 

แหล่งข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์เนื้อหาความเชื่อถือได้ข้อมูลนีม้ักจะมาจากการก าหนดค าส าคัญ

ครอบคลุมเนือ้หา รวมถึงปัญหาความเที่ยงตรงทั้งความตรงภายในกับความตรงภายนอก 

การวิเคราะหเ์นื้อหามี 3 แบบ คือ 1) ความแน่นอน หมายถึง ความตรงที่เกิดจากตัวผู้

วิเคราะหเ์นือ้หาเองในการวิเคราะห์ เช่น ใชค้ าส าคัญในความหมายที่คงที่แน่นอนตลอดการ

วิเคราะห์ 2) ความเที่ยงตรงของผลวิเคราะหใ์นกรณีที่มีการวิเคราะหห์ลายคน หากผู้

วิเคราะห์หลายคนใช้ค าส าคัญในการวิเคราะหอ์ย่างเดียวกันต้องได้ผลอย่างเดียวกันหรอื

เกิดความเข้าใจอย่างเดียวกัน 3) ความถูกต้องเป็นความเชื่อถือได้ตามมาตรฐาน 

  เทคนิคการวิเคราะหเ์นือ้หามีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

  1. การออกแบบการวิเคราะหเ์นือ้หา ประเด็นที่ส าคัญของการออกแบบ

วิเคราะหเ์นื้อหา มขีั้นตอนดังนี้ 

   1.1 การก าหนดหน่วยในการบันทึก ซึ่งประกอบด้วย 5 แบบ คอื  

    1.1.1 ค า จะต้องก าหนดความหมายของค าใหชั้ดเจน โดยเฉพาะกรณี

ที่วเิคราะหด์้วยคอมพิวเตอร์ ซึ่งไม่สามารถแยกความแตกต่างของค าที่มีหลายความหมายได้ 
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    1.1.2 ความหมายของค า ในกรณีค านัน้มีหลายความหมาย หรอืเป็น

ส านวนที่ใช้ความหมายต่างจากค านั้น 

     1.1.3 ประโยค เพื่อการแยกกลุ่มความหมายการวิเคราะหป์ระโยคจะ

ช่วยใหว้ิเคราะหค์วามหมายต่างจากค านั้น 

    1.1.4 เค้าโครง หมายถึง เค้าโครงตลอดทั้งเอกสารที่วิเคราะห์  

ซึ่งบางครัง้อาจต้องแยกย่อยออกเป็นกลุ่มๆ ก่อน 

     1.1.5 ย่อหนา้ การคิดมาทั้งย่อหนา้เพื่ออธิบายเรื่องที่ต้องการ

วิเคราะห์นั้นท าใหเ้กิดความเที่ยงและความตรงได้ยาก เช่น บทบรรณาธิการ การใช้หนว่ย

วิเคราะหเ์ป็นเอกสารทั้งเล่ม 

   1.2 การก าหนดการจัดประเภท ตอ้งใชก้ารตัดสินใจ 2 เรื่อง คอื 

    1.2.1 การก าหนดประเภทต้องแยกจากกัน 

    1.2.2 การก าหนดขอบเขตของประเภทแต่ละประเภท 

   1.3 การทดลองบันทึกเนือ้หา เป็นวิธีการที่ท าให้การจัดประเภทมีความ

ชัดเจน 

   1.4 การประเมนิความถูกต้อง ในที่นี้หมายถึงความถูกต้องการวิเคราะห์ 

   1.5 การทบทวนแนวทางในการบันทึกข้อมูล ต้องมกีารทบทวนหากไม่

แนใ่จในความเที่ยงของของการบันทึกทุกครั้ง จนกระทั่งแน่ใจในความเที่ยง 

   1.6 การย้อนกลับไปขั้นตอนที่ 3 หลังจากทบทวนแนวทางการบันทึกแล้ว

ต้องเริ่มการทดลองบันทึกอีกครั้ง จนกระทั่งแน่ใจในความเที่ยง 

    1.7 การบันทึกทั้งหมด เมื่อแนใ่จในความเที่ยง การออกแบบโปรแกรม

ค าสั่งในคอมพิวเตอร์ และแนวทางการบันทึกแล้ว  

    1.8 การประเมนิความเที่ยงหรอืความถูกต้อง หลังจากทุกขั้นตอนได้

ด าเนนิการไปแล้ว จะต้องมีการประเมนิอีกครั้ง 

  2. วิธีการตา่งๆ ในการจัดประเภทเนื้อหา 

   2.1 การใหค้วามหมายของค า โดยจัดท าเป็นแบบพจนานุกรมมีการแสดง

ความหมาย ค าใกล้เคียงที่อยู่ในมโนทัศน์เดียวกัน การสร้างพจนานุกรมของการวิเคราะห์

เนือ้หานีต้้องประกอบไปด้วย ช่ือประเภท ความหมาย แนวทางในการบันทึกค าและประเภท

ของกลุ่มค า  

   2.2 การให้ล าดับขั้นของค า ในค าส าคัญที่เลือกวิเคราะหค์ าเดียวกันนั้น

อาจมลี าดับช้ันของค า ซึ่งต้องอธิบายไว้ด้วยแผนภูมิ 
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   2.3 การคาดคะเนหรอืการอ้างองิความหมายของค า ในการก าหนด

ความหมายนั้น จะท าให้เกิดปัญหาเรื่องความเที่ยง ดังนั้นต้องให้ความหมายนั้น จะท าให้

เกิดปัญหาเรื่องความเที่ยง ดังนัน้ต้องใหค้วามหมายของค ามีความถูกต้องอ้างอิงได้ 

   2.4 การวิเคราะห์ผล ผลของการวเิคราะหเ์นื้อหาอาจจะมีทั้งส่วนที่เป็น 

แก่นและส่วนเสริม ดังนัน้ผูว้ิเคราะห์ต้องระบุให้ชัดเจน 

   2.5 การวิเคราะหก์ลุ่มค าเพื่อแสดงผลเดียว เมื่อแยกประเภทของค าและ

ใหค้วามหมายของค าแล้วจะต้องจัดกลุ่มค าซึ่งอาจอยู่ในเอกสารหลายประเภท เพื่อมาสร้าง

ผลของการวิเคราะห์ 

 

 2. เทคนิคเดลฟาย 

     เทคนิคเดลฟายมี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบดั้งเดิมและรูปแบบปรับปรุง ธรรมชาติ

ของเดลฟายมีลักษณะส าคัญ คือ การให้กลุ่มตัวอย่างตอบข้อมูลหลายรอบท าให้สิน้เปลือง

เวลาในการด าเนินงาน จึงมีผูพ้ยายามลดเวลาในการใช้เทคนิคเดลฟายให้มากที่สุด โดยการ

หาวิธีท าใหเ้กิดฉันทามติ (Consensus) เร็วที่สุด อันเป็นที่มาของรูปแบบเดลฟายแบบปรับปรุง

ซึ่งมีผู้พัฒนาขึน้มาหลายรูปแบบ 

    2.1 เทคนิคเดลฟายแบบเดิม (Traditional Delphi Technique)        

     เทคนิคเดลฟายแบบเดิม หมายถึง วธิีการรวบรวมความคิดเห็นหรือการ

ตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับเหตุการณห์รอืแนวโน้มที่เกิดขึ้นในอนาคตจากกลุ่มผู้ที่

มีความรูค้วามสามารถในเรื่องนัน้ๆ เพื่อสร้างความคิดเห็นที่มคีวามสอดคล้องต้องกันหรือ

ฉันทามติระหว่างกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในการน ามาสู่ขอ้สรุปที่น่าเชื่อถือ ที่มรีูปแบบการน าเนินการ

โดยใช้แบบสอบถามน าในรอบแรก และแบบสอบถามที่ใช้ในรอบแรกเป็นแบบสอบถามชนิด

ปลายเปิด ดังได้กล่าวข้างต้น การน าเทคนิคเดลฟายแบบเดิมไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ประสบปัญหาหลายด้าน เช่น การใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามปลายเปิดนาน การเก็บ

ข้อมูลหลายรอบท าให้ผู้เช่ียวชาญรู้สึกเบื่อและถูกรบกวนมากเกินไป อัตราการตอบกลับ

แบบสอบถามขอนข้างต่ า ข้อมูลที่ได้ไม่ค่อยมคีวามหลากหลาย ตอบเข้าหาค่ากลางเพื่อให้

ยุติโดยเร็ว ปัญหาเหล่านี้จึงท าให้ผู้วิจัยปรับปรุงข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบเดิมให้

สามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
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  2.2 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) 

    เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงหรือ Modified Delphi Techniques เป็น เทคนิค

เดลฟายที่มีการปรับปรุงวิธีการหรือขั้นตอนการด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ และลด

ข้อจ ากัดที่เกิดขึน้ในเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บ

ข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายในแต่ละรอบใช้เวลาไม่ต่ ากว่า 

40 วัน จงึมีความพยายามหาวิธีลดระยะเวลาในการเก็บข้อมูลดว้ยวิธีตา่งๆ ดังนี้ 

    2.2.1 การใช้วธิีการระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิด

ในรอบแรก มีจุดมุ่งหมายเพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลากหลายของกลุ่มบุคคล ส าหรับการจัดท า

เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดในรอบที่ 2 ของเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม การระดมความคิด

จะช่วยลดระยะเวลาส าหรับการจัดท าแบบสอบถามในรอบสอง เพราะการมีปฏิสัมพันธ์ภายใน

กลุ่มด้วยเทคนิคระดมความคิดจะท าใหไ้ด้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการอภปิรายภายใน

กลุ่มอย่างมีเหตุผล (สุวลี ทวีบุตร, 2540) และช่วยลดระยะเวลาในการรอแบบสอบถาม

กลับคืนในรอบแรก 

    2.2.2 การใช้วธิีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 

จุมพล พูลภัทรชีวิน ได้ปรับปรุงเทคนิคเดลฟายใหเ้หมาะกับการวิจัยอนาคต โดยพัฒนาเทคนิค

ที่เรียก EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เทคนิคนีเ้ก็บรวบรวมข้อมูลรอบแรก

ด้วยการสัมภาษณ์ไม่มีการจ ากัดขอบเขตของแนวคิดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ใช้การสัมภาษณ์

แบบเปิดและไม่ชี้น า ผู้ให้สัมภาษณ์มีโอกาสปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และแก้ไขข้อมูลที่ให้

สัมภาษณ์ ท าให้ขอ้มูลที่ได้รับมีความน่าเชื่อถือ (จุมพล พูลภัทรชีวนิ, 2535, หนา้ 24) 

    2.2.3 การประชุมแบบเดลฟาย (Delphi Conference) เป็นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลในลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเก็บข้อมูลซ้ าด้วยแบบสอบถาม 

และน าเสนอข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่ม และขอใหผู้ใ้ห้ข้อมูลพิจารณาและตรวจสอบ

ความคิดเห็นของตนเองอีกครั้งพร้อมการสนับสนุนให้เกิดการอภปิรายกันภายในกลุ่ม การเก็บ

ข้อมูลแบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานภาพทางสังคมของผูใ้ห้ข้อมูลล าได้ 

    2.2.4 เดลฟายที่ใช้คอมพวิเตอร์เป็นฐาน (Computer-based Delphi) (SEMEO 

VOLTECH, 2002, p. 114) การวิจัยที่เก็บรวบรวมข้อมูลที่ผ่านทางคอมพิวเตอร์ ผู้ให้ข้อมูล

จะเห็นข้อมูลของสมาชิกในกระบวนการ โดยไม่ต้องอาศัยการสรุปหรือวิเคราะหค์วามคิดเห็น

โดยนักวิจัยซึ่งอาจมคีวามล าเอียง วธิีนีจ้ะเก็บข้อมูลได้รวดเร็ว ประหยัด 
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    2.2.5 เดลฟายกลุ่ม (Group Delphi) Wikin และ Altschuld (1995, p. 107) 

เสนอการใชเ้ดลฟายกลุ่ม โดยก าหนดกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญและเชญิเข้ามีสว่นร่วมในการประชุม 

เมื่อได้รับการตอบรับและผูเ้ช่ียวชาญใหค้วามสนใจที่จะเข้าร่วมในการประชุมแล้ว ผู้ประเมิน

ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessor) ส่งแบบสอบถามรอบที่ 1 ไปให้ก่อนการประชุม 

หลังจากนั้นก่อนหรือหลังการประชุมประมาณ 3-4 ชม. กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจะได้รับแบบสอบถาม

ฉบับที่ 2 ผูเ้ช่ียวชาญมีเวลาระหว่างพักการประชุมประมาณ 20 นาที ในการตอบแบบสอบถาม

โดยผู้ประเมินความต้องการจ าเป็นขอความร่วมมือไม่ให้มีการอภิปรายเกี่ยวกับการตอบ

แบบสอบถามภายในกลุ่ม ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็นรวบรวมค าตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว 

จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อกลุ่มผู้เช่ียวชาญตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จ 

ผูป้ระเมินความต้องการจ าเป็นน าเสนอแนะหรือประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นดว้ยมาพิจารณาร่วมกัน

แบบเผชิญหน้าเพื่อหาข้อสรุป 

    สรุปได้ว่า การใช้เทคนิคเดลฟายตามความคิดของ Gordon (1994, p. 56)  

เป็นวิธีการอภิปรายที่มีการควบคุมประเด็นการอภิปรายโดยผู้อ่านวยความสะดวก มีการ

เปิดเผยความคิดเห็น และใช้วิธีการสร้างฉันทามติที่ปราศจากการแสดงอารมณ์ของผูใ้หข้้อมูล 

ไม่ว่าจะเป็นอารมณ์โกธร ร้อน หรือเย็น แม้ในบางครั้งจะไม่สามารถหาฉันทามติได้จาก

เทคนิคนี้ แต่มีข้อมูลเหตุผลที่ผู้เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ในการวางแผนหรือก าหนดนโยบายได้ 

หลักการของเดลฟายมี 3 ประการ คอื การก าหนดโครงสรา้งของเส้นทางการส่งผ่านข้อมูล

ข่าวสาร การใหข้้อมูลย้อนกลับ และการเก็บรักษาความลับของผูใ้หข้้อมูล เทคนิคนีเ้หมาะสม

กับการใชก้ับการคาดการณ์ในมิตทิี่ไม่ซับซ้อน ส่วนใหญ่มมีิติเดียววิธีนีส้ามารถไปใช้คู่กับ

เทคนิคเชงิอนาคตอื่นๆ เช่น การวิเคราะห์ผลกระทบไขว้  

   ความยากของการน าเทคนิคเดลฟายไปใช้อยู่กับการน าเสนอข้อมูลใน

รอบ 3, 4, … เพื่อใหก้ลุ่มตัวอย่างที่ไม่คุน้เคยกับวิธีการนี้ได้เข้าใจวิธีการใหข้้อมูล วิธีนีม้ีการ

น าเสนอค่าสถิติ ได้แก่ ค่ามัธยฐาน ซึ่งนิยมใช้มากกว่าค่าเฉลี่ย และมีค่าพิสัยควอไทล์ 

(inter-quartile Range) ที่แสดงขอบเขตของการตอบของคนประมาณ 50% ซึ่งเห็นว่าจาก

มาตรประมาณค่า 7 ระดับ จะมีประมาณ 25% ที่ตอบโดยใหค้่าอยู่ชว่ง 1-3 และประมาณ 

25% ตอบอยู่ในช่วง 5-7 และประมาณ 50% หรือครึ่งหนึ่งตอบอยู่ในช่วงพิสัยควอไทล์ 

คือค่าระหว่าง 3.2-5.5 (ค่าประมาณ) และตัวอย่างนีค้่ามัธยฐานน่าจะเป็นค่าที่อยู่ระหว่างค่า 

4.5 (ค่ากะประมาณ) ตามตัวอย่างนี้จะเห็นว่าลักษณะของข้อมูลที่ได้รับค่อนข้างกระจาย 

ค่าพิสัยควอไทล์มคี่ามากกว่า 1.5 ซึ่งเป็นค่าที่ใชเ้ป็นเกณฑก์ารตัดสินระดับฉันทามติ ข้อมูล

ในลักษณะนีค้วรด าเนินการท าเดลฟายในรอบต่อไป แต่หากคนประมาณครึ่งหนึ่งหรือ 50% 
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มีการตอบที่เกาะกลุ่มกัน ค่าพิสัยควอไทล์จะน้อยกว่า แสดงวา่เสียงส่วนใหญ่เห็นพ้องกัน 

หากไม่ใช้เกณฑ์พิสัยควอไทล์อาจให้ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างฐานนิยมกับมัธยฐาน 

ถ้ามีค่าไม่เกิน 1 แสดงวา่มีฉันทามติ 

   สรุปขั้นตอนใหญ่ๆ ของเทคนิคการวจิัยแบบเดลฟาย ได้ดังนี้ 

       1. ก าหนดกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยจะต้องหาวิธีและท าการคัดเลือก

กลุ่มผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้ ความสามารถและความช านาญในเรื่องที่จะศึกษาโดยปกติ

จะมีประมาณตั้งแตส่ิบกว่าคนขึน้ไปอาจมถีึงเป็นร้อยทั้งนีข้ึน้อยู่กับจุดมุง่หมายของการวิจัย 

ความซับซ้อนของเรื่องที่ศึกษา เวลา และงบประมาณ 

    2. ก าหนดประเด็นแนวโน้มและสร้างเครื่องมอืส าหรับการวิจัย โดยทั่วไป

มักจะอยู่ในรูปของแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง 

    3. ท าเดลฟายรอบที่หนึ่ง โดยการส่งแบบสอบถามไปให้ผูเ้ชี่ยวชาญ

หรอืสัมภาษณ ์(ตัวต่อตัวหรอืโดยการโทรศัพท์) หรอืท าการประชุมทางไกล (Teleconferencing) 

โดยผ่านระบบสื่อสารทางเครื่องมอือิเล็กทรอนิกส์ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ 

    4. รวบรวมและวเิคราะหข์้อมูลที่ได้ในรอบที่หนึ่ง 

    5. ท าเดลฟายรอบที่สอง โดยรอบนี้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านจะได้รับข้อมูล

ปูอนกลับเชงิสถิติที่เป็นกลุ่ม โดยส่วนรวม เช่น ค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยควอไทล์ 

ของกลุ่มผนวกด้วยค าตอบเดิมของตนเองแล้วขอให้ผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนพิจารณาตอบใหม่ 

     6. ท าเดลฟายรอบที่สาม 

    7. สรุปและอภปิรายผลโดยการเสนอแนวโน้มที่มีฉันทามตติามเกณฑ์

ที่ตัง้ไว้แลว้อภิปรายเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  2.3 ข้อดแีละข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 

    ธรรมชาติของเทคนิคเดลฟายดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่าเทคนิค

ดังกล่าวมีขอ้ดีและข้อเสียต่อการน าไปใช้ ซึ่งสรุปในตาราง 8 โดยมีประเด็นที่ช้ีให้เห็นข้อดี

และข้อจ ากัดหลายประเด็น เชน่ ประสิทธิภาพการรักษาความลับที่เป็นจุดเด่นของเดลฟาย 

เนื่องจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลจะไม่รู้ว่าข้อสรุปมาจากความคิดเห็นของใคร ยกเว้นผู้รับผิดชอบ

ในการด าเนินงาน นอกจากนี้ยังเป็นเทคนิคที่ใหข้้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือ ให้อิสระทางความคิด

แก่ผูต้อบอย่างมาก โดยเปิดโอกาสใหท้บทวนความคิดเห็นของตนเอง ไม่ใช้มติของกลุ่มหรือ

เสียงส่วนใหญ่ไปบังคับใหผู้ท้รงคุณวุฒิเปลี่ยนแปลงความคิด การแสดงข้อมูลสถิติหรือข้อมูล

เกี่ยวกับการกระจายของค าตอบในรูปแบบต่างๆ เป็นจุดเด่นของวิธีที่ช้ีให้เห็นถึงความโปร่งใส 

ตรงไปตรงมา ทุกความคิดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่เท่าเทียมกัน วธิีนีย้ังมีความยืดหยุ่น
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ที่เมื่อผูท้รงคุณวุฒิต้องการเปลี่ยนแปลงค าตอบใดๆ หรือไม่ก็ตาม ยังเปิดช่องใหผู้ท้รงคุณวุฒิ

แสดงเหตุผลประกอบตลอดเวลา อย่างไรก็ตามการที่ต้องเก็บข้อมูลหลายรอบเป็นข้อจ ากัด

ของเดลฟาย เพราะต้องสิน้เปลืองค่าใช้จ่ายหรือทรัพยากรที่ใชใ้นการด าเนินการ 

  จากที่กล่าวจะเห็นว่า การใช้เทคนิคเดลฟายในการประเมินความต้องการ

จ าเป็นจะให้ข้อมูลที่ค่อนข้างน่าเช่ือถือ เนื่องจากมีการเก็บข้อมูลหลายรอบเพื่อให้ผู้ตอบ

ยืนยันค าตอบ และเพราะจุดเด่นอันนีจ้งึท าให้ผู้นิยมใชเ้ทคนิคนีก้ันมาก โดยเฉพาะงานวิจัย

ที่เป็นวิทยานิพนธ์ของนิสิตนักศึกษา อย่างไรก็ตามในช่วงหลังพบว่า ในหลายๆ ประเด็น

ทางการศึกษา กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิจะมีอยู่จ ากัด ท าใหก้ารเก็บข้อมูลวิธีนีไ้ม่ค่อยได้ผลเนื่องจาก

ผูท้รงคุณวุฒิไม่มีเวลาพอที่จะให้ข้อมูลหลายรอบ มกีารปฏิเสธทีจะเข้าร่วมในกระบวนการ 

ส่วนใหญ่จะยินยอมให้สัมภาษณ์ได้เพียงครั้งเดียว การวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายจงึท าได้

ยากขึ้น เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างไม่ให้ความรว่มมอืและไม่เข้าร่วมกระบวนการ ปัญหานีอ้าจ

แก้ไข้ได้โดยการหากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความส าคัญระดับรองลงไป แต่ก าหนดจ านวน

ผู้เข้าร่วมกระบวนการให้มากขึ้นเพื่อทดแทนระดับความช านาญของผู้ทรงคุณวุฒิที่ขาด

หายไป 

 

ตาราง 10 ข้อดแีละข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 
 

ข้อดีของเทคนิคเดลฟาย ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 

1. เป็นเทคนิคที่ไม่เปิดเผยข้อมูลของผูใ้ห้ 

   ข้อมูลสามารถเก็บเป็นความรับได้ 

1. การใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 

   หลายรอบ ท าใหผู้เ้ช่ียวชาญรู้สึก 

   ถูกรบกวนมาเกินไป และไม่ให้ความ 

   ร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามรอบ 

   ต่อไป 

2. สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่ม 

   ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวนมากได้อย่างกว้างขวาง 

   โดยไม่ต้องจัดการ ประชุม ลดขอ้จ ากัด 

   ด้านการเดินทาง ท าให้ประหยัด เวลา  

   และค่าใช้จ่าย ไม่ต้องมกีารจัดประชุม  

   จ่ายเฉพาะค่าไปรษณีย์ 

2. การปิดกั้นมุมมองของผูเ้ช่ียวชาญ  

    โดยการจ ากัดกรอบความคิดผู้เช่ียวชาญ 

    ให้อยู่ในกรอบความคิดที่ผูว้ิจัยก าหนด 

    ขึ้นเท่านั้น 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ข้อดีของเทคนิคเดลฟาย ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 

3. ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความ 

    น่าเช่ือถือเพราะผูเ้ชี่ยวชาญสามารถ 

    แสดงความคิดเห็นได้อย่างอสิระไม่ถูก 

    ครอบง าทางความคิด 

3. ผูว้ิจัยอาจขาดความรอบคอบหรอืมีความ 

   ล าเอียงในการพิจารณาวิเคราะหค์ าตอบ 

   ที่ได้ในแต่ละรอบ 

4. ข้อสรุปทีไ่ด้จากเทคนคิเดลฟายผา่นการ 

    ไตร่ตรองอย่างรอบคอบหลายขั้นตอน  

    ให้เวลาในการคิด ท าให้ค าตอบที่ได้มี 

    ความน่าเชื่อถือยิ่งขึ้น 

4. มีความเป็นไปได้ที่แบบสอบถามที่ส่งไป 

   สูญหายระหว่างทางหรอืไม่ได้รับค าตอบ 

   กลับมาครบในแตล่ะรอบ 

5. เป็นกระบวนกลุ่มที่มปีฏิสัมพันธ์ทาง 

   ความคิด เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  

   แม้จะไม่มีการเผชิญหนา้ 

5. ค าตอบอาจมีความล าเอียง หากกลุ่ม 

   ผูเ้ช่ียวชาญถูกก าหนดโดยไม่เป็นตัวแทน 

   ประชากร 

6. สามารถก าหนดระดับความสอดคล้อง 

   ทางความคิดโดยอธิบายได้ดว้ยสถิติ 

6. การวิเคราะหเ์นื้อหาและการน าเสนอผล 

    โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นงานที่ 

    ยุ่งยากและใช้เวลามากกว่ากระบวนการ 

    กลุ่มอื่นๆ 

7. เป็นการเก็บข้อมูลที่ให้อสิระทางความคิด 

   แก่ผูต้อบหากไม่เห็นด้วยก าค าตอบของ 

   กลุ่มก็สามารถแสดงความคิดเห็นโดยใช้ 

   ค าตอบปลายเปิดได้ 

7. มีความเป็นไปได้ที่ความคิดที่แตกต่าง 

    หรอืตอบแบบสุดขั้วไม่ได้รับความเห็นใจ  

    และถูกบีบใหต้อบตามค่ากลางเพื่อให้ 

    เกิดฉันทามติ 

8. แม้จะเป็นเทคนิคที่กระบวนการเก็บข้อมูล  

   แบบไม่เป็นทางการและเป็นการตัดสินใจ 

   บนฐานของความคิดเห็นแตห่ากได้ขอ้มูล 

   ที่มาจาก วธิีนีจ้ะเป็นการด าเนนิงานที่เป็น 

   ทางการ  

8. การรอแบบสอบถามกลับคือในแต่ละรอบ 

   ท าให้สิ้นเปลืองเวลาในการเก็บรักษา 

   ข้อมูล เทคนิคนี้ใชเ้วลาประมาณ 30-45  

   วันในการเก็บข้อมูล  
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  จากตาราง 10 สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง หมายถึง เทคนิคเดลฟาย

ที่พัฒนามาจากแบบดั้งเดิม จะเก็บข้อมูลในแบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบเห็นด้วย-ไม่เห็นด้วย พร้อมค าถามปลายเปิด (Open – ended Form) ในตอนท้าย

ของแต่ละตอน โดยผูว้ิจัยได้ศกึษารวบรวมข้อมูลพื้นฐาน ศกึษาแนวคิด จากเอกสาร งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ส่วนรอบที่ 2 เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึน้จากการน า

ข้อค าถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นด้วยร้อยละ 80 ขึ้นไปในรอบที่ 1 มาสร้างเป็นแบบสอบถามชนิด

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) และรอบที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายปิด 

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เหมือนแบบสอบถามในรอบที่ 2 แต่เพิ่มค่ามัธยฐาน 

(Median=Mdn) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter- quartile Range=IR) และต าแหน่งค าตอบ

ของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนเพื่อเป็นการประเมินซ้ า โดยใหผู้้เช่ียวชาญพิจารณาว่ามีความคิดเห็น

สอดคล้องกับคนอื่นหรือไม่ ผูเ้ชี่ยวชาญทบทวนและพิจารณาอีกครั้ง พร้อมให้แสดงเหตุผล

การตอบในกรณีที่ค าตอบของตนเองตกอยู่สูงหรอืต่ ากว่าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
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