
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน เขตตรวจ

ราชการที่ 11 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ซึ่งแบ่งตามล าดับหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ภาวะผูน้ า 

   1. ความหมายความส าคัญภาวะผูน้ า 

   2. ทฤษฏีภาวะผูน้ า 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์  

   1. ความหมายกลยุทธ์ 

   2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

   3. องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

   4. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามบริบทสังคมไทย 

  ตอนที่ 3 การวิจัยและพัฒนา 

   1. ความหมายการวิจัยและพัฒนา 

   2. ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 

  ตอนที่ 4 การพัฒนาภาวะผู้น า 

   1. ความหมายและแนวคิดในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

   2. วธิีการพัฒนาภาวะผู้น า 

  ตอนที่ 5 รูปแบบ 

   1. แนวคิดเรื่องรูปแบบ 

   2. ประเภทของรูปแบบ 

  ตอนที่ 6 บริบทโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก     

   1. โครงสร้างโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 
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   2. บริบทโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  

 

ตอนที่  1 ภาวะผู้น า 

 

 1. ความหมาย ความส าคัญภาวะของผู้น า 

  ในองค์กรหน่วยงานต่างๆ ผู้น าเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญที่สุดตอ่

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ผูน้ าเป็นบุคคลที่มอี านาจอทิธิพลในการบังคับ

บัญชา มอบหมายงานและก ากับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรผู้น าเป็นผู้ประสาน

ความตอ้งการของบุคคลความตอ้งการของงานและความตอ้งการขององค์กรเข้าดว้ยกัน

นักการศกึษาทั้งต่างประเทศและในประเทศได้ศกึษาและให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้

ดังตอ่ไปนี ้Jacobs (1970, p. 232), Stogdill (1974, p. 23) Boles and Davenport (1975, 

p.p. 154-155) ได้ให้ความหมายของค าว่าภาวะผู้น า หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรต่อบุคลากร ทั้ง 2 ฝา่ย โดยผู้น าเป็นผูใ้ห้ข้อมูลกับผูต้ามซึ่งเป็นฝ่ายที่มคีวาม

เชื่อถือ เช่ือมั่นและศรัทธา หากปฏิบัติตามข้อมูลที่ผูน้ าให้ดังกล่าวแล้ว จะท าให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ส่วน Bass (1985, p. 

545) Bovee and others (1993, p. 468) Yulk (1998, p. 478) Dubri (1998, p. 2) Daft 

(1999, p. 5) Lussier and Achua (2010, p. 6) Daft (2005, p. 5) ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ าไว้อย่างสอดคล้องกันว่าหมายถึง รูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่มี

กระบวนการเป็นเครื่องมอืในการใชอ้ิทธิพลทางสังคมต่อบุคคลอื่นในทางโน้มน้าวใหบุ้คคล

อื่นร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ  มีความกระตอืรอืร้นในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน

ตามที่ก าหนดไว้ โดยมีรูปแบบของความสัมพันธ์ที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้าม 

เพื่อให้การด าเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ ส่วน

นักการศกึษาของไทย ได้แก่  วิโรจน ์ สารรัตนะ (2546, หนา้ 565) ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 

(2549, หนา้ 30) เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2552, หนา้ 1) ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 

282) ให้ความหมายของภาวะผู้น าโดยเน้นใหเ้ห็นรูปแบบของภาวะผู้น า ที่มคีวามรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ที่ได้รับความเชื่อถือและศรัทธา ไว้วางใจจากผู้ตาม จน

สามารถใช้อทิธิพลเหนอืกลุ่มผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามแผนจนบรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายในการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้รว่มกัน และพิชาภพ พันธ์แพ (2554, หนา้ 11) 

ให้ความหมายของภาวะผูน้ า คอื ศาสตร์และศลิปะในการจูงใจคนให้กระท าตามมติร่วม
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ระหว่างผู้น าและผูต้ามด้วยความเต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

 จากการศกึษาแนวคิดของนักการศกึษาทั้งต่างประเทศและในประเทศเกี่ยวกับ

ความหมายของภาวะผู้น านั้นพอสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพล  

ในการชักจูงโน้มนา้วใหก้ลุ่มบุคคล เห็นว่าเป็นแนวทางในการปฏิบัติที่ถูกต้องและต้องการ

การเปลี่ยนแปลงไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างยินยอมพร้อมใจ 

 

 1. ความส าคัญของภาวะผู้น า  

  ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับองค์กรทุกประเภทไม่ว่าองค์การ 

ของรัฐหรอืเอกชน เพราะองค์การจะมีความเจรญิรุ่งเรอืงหรอืตกต่ าหรอืไม่เพียงใดนั้น 

สาเหตุหนึ่งมาจากการที่ผูบ้ริหารในองค์การนั้นมภีาวะผูน้ าเพียงพอที่โน้มน้าวใหบุ้คลากร

ท างานให้แก่องคก์ารตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ (ภารดี อนันตน์าวี, 2555, หน้า 75) 

และภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในโลกที่มผีูศ้กึษามากที่สุด แต่เป็นสิ่งที่คนเข้าใจ

น้อยที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความหมายที่หลากหลายของภาวะผู้น า ตามความเข้าใจของผู้

ที่ท าการศกึษา (Gill, 2006, p. 3) ภาวะผู้น าการบริหารองค์การ นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ที่สุดอันดับแรกที่จะน าพาองค์การไปสู่จุดหมายปลายทางได้ตามวัตถุประสงค์ซึ่งภาวะผู้น า

ที่ประสบความส าเร็จ จะต้องมคีวามรู้แบบสหวิทยาการ มคีวามสามารถมีประสบการณใ์น

การบริหารพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (พิเชษฐ์ 

วงศเ์กียรติ์ขจร, 2553, หน้า 37) และ ภารดี  อนันตน์าวี, 2555, หน้า 77-78) กล่าวถึง

ความส าคัญของภาวะผูน้ าของผู้บริหารขององค์การ ควรจะมีภาวะผู้น า เพราะภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มสี่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความ

เจริญเติบโตขององค์การ โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหนว่ยงาน ดังนี้ 

   1. เป็นส่วนที่ดงึความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 

กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารมคีวามรู้และประสบการณต์่างๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูก

น ามาใช้หรอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่งๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน 

ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแลว้แตข่นาดของหน่วยงาน 

บุคคลต่างๆ เหล่านีม้ีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เชน่ การศกึษา ประสบการณ์ความ 
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เชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีข้อแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การสิ่งหนึ่งมักจะ

หลีกเลี่ยงไม่พ้นคอืความขัดแย้งแตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหารใน

หนว่ยงานมีภาวะผูน้ าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้โดยการชักจูงประนปีระนอมหรอืประสาน

ประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่างๆ ในหนว่ยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝา่

อุปสรรคเพื่อใหห้นว่ยงานมีความเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปคือภาวะผูน้ าช่วยผูกมัด

เชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั้นเอง 

   3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ องค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเทงานให้เชน่ บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถผู้บังคับบัญชาต้อง

รู้จักรับฟังความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรมและสิ่งส าคัญ

อีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คอื ผู้บริหารขององค์การจะมีภาวะผูน้ าในตัวผูบ้ริหารจะท า

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นว่าผู้บริหารไม่เพียงแตน่ า

องค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะน าความเจรญิก้าวหนา้ ความภาคภูมิใจ เกียรตยิศชื่อเสียง

และความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 

   4. เป็นหลักยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหนว่ยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็

ตามที่หนว่ยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเชน่นั้นผู้บริหารจะต้องเพิ่ม

ความระมัดระวังความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ

ต่างๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขัน 

 สรุปได้วา่ ความส าคัญของภาวะผูน้ าที่มตี่อหน่วยงานซึ่งเป็นส่วนที่ดึงความรู้ 

ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้และช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายใน 

หนว่ยงาน ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องคก์าร  

และเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

 

 2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 

  วิวัฒนาการทางทฤษฎีภาวะผูน้ ามีการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของโลกใน 

แตล่ะยุคแต่ละสมัย มนีักปรัชญา นักการศกึษาได้ศกึษาและจ าแนกเรื่องภาวะผูน้ าไว้อยู่ 

หลายลักษณะซึ่งอาจแบ่งทฤษฎีของภาวะผู้น าออกเป็น 4 ยุค ดังนี้ นิตย์  สัมมาพันธ์  
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(2548, หนา้ 49-52) วโิรจน์  สารรัตนะ (2548, หน้า 266) เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2552, 

หนา้ 113 – 131) Bass  (1978, p. 20) Stogdill.(1974,p.23)  Burns (1978,p. 20) Gill 

(2006, p. 37 – 60) Dubrin (2010, p. 31) ดังต่อไปนี ้(1) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ 

(Traits Leadership Theory) (2) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม (Behavioral Leadership 

Theory) (3) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory)  

(4) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ(Integrative Leadership Theory) 

   2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ 

    แนวทางการศกึษาภาวะผูน้ าที่เก่าแก่ที่สุดโดยเน้นคุณสมบัติของผู้น า

ซึ่งเรียกว่า  การศกึษาแบบคุณลักษณะ เกิดขึน้มากมายในช่วง ค.ศ. 1930 – 1940  

มีการศกึษาและวิจัยเพื่อหาค าตอบว่าภาวะผูน้ าเกิดจากคุณลักษณะ (Traits) ใดบ้าง หรอื

คุณลักษณะใดบ้าง ที่ท าให้ผูน้ า (Leader) แตกต่างจากผู้มิใช่ผูน้ า (Non - Leader) ซึ่งผูรู้้ได้

กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลไว้อย่างสอดคล้องกัน Stogdill (1974.p.23), 

Boyazis (1982.p.), Bass (1983,p. 7), วิโรจน์  สารรัตนะ (2548, หน้า 268), ได้จ าแนกไว้ 

5 ด้าน  ดังต่อไปนี้ 

     2.1.1 คุณลักษณะทางด้านร่างกาย ประกอบด้วยร่างกายสมบูรณ์

แข็งแรง  มีพลัง มีความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพที่ด ีและมีการแสดงออกที่

เหมาะสม 

     2.1.2 คุณลักษณะทางด้านอารมณ์และจติใจ ซึ่งประกอบไปด้วย 

ความตื่นตัวอยู่เสมอ มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ มีความ 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี เต็มใจรับผดิชอบ กล้าเผชิญกับความยากล าบากและความ

เด็ดขาด 

     2.13 คุณลักษณะทางด้านสังคม ประกอบด้วยความเต็มใจ

ร่วมงานกับคนอื่น มีสถานภาพเป็นที่ยอมรับ ปรับตัวเข้ากับสถานการณต์่างๆ ตลอดจน

ปรับตัวเข้ากับสังคมได้เป็นอย่างด ีมคีวามพร้อมที่จะให้การช่วยเหลือ มคีวามเห็นอกเห็นใจ 

มีความ เช่ือถือและยอมรับผูอ้ื่น มฐีานะ มคีวามสามารถในการปกป้องคุ้มครองและมี 

อ านาจบารมีในสังคม 

     2.1.4 คุณลักษณะทางสตปิัญญา ประกอบด้วยความสามารถทาง

สติปัญญา มคีวามเฉลียวฉลาด มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีไหวพริบ มีจิตนาการมี

ความสามารถในการตัดสินใจที่ด ีมคีวามสามารถในการสร้างความคิดรวบยอดมี 

ความสามารถในการวินจิฉัยที่ดี 
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     2.1.5 คุณลักษณะทางดา้นคุณธรรม ประกอบไปด้วย ความอดทน  

อดกลั้น มีความมานะพยายาม มีความซื่อสัตย์ มคีวามรับผิดชอบรักความยุติธรรมและมี

ความเสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว 

   จากผลการศกึษาลักษณะของผู้น าพบว่า ไม่มีคุณลักษณะใด หรือจ าแนก

ให้ผู้น ามีความแตกต่างจากบุคคลที่มใิช่ผู้น าได้อย่างยั่งยืนและชัดเจน แมว้่าจะมีผลการวิจัย

และค้นพบเพิ่มเติมว่าลักษณะ (Traits) มสี่วนสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าหรอืไม่ก็ตาม ซึ่งในระยะ

ต่อมาเช่ือวา่ ภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์กับสิ่งที่ผู้น าได้กระท ามากกว่าคุณลักษณะที่ผู้น ามี

อยู่ ดังนั้น การศกึษาวิจัยในระยะตอ่มาจงึเน้นไปที่พฤติกรรมของผูน้ า (Leader Behavior) 

มากขึ้น 

   2.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory)  

นักวิชาการที่ศึกษาด้านภาวะผูน้ าได้เปลี่ยนแนวทางในการศกึษาจากการศกึษาด้าน

คุณลักษณะไปเป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในปลายศตวรรษที่ 1940 โดยมีเป้าหมาย 

ที่จะอธิบายผูน้ าที่มีประสิทธิผลควรมีพฤติกรรมอย่างไร โดยศึกษาพฤติกรรมที่ผู้น าแสดง 

ออกและประสบกับความส าเร็จ แล้วคัดเลือกพฤติกรรมที่ดีและประสบความส าเร็จไปใช้ใน

สถานการณ์ต่างๆ ตอ่ไป  แนวคิดทางทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญ คือ ความเป็น

ผูน้ าสามารถฝึกฝนและเรียนรูไ้ด้ โดยผ่านกระบวนการสอนและการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่มคีวามเหมาะสมกับความเป็นผู้น าในสภาพแวดล้อมอื่น ดังที่ได้มกีารศึกษา

ตามแนวคิดที่ส าคัญนี้ ดังต่อไปนี้ 

     2.2.1 การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The Iowa State 

University Research)  

    2.2.2 ผลการศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวานักวิจัย คือ Lewin and 

white (1993) พยายามจะตอบค าถามดังกล่าวจากพฤติกรรม 3 รูปแบบนี ้คือ  

     2.2.2.1 ผูน้ าแบบอ านาจนยิม (Autocratic) เป็นแบบที่ผู้น ามี

พฤติกรรมชอบตัดสินใจเองก าหนดวิธีการท างาน ท าให้ทราบจุดหมายการท างานทีละ

ขั้นตอน เน้นการควบคุม 

     2.2.2.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซึ่งผู้น ามี

พฤติกรรม ให้มกีารตัดสินใจ  โดยกลุ่มใหก้ าหนดวิธีการท างานกันเอง ใหท้ราบจุดหมาย

การท างานโดยรวม เน้นการให้ค าแนะน าปรึกษา 

     2.2.2.3 ผูน้ าแบบอิสรเสรีนิยม (Laissez-Faire) ซึ่งปล่อยใหผู้้ 
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ปฏิบัติ มีเสรภีาพในการท างานอย่างสมบูรณ์ เพียงแต่จัดหาวัสดุอุปกรณ์จ าเป็นให้ และ

คอยตอบค าถาม ขอ้สงสัย หลีกเลี่ยงความเกี่ยวข้อง 

   การศกึษาวิจัยใชว้ิธีการฝึกอบรมให้มีผู้แสดงพฤติกรรมสามรูปแบบนั้น

แล้ว น าไปใช้กับกลุ่มคนสามกลุ่มพบว่า กลุ่มที่มีผูน้ าแบบอิสรเสรีนยิมใหผ้ลการปฏิบัติงาน  

ต่ ากว่ากลุ่มที่ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมและแบบอ านาจนยิม แม้จะมีปริมาณงานเท่ากัน  

แตก่ลุ่มที่มผีูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมและแบบอ านาจนิยม แม้จะมีปริมาณงานเท่ากัน  

แตก่ลุ่มที่มผีูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมกับมีคุณภาพของงาน และผูค้นมีความพึงพอใจ   

ในการท างานมากกว่า ผลจากการศกึษานีจ้งึดูเหมอืนว่าผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมจะมี

ประสิทธิผลมากกว่าแบบอื่น แต่มีผลการศกึษาวิจัยในระยะหลังพบว่า มคีวามไม่แน่นอน 

ระหว่างผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกับผูน้ าแบบอ านาจนิยมกล่าวคือ ในบางครัง้ผู้น าแบบ 

อ านาจนยิมได้ก่อให้เกิดผลงานสูงกว่าหรือเท่ากับผูน้ าแบบผูน้ าประชาธิปไตยนิยม เว้นแต ่

เรื่องความพึงพอใจ ซึ่งมักจะเกิดขึ้นกับผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมเป็นประจ ามากกว่า   

จงึก่อให้เกิดความคลุมเครือและตอบค าถามได้ไม่ชัดเจนนัก ในระยะต่อมา Tannenbaum & 

Schmidt (1978, p. 164) ได้พัฒนาเส้นความตอ่เนื่อง (Continuum) ของพฤติกรรมผู้น าจาก

ขั้วแบบอ านาจนยิมทางซ้ายมอืไปหาขั้วแบบประชาธิปไตยนิยมทางขวามอื ซึ่งจากแนวคิด

เชน่นีก้ารที่จะตอบได้ว่าพฤติกรรมผู้น าแบบใดจะใช้ได้ดีที่สุดจงึอยู่ที่การพิจารณา ที่ตัวผูน้ า 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและสถานการณ ์ว่าตัวผู้น าเองเป็นอย่างไร สะดวกจะใช้ระดับใด ตัวผู้ใต้ 

บังคับบัญชาเองเป็นอย่างไร มคีวามพร้อมและรับผิดชอบเพียงใด และสถานการณเ์ป็น

อย่างไร อยู่ในสภาวะกดดันหรอืไม่ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม มีขอ้เสนอแนะว่าผูบ้ริหารใหม่

ควรมีพฤติกรรมผูน้ าที่ยืดหยุ่นตามสถานการณใ์นระยะเริ่มแรก แล้วค่อยมุ่งไปหาแบบ

ประชาธิปไตยนิยมหรือแบบยึดถือผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลางให้มากขึ้น ในระยะหลัง 

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีม ขวัญก าลังใจ  

ที่ดแีละมีการพัฒนา มีผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกนที่สนับสนุนแนวคิดการแบ่งขั้ว

บนเส้นความต่อเนื่อง แต่เรียกด้านหนึ่งเป็น แบบมุ่งคน (Employee Centered) อกีด้านหนึ่ง

เป็นแบบมุ่งงานหรอืมุ่งการผลติ (Job/Production Centered) โดยด้านที่มุ่งคนนั้น จะ

ค านงึถึงปัจจัยความเป็นมนุษย์ของพนักงานและการพัฒนาทีมงาน ในขณะที่ด้านการ 

มุ่งงาน หรอืมุ่งการผลิต จะเน้นการแบ่งงานออกเป็นงานประจ า ก าหนดวิธีการท างาน  

แล้วมกีารควบคุมเพื่อให้ได้ผลงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม ผลการศกึษา 

ก็ยังไม่มคีวามชัดเจนเนื่องจากพบว่า บางหน่วยงานที่มีผูบ้ริหารแบบมุ่งคนกลับมีผลผลติ 
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ต่ า และบางหน่วยงานที่มีผลผลติสูงกลับมีผูบ้ริหารแบบมุ่งงาน เป็นต้น จงึมขี้อคิดเห็นว่า 

น่าจะมีปัจจัยอื่นมาเกี่ยวข้องอกีด้วย วิโรจน ์สารรัตนะ (2548, หนา้ 271) 

  ผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ซึ่งน าโดย Halpin, Winer และ 

Stogdill (1996, p. 389 – 409)  quoted in Hoy & Miskel (1991, p.169)  ได้ศกึษา

พฤติกรรมของผูน้ าโดยใช้แบบวัดพฤติกรรมผู้น าที่แตกต่างกันและศกึษาปัจจัย บาง

ประการ เช่น  การท างานเป็นทีมกับความพึงพอใจว่าอย่างไหนมปีระสิทธิผลมากที่สุด  

ในที่สุดก็ได้พฤติกรรมผูน้ า 2 รูปแบบ คอื แบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure)  

ซึ่งคล้ายกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน (Job Centered) คอื เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าได้ก าหนด

บทบาททั้งของตัวเองและของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ 

โดยเฉพาะบทบาทในหน้าที่พืน้ฐาน เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ เป็นต้น 

ซึ่งได้เน้นเรื่องงานเป็นหลัก อีกรูปแบบหนึ่ง คือ แบบมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) 

คลา้ยกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนงาน (Employee Centered) เป็นพฤติกรรมผูน้ าเกี่ยวกับ

การสรา้งความไว้วางใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชา เคารพในความคิดเห็น มุง่ความเป็นมิตร  

มีการตดิต่อ สื่อสารสองทาง และให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ การแบ่งพฤติกรรมผูน้ า

ออกเป็น 2  รูป แบบดังกล่าว คล้ายคลึงกับผลการศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวาและ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน แตส่่วนที่แตกต่าง คอื ผลการศกึษาสองแห่งแรกได้แบ่งพฤติกรรม

ผูน้ าบนเส้นต่อเนื่อง แต่ผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอได้แบ่งพฤติกรรมผู้น า

ออกเป็นอิสระจากกันเป็นสองมติิ โดยอธิบายว่าผูน้ าคนหนึ่งอาจมพีฤติกรรมสูงหรอืต่ าใน

พฤติกรรมทั้งสอง หรอืสูงในพฤติกรรมหนึ่งแล้วต่ าในพฤติกรรมหนึ่งหรอือยู่ในช่วงใด

ช่วงหนึ่งระหว่างพฤติกรรมทั้งสองก็ได้ 

 

                สูง 

 

     มุ่งงาน 

 

     ต่ า 

 

           ต่ า                                          สูง 

                                                      มุ่งความสัมพันธ์ 

 

มุ่งงานสูง 

มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 

มุ่งงานสูง 

มุ่งความสัมพันธ์สูง 

มุ่งงานต่ า 

มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 

มุ่งงานต่ า 

มุ่งความสัมพันธ์สูง 

ภาพประกอบ 2 มิติพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานกับมุ่งความสัมพันธ์ 

(วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2548, หนา้ 273) 
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 จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นไปได้ประการหนึ่งว่า ผูน้ าที่มุง่

งานอาจท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพึงพอใจในการท างานได้จากการแสดงพฤติกรรมแบบมุ่ง

ความ สัมพันธ์ในเวลาเดียวกัน (สูง –สูง) ทั้งแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งถือเป็น

ความเช่ือในระยะเริ่มแรกนั้น แต่ภายในหลังได้มกีารชีแ้จงประเด็นนี้ว่า ไม่อาจเป็นจริงได้ 

โดยใหเ้หตุผลว่าพฤติกรรมผูน้ าสองรูปแบบนี ้เกิดขึน้กันคนละขัว้ที่ตรงขา้มกันดังผลการ

ศกึษาวิจัยที่ไอโอวาและมิชิแกนที่กล่าวมาแล้ว อย่างไรก็ตามผลจากการศกึษานีก้ลับได้

ข้อสรุปประการหนึ่งว่า ปัจจัยตามสถานการณ์ เช่น สภาพงาน และความคาดหวังของ

คนงาน เป็นต้น มีผลตอ่รูปแบบพฤติกรรมผู้น าด้วย วิโรจน ์สารรัตนะ (2548, หน้า 273) 

 มีผลการศกึษาที่ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานและมุ่งคนโดย Blake 

& Mouton (1964) quoted in Lussier & Achua (2001) ได้พัฒนาตาข่าย ภาวะผู้น าขึน้

คล้ายคลึง กับผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ แต่ตาข่ายนี้สามารถจ าแนกภาวะผูน้ า ออกไปถึง 

81  รูปแบบ (9 x 9)  มีรูปแบบที่ส าคัญ ไว้ 5 รูปแบบ  คือ  

  1. รูปแบบ 1,9 การบริหารสโมสร (Country club) มุ่งตอบสนองความ

ต้องการของสมาชิก เพื่อน าไปสู่ความสบายใจ ความเป็นมติร บรรยากาศที่ดีและความ

สนุกสนานในการท างาน 

  2. รูปแบบ 1,1 การบริหารแบบไม่บริหาร (Impoverished) ใชค้วามพยายาม   

ในการสนับสนุนสมาชิกเพื่อท างานให้ได้ผลที่ตอ้งการอยู่ในระดับต่ า 

  3. รูปแบบ 5,5 การบริหารทางสายกลาง (Middle-of-the-Road) มุ่งความ

พอดี  ค านึงถึงความสมดุล ระหว่างการปฏิบัติงานกับขวัญก าลังใจของสมาชิก ในระดับที่

พึงพอใจ 

  4. รูปแบบ 9,9 การบริหารเป็นทีม (Team) เน้นความส าเร็จของงานมาจาก

ความมพีันธะผูกพันของสมาชิก พึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อบรรลุจุดมุง่หมายองค์การ  

และน าไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่างไว้วางใจและการยอมรับ 

  5. รูปแบบ 9,1  การบริหารใช้อ านาจและการเชื่อฟัง (Authority - 

Compliance) ประสิทธิภาพในการท างานมาจากการจัดสภาพของงานที่ปัจจัยด้านมนุษย์

ได้รับความส าคัญ ในระดับต่ า  
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มุ่งงาน 

   สูง              

9.1        9.9 

         

         

    5.5      

         

         

         

         

1.1        1.9 

  ต่ า                  1      2       3       4         5        6         7         8        9 

ต่ า                                                                     สูง 

มุ่งคน 

ภาพประกอบ 3 การแสดงภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายภาวะผูน้ า  

The Leadership Grid (Blake & Mouton (1964,p.6) 

 

 จากภาพประกอบแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมผู้น าสามารถจะตกตรงไหนของตา

ข่ายดังกล่าวก็ได้ แตพ่ฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์มากที่สุด คอืตาขายที่ 9,9  ซึ่งให้

ความส าคัญสูงกับทั้งงานและคน แต่กระนั้นก็ดี ดังผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแหง่รัฐ

โอไฮโอที่วา่พฤติกรรมในรูปแบบที่สูง – สูง ทั้งสองดา้นนีเ้ป็นไปได้ยาก Blake และ  Mouton  

จงึให้ขอ้เสนอแนะว่าการแสดงพฤติกรรมผู้น าให้มีความยืดหยุ่นขึ้นอยู่กับการวินจิฉัยคน 

(People)  และการผลติ (Production) ในสถานการณ์หนึ่งๆ ซึ่งน าไปสู่การศกึษาวิจัยภาวะ

ผูน้ าตามสถานการณ์มากขึ้นในระยะต่อมา 

   2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Contingency  

Approach) 

    Hersey and Blanchard (2001) กล่าวว่าทฤษฎีนีต้ั้งอยู่บนความเช่ือ

ที่วา่พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior) นั่นคอื ผู้น าจะต้องแสดงแบบภาวะผูน้ า 

(Leadership Style) ให้สอดคล้องกับวุฒิภาวะของผูต้าม (Follower Maturity) ทฤษฎแีบ่ง 

9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

1 

แบบใช้อ านาจ แบบทีม 

แบบไม่บริหาร แบบสโมสร 
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บุคคลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

     2.3.1 ผูน้ า (Leader) จะมีภาวะผู้น า (Leadership Style) จะใช้ตัว

ย่อว่า (S1, S2, S3, S4) มีอยู่ 4 แบบ คอื 

      2.3.1.1 แบบสั่งการ (Telling หรอื S1) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่

จะต้องบอกผูป้ฏิบัติงานว่าจะต้องท าอะไรและอย่างไร บอกรายละเอียด ในการปฏิบัติงาน

สูงและมุ่งสัมพันธ์ต่ า 

      2.3.1.2 แบบการแนะ (Selling หรอื S2) เป็นพฤติกรรมของผู้น า

ที่จะแนะน าว่าจะปฏิบัติงานอย่างไร เพื่อจะให้ได้ตามความตอ้งการผูน้ าจะมุ่งทั้งงานและมุ่ง

สัมพันธ์สูง 

      2.3.1.3 แบบการให้มสี่วนร่วม (Participating หรอื S3) เป็น

พฤติกรรมของผูน้ า ที่จะท างานรว่มกัน ขอความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็นผูน้ าจะมุ่งสัมพันธ์สูงมุ่งงานต่ า 

      2.3.1.4 แบบการมอบอ านาจ (Delegating หรอื S4)  

พฤติกรรมผู้น าแบบนี ้จะมอบอ านาจใหผู้ป้ฏิบัติงานทั้งหมดเป็นผู้ตัดสนิใจต่างๆ ในการ

ปฏิบัติงาน ผูน้ าจะมุ่งผลสัมฤทธิ์และมุ่งงานต่ า 

     2.3.2 ผูต้าม (Follower) จะมีวุฒภิาวะของผู้ตาม (Follower 

Maturity) จะใช้ตัวย่อว่า (M1, M2, M3, M4) มีอยู่ 4 แบบคือ 

      2.3.2.1 วุฒิภาวะต่ า (Low Maturity หรอื M1) เป็นลักษณะของ

ผูต้ามที่ไม่มีความสามารถเพียงพอไม่เต็มใจในการท างานและไม่มั่นใจในการท างาน 

      2.3.2.2 วุฒิภาวะปานกลาง (Moderate Maturity หรอื M2)  

เป็นลักษณะของ ผูต้ามที่ไม่มีความสามารถเพียงพอแต่เต็มใจในการท างาน มคีวาม

รับผดิชอบมีความมั่นใจ แต่ขาดความช านาญและมีแรงจูงใจ 

      2.32.3 วุฒิภาวะปานกลางถึงสูง (Moderate to High Maturity 

หรอื M3) เป็นลักษณะของผูต้ามที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจในการท างานตามที่ผูน้ า

ต้องการความไม่เต็มใจของเขาอาจจะมาจากความไม่มั่นใจหรอือาจจะมาจากการขาด

ความมั่นคง 

      2.3.2.4 วุฒิภาวะสูง (High Maturity หรอื M4) เป็นลักษณะ

ของผู้ตามที่มีความสามารถเพียงพอ มคีวามเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีความรับผดิชอบต่อ

งานและมีแรงจูงใจในการท างาน 

    จากทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณข์อง Hersey & Blanchard  
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สามารถแสดงเป็นรูปภาพความสอดคล้องของแบบผูน้ า (Leadership Style)  และวุฒิภาวะ

ของผู้ตาม (Follower Maturity) ได้ดังนี้ 
 

แบบผู้น า 
 

ให้แสดงความคิด

และส่งเสริม 

การตัดสินใจ 

การรว่ม S3 S2      การแนะ 

อธิบายการตัดสินใจ 

และการใหโ้อกาส 

ซักถาม 

S4   

 

การมอบ 

มอบความรับผิดชอบ 

ให้ตัดสินใจและ 

ปฏิบัติงาน 

ให้ค าแนะน าที่

เฉพาะเจาะจงและนิเทศ

งานอย่างใกล้ชิด 

S1 

 

การสั่งการ 

   (ต่ า)                                           พฤติกรรมมุ่งงาน                                  (สูง)        
 

 

สูง ปานกลางถึงต่ า ปานกลาง ต่ า 
วุฒิภาวะ 

M4 M3 M2 M1 

สามารถ สามารถ ไม่สามารถ ไม่สามารถ ความสามารถ 

เต็มใจ ไม่เต็มใจ เต็มใจ ไม่เต็มใจ ความเต็มใจ 

มีแรงจูงใจ ไม่มั่นคง มีแรงจูงใจ ไม่มั่นคง  

                                          วุฒภิาวะผู้ตาม 

ภาพประกอบ 4 แสดงทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หนา้ 101) 
 

 สรุปทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์อง  Hersey & Blanchard จากภาพที่

แสดงแบบผูน้ าที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภาวะผูต้ามคือ (1) สั่งการ (Telling) เหมาะสม

และสอดคล้องกับวุฒิภาวะต่ า (Low Maturity)  (2) การแนะ (Selling) เหมาะสมและ

สอดคล้องกับวุฒิภาวะกลาง (Moderate Maturity) (3) การร่วม (Participating) เหมาะสม

และสอดคล้องกับวุฒิภาวะกลางถึงสูง (4) การมอบ (Delegating) เหมาะสมและสอดคล้อง

กับวุฒิภาวะกลางสูง  (High Maturity) จะเห็นว่าถ้าเงื่อนไขของความสัมพันธ์กับผูน้ ากับ

ผูน้ าดี โครงสร้างของงานชัดเจนและผูบ้ริหารมอี านาจมากในสถานการณ์เช่นนีผู้น้ าบริหาร 

โดยมุ่งงานจะได้ผลด ี แตถ่้าเป็นสถานการณ์ ที่มคีวามสัมพันธ์ของกลุ่มผูน้ ากับกลุ่มไม่ดี
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นัก แตล่ักษณะงานชัดเจนและอ านาจผู้น ามากในสถานการณน์ีผู้บ้ริหาร ควรเน้นคนให้มาก

จะได้ผลดี   

   2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 

    ตั้งแตก่ลางทศวรรษ 1970 กระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยน

ไปสู่กระบวนทัศนเ์ชงิบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิง

พฤติกรรม  และทฤษฎีตามสถานการณ์  เพื่ออธิบายถึงการมีอทิธิพลต่อความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น าและผูต้าม ที่มีประสิทธิผล (Lussier and Achua. 2001) ทฤษฎีภาวะผู้น าใน

กระบวนทัศนน์ีท้ี่ส าคัญ ม ี3 ทฤษฎี คือ (1) ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (2) ภาวะผู้น าแห่ง

การเปลี่ยนแปลง (3) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ศาสตร์ ทั้งสามทฤษฎีนีม้ีค าอธิบายร่วมกัน

หลายประเด็น  แต่นักวิชาการบางท่านใช้ค า ทั้งสามค านีใ้นความหมายเดียวกันหรือ

ทดแทนกันได้ แต่ก็มีนักวิชาการบางท่านได้พยายามแยกแยะชีใ้ห้เห็นประเด็นที่แตกต่างกัน  

วิโรจน ์สารรัตนะ (2548, หน้า 283-288)  ดังนี้ 

     2.4.1 ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ี(Charismatic Leadership) เป็น 

ทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลง

เบือ้งตน้หลักของสมาชิกในองค์การ และการสร้างความมพีันธะผูกพันกับวัตถุประสงค์ของ

องค์การ โดยเฉพาะในสภาวะวกิฤติ โดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผูน้ าในด้าน  

ต่างๆ เช่น ความเป็นผู้มีวสิัยทัศน ์การมีทักษะในการสื่อสารที่ด ีความมั่นใจในตนเอง  

ความเช่ือมั่นในหลักคุณธรรม ความสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความเชื่อถือ  

กล้าเสี่ยง มพีลังตื่นตัวและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท า แสดงอ านาจเชิงสัมพันธ์ มั่นคงใน

วิสัยทัศนแ์ละยุทธศาสตรแ์ม้อยู่ในสภาวะเพลี่ยงพล้ าให้อ านาจผู้อื่น และประชาสัมพันธ์

ตนเอง เป็นต้น อย่างไรก็ตามมขี้อเตอืนใจว่า การแสดงภาวะผูน้ าตามทฤษฎีนีม้ีลักษณะ

เป็นดาบสองคม ผูน้ าจะต้องมุง่ให้เป็นไปในทางบวก ตอบสนองตอ่อุดมการณ์ ผลประโยชน์

ขององค์การหรอืส่วนรวม (Socialized Charismatic ไม่มุ่งตอบสนองต่อความต้องการหรอื

ผลประโยชน์ส่วนตน (Personalized Charismatic)  

     2.4.2 ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้ว

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยน แปลงใน สิ่งใหม่ๆ  มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลักษณะของ

ผูน้ าเพื่อให้เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิรยิาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า

แหง่การเปลี่ยนแปลงนี้ คอื การมุง่ให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Change 

Oriented) โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหา และการรว่มก าหนด
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วิสัยทัศนใ์ห้เกิดสิ่งใหม่ๆ ในองค์การ ซึ่งจากค าอธิบายดังกล่าว นักวิชาการบางท่านได้

กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง ก้าวล้ าน าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี

ไปก้าวหนึ่ง เพราะเน้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างจริงจังและภาวะผูน้ าเชิงศรัทธา

บารมใีนบางกรณีก็เป็นไปเพื่อมุง่ประโยชน์สว่นตน นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นได้กับบุคคลในทุกระดับขององค์การ แต่ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี

อาจมไีด้จ ากัด เพราะส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นในสถานการณ์ที่วิกฤติ ส าหรับคุณลักษณะที่

ส าคัญของผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง เชน่ เป็นตัวการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  มี

วิสัยทัศนแ์ละแน่วแน่ที่จะท าให้บรรลุผล กล้าเสี่ยงแตด่้วยการไตร่ตรอง สามารถสร้าง

ค่านิยมหลักเพื่อชีน้ าพฤติกรรมแห่งตน มีปฏิภาณไหวพริบ เคารพในความสามารถของ

บุคคลอื่น ยดืหยุ่นและเปิดกว้างตอ่การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

     2.4.3 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นทฤษฎีที ่

อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางองค์การ การสร้างและการน าไปสู่การปฏิบัติของ

วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และยุทธศาสตร ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผูน้ าตาม

ทฤษฎีนีจ้ะเชื่อว่า การที่จะใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนัน้ไม่ใช่จะต้องอาศัยโชคชว่ย

แตจ่ะต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ การคาดการณถ์ึงอนาคตขององค์การในระยะยาว และการพัฒนา

ยุทธศาสตรเ์พื่อมุง่สู่อนาคตที่พึงประสงค์นัน้  

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าที่พยายามอธิบายถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิผลนัน้มกีารเปลี่ยนแปลงในแนวคิดมาตลอด จากยุคของความเชื่อในทฤษฎีภาวะ 

ผูน้ าเชิงคุณลักษณะในช่วงทศวรรษ 1930-1940 มาสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น า 

เชงิพฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม 

สถานการณใ์นช่วงทศวรรษ 1960 และท้ายสุดได้เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น า 

เชงิบูรณาการ  ทั้งในเรื่องของคุณลักษณะ พฤติกรรม และตามสถานการณ์ ตัง้แต่กลาง

ทศวรรษ 1970 เป็นต้นมากล่าวได้ว่า ปัจจุบัน ก าลังอยู่ในอิทธิพลของความเชื่อในทฤษฎี

เชงิบูรณาการภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership)  ภาวะผู้น าแหง่การ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร ์(strategic 

Leadership) ได้มีผู้น ากล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง (transformational 

Leadership) ไปเปรียบเทียบกับค าวา่ ภาวะผูน้ าแห่งการจัดการ (Transactional  

Leadership) เพือ่จะช่วยใหเ้ข้าใจในนิยามของค าว่า ภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
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(Transformational Leadership)ที่ชัดเจนอันจะเป็นประโยชนต์่อการน าไปประยุกต์ให้

เหมาะสมดังนี ้วิโรจน์ สารรัตนะ (2548, หน้า 258) 

   1. ผูน้ าแห่งการจัดการ หมายถึง ผูน้ าที่จูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 

งานในระดับที่คาดหวังปกติ ใหต้ระหนักถึงความรับผดิชอบในงาน ความชัดเจนในจุดหมาย

การท างาน ความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุจุดหมาย ให้เข้าใจถึงความเชื่อมโยง

ระหว่างความตอ้งการและรางวัลที่จะได้รับการตอบสนองกับการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

   2. ผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง เป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่า

ความคาดหวังตามปกติมุ่งไปที่ภารกิจงานอย่างกว้างๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึน้ภายในตน 

มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง เช่น ความส าเร็จของงาน มากกว่าความตอ้งการใน

ระดับต่ า  เช่น ความปลอดภัยหรอืความมั่นคง และท าให้พวกเขามคีวามมั่นใจในการที่จะ

ใช้ความ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินปกตินัน้ ภาวะผูน้ าแห่งการ

เปลี่ยน แปลงนีไ้ม่ได้มาแทนที่ภาวะผูน้ าแห่งการจัดการ แตจ่ะช่วยเสริมหรอืก่อใหเ้กิดผลที่

เพิ่มขึน้ (Add- on Effect) จากภาวะผู้น าแหง่การจัดการ กล่าวอีกนัยหนึ่ง การที่ผูน้ าแห่ง

การเปลี่ยนแปลง จะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยทักษะภาวะผูน้ าแหง่การจัดการ

เป็นพืน้ฐานดว้ย ดังภาพประกอบ   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  5 แสดงการก่อใหเ้กิดผลที่เพิ่มขึ้นจากภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง 

วิโรจน ์ สารรัตนะ (2548, หนา้ 286) 

 

      ภาวะผูน้ า 

   แหง่การจัดการ 

      ความพยายาม 

    ระดับคาดหวังปกติ 

 

       ความพยายาม 

 เกินระดับคาดหวังปกติ 

 

       การปฏิบัติงาน 

    ระดับคาดหวังปกติ 

 

     การปฏิบัติงานเกิน 

    ระดับคาดหวังปกติ 

 

  ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง 
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หากพิจารณานิยามที่ว่า ผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติ 

งานในระดับเกินกว่าความคาดหวังตามปกติ เป็นการเสริม หรอืก่อใหเ้กิดผลที่เพิ่มขึ้นจาก

การบริหารในระดับปกติของความเป็นผู้น าแหง่การจัดการ หากพิจารณา ถึงทฤษฎีทาง 

การบริหารโดยเฉพาะทฤษฎีทัศนะร่วมสมัย เช่น ทฤษฎีเชิงระบบ ทฤษฎีการบริหารเน้น

วัตถุประสงค์ ทฤษฎีความซับซ้อน ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพโดยรวม ทฤษฎีการพัฒนา

คุณภาพแบบก้าวกระโดดด้วยวิธีการ Balanced Scorecard ทฤษฎีระบบงบประมาณแบบ

เน้นผลงานเชิงยุทธศาสตร์ และทฤษฎีการบริหารแบบ CEO ภาครัฐ จะเห็นได้ว่า จุดร่วม

ประการหนึ่งของทฤษฎีการบริหารเหล่านีก้ับทฤษฎีภาวะผูน้ า คอื การมุ่งก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงโดยอาศัยผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลงที่มวีิสัยทัศนห์รอืมีจุดมุ่งหมายระดับ     

ท้าทาย และมีความพยายามมุง่มั่นที่จะให้บรรลุผลในวิสัยทัศนห์รอืจุดหมายนั้นสูงเกิน  

กว่าระดับปกติ 

การศกึษาเรื่องภาวะผูน้ า (Leadership) นัน้ได้มกีารศึกษาวิจัยกันมาเป็น 

ระยะเวลายาวนาน จนท าให้เกิดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ ามากมาย Avolio  

(1999, p.) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า โดยพิจารณาผูน้ าใน 3 ลักษณะ

คือ  ลักษณะของบุคคล (As a person) ลักษณะของกระบวนการ (As a process) และ

ลักษณะผสมผสานกัน (As some aspects of both) การพิจารณาภาวะผูน้ าในลักษณะ

บุคคลนั้นจะศกึษาสิ่งที่มอียู่ในตัวผู้น าเฉพาะบุคคล เช่น ชาติตระกูล คุณลักษณะพิเศษ 

ค่านิยม ประสบการณ์ เป็นต้น ส่วนการพิจารณาภาวะผูน้ าในลักษณะกระบวนการ จะ

ศกึษาพฤติกรรมที่ปรากฏจากการน า และการพิจารณาภาวะผูน้ าแบบผสมผสานลักษณะ

ของบุคคลและกระบวนการ เป็นการศกึษาวิเคราะห ์สถานการณว์่าสถานการณใ์ดควรใช้

ภาวะผูน้ าที่มคีุณลักษณะแบบใด มพีฤติกรรมแบบใด จึงจะมีความเหมาะสม  

ในสภาวการณ์ปัจจุบัน 

 โลกมีการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดา้น อย่างรวดเร็ว ภาวะผูน้ าจงึถูกปรับเปลี่ยน

ไปด้วย ความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่  ท้าทายการท างานของผู้น าในการที่จะน าพาองค์กร

ไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จกระบวนทัศนใ์นการมองภาวะผู้น าในลักษณะบุคคลหรือ

กระบวนการนัน้  ไม่กว้างและลกึพอที่จะพัฒนาผูน้ าให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงได้ ภาวะ

ผูน้ านั้นมลีักษณะ  ที่เป็นระบบ (As a system) ต้องมองภาวะผูน้ าที่กว้างและลึก จงึจะ

สามารถพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ภาวะผูน้ าในลักษณะ 

เชงิระบบมองว่าต้องมปีัจจัยน าเข้า (Input) มีกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ 

(Outcome) ซึ่งปัจจัยน าเข้าหมายถึง ตัวบุคคล (People) จังหวะใหม่ (Timing)   
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และทรัพยากร (Resource)  

ส่วนกระบวนการ หมายถึง การที่บุคคลและทรัพยากรมาปะทะสังสรรคก์ันใน

จังหวะเวลาต่างๆ และผลลัพธ์ หมายถึง ระดับแรงจูงใจและการปฏิบัติงานของผูต้ามที่จะ

น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดของภาวะผูน้ าแบบนี ้คอืการท าให้องค์กรเกิด

พลังที่มชีีวติชีวา (Vital  Force) และพลังผนึก (Collective Force) ซึ่งถือเป็นการใชร้ะบบ

ภาวะผูน้ าได้อย่างเต็มศักยภาพ เพราะเชื่อว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้ สอดคล้องกับ 

Sivasubramaniam and Jung (2002) ที่ให้ทัศนะว่า การมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเพียง

อย่างเดียวนั้นยังไม่เป็นการพัฒนาเชิงระบบเพราะภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนนั้นเป็นการ

กระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบัติงานตามที่ผูน้ าต้องการแลว้ได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน จึงท าให้ผู้

ตามปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองมากกว่าต้องสนอง ความต้องการ

ขององค์กร (Self-Interests Beyond Organizational Achievement) ส่วนภาวะผูน้ าแบบ

เปลี่ยนแปลงสภาพนั้นเป็นการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ผลเหนอื

ความคาดหมาย (Performance Beyond Expectation) ความส าเร็จขององค์กรอยู่เหนือ

ความตอ้งการส่วนบุคคล (Organizational Achievement Beyond Self-Interests) 

 

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 

 1. ความหมายของกลยุทธ์ 

  ได้มีนักทฤษฎีองค์การ ให้ความหมายกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์การ  

ไว้หลากหลายโดย Rogers, (1973, p. 10) กล่าวว่ากลยุทธ์เป็นวิธีหรอืแบบแผนปฏิบัติแบบ   

ที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งสรรทรัพยากรที่มอียู่จ ากัด เพื่อให้เกิดผลดีที่เป็นข้อได้เปรียบ และ

สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์อันใดอันหนึ่งหรอืหลายๆ วัตถุประสงค์พร้อมกันโดยใหม้ี

ความเสีย่งน้อยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได้ ส่วน Samuel (1983, p. 57) กลยุทธ์เป็นชุดของ

ทางเลือกระยะยาวเกี่ยวกับเป้าประสงค์เชิงปฏิบัติการและนโยบายรวมทั้งแผนปฏิบัติการ

ของแผนงานรัฐบาลโดยองค์การภาครัฐบาลก าหนดโดยค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญสอง

ประการ  ได้แก่ จุดประสงค์ของแผนงานที่รัฐบาลก าหนดเอาไว้และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม 

ที่มผีลกระทบต่อการด าเนินงานของแผนงาน และ Hill and others (1988, p. 3) กล่าวว่า 

กลยุทธ์ คือแบบของการตัดสินใจและลงมอืปฏิบัติการบางอย่างที่ผู้บริหารใชเ้พื่อให้บรรลุ
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เป้าหมายขององค์การ Certo and Perter, (1991, p. 17) กล่าวว่ากลยุทธ์เป็นวิธีด าเนินงาน

ที่มั่นใจได้ว่าจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ Wright et. Al (1992, p. 15) 

กลยุทธ์ หมายถึง แผนของผูบ้ริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้

ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจขององค์การพร้อมทั้ง (Ireland and Hoskisson (2005, p. 7)  

กลยุทธ์กล่าวว่าชุดของข้อตกลงและแนวทางในการปฏิบัติที่ถูกออกแบบขึน้แบบบูรณาการ

ด้วยการประสานจุดเด่นของความสามารถหลัก (core competencies) และข้อได้เปรียบใน

การแขง่ขันยังมนีักวิชาการของไทยได้นยิามความหมายของกลยุทธ์ โดยธงชัย  สันติวงษ์ 

(2546, หนา้ 4) อธิบายว่า กลยุทธ์ หมายถึง กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการกระท าซึ่งผูจ้ัดการ

ใช้เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์เข้ากันได้ ที่จะช่วยใหอ้งค์การมขี้อได้เปรียบทางกลยุทธ์ที่จะ

เผชิญกับสภาพแวดล้อมต่างๆ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หน้า 15) อธิบายว่า  

กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการกระท าซึ่งผู้จัดการใช้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  

กลยุทธ์ที่เป็นจริงของบริษัทที่วางแผนไว้และใหโ้ต้ตอบต่อการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์    

ทศพร ศริิสัมพันธ์ (2543, หนา้ 1) พิชิต เทพวรรณ (2554, หนา้ 52-53) ให้ความหมายว่า 

กลยุทธ์ หรอื “Strategy” เป็นศาสตร์ที่มีมานานมากแล้วตั้งแตเ่ริ่มการค้าขายหรอืการท า

ศกึสงคราม ค าว่า กลยุทธ์ หรอื “Strategy” นั้นมาจากภาษากรีกสองค ารวมกัน คือ 

“Stratos” ซึ่งหมายถึง “กองทัพ” และ “Legei” ซึ่งหมายถึง “การน าหรอืผู้น า” ดั้งนั้น 

“Strategy” ที่มาจาก “Strategia”  ในภาษากรีก ช่วงศตวรรษที่ 19 ค าว่า กลยุทธ์มักจะถูก

น ามาใช้ในการจัดการ ดา้นการเมอืงเศรษฐกิจ และการทหาร เพื่อใช้สนับสนุนในด้านการ

บริหารนโยบายของประเทศ ซึ่งตอ่มาก็ได้มกีารน ากลยุทธ์มาใช้กับกระบวนการในการ

บริหารจัดการองคก์ารธุรกิจ ภายใต้สภาวการณ์ที่ไม่แน่นนอน หรอืความเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ ซึ่งรวมไปถึงการวเิคราะห์และก าหนดนโยบายด้านการบริหารในทุกระดับชั้นมากขึ้น

และพนิดา คล้อสวัสดิ์ (2551, หนา้ 10) เสนอว่า กลยุทธ์เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับทุกหน่วย 

งานและทุกองค์การ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ยังสอดคล้องกับ 

ทวีวรรณ  อนิดา (2552, หน้า 25) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นวิธีการที่องค์การจะด าเนินงานเพื่อ

บรรลุความส าเร็จตามจุดประสงค์ที่องคก์ารตัง้ไว้ และ พรรณี  สวนเพลง (2555, หนา้ 91) 

กล่าวถึงกลยุทธ์เป็นความสามารถที่จะถ่ายทอดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององคก์าร และจูงใจ

ให้บุคลากรรับเอาวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้  

 สรุปได้วา่ กลยุทธ์ คือ วิธีการที่มั่นใจได้ว่าองค์การจะสามารถการด าเนินงาน

เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามจุดประสงค์ที่องค์การตั้งไว้ 
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 2. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

  นักวิชาการที่ศึกษาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ชาวต่างประเทศที่ให้ความหมาย

ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดย Finkelstein and Hambrick (1996, p. 20 ) กล่าวว่าภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ เป็นผูน้ าที่มคีวามสามารถ ในการคาดการณ์ มีมุมมองที่กว้างไกลและมีความ

ยืดหยุ่นในการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและมีขอบเขตความรับผดิชอบในองคก์าร

ทั้งหมด ส่วน DuBrin (1998, p. 335) กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์เป็นภาวะการน าโดย

ก าหนดทิศทางและกระตุ้นการสร้างแรงบันดาลใจใหเ้กิดขึ้นแก่องค์การในการสร้างสรรค์

สิ่งใหม่เพื่อความอยู่รอดและเกิดความก้าวหน้าขององค์การ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์เป็นภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารระดับสูงซึ่งมคีวามคล้ายกับภาวะผู้น ามุ่งเน้นเป้าหมาย (Path – goal 

leadership) โดยสร้างแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลจากการบรรลุความส าเร็จ 

ในงานและสอดคล้องกับผูน้ าเชงิปฏิรูป (Transformational leadership) ที่มุง่เน้นการ 

เปลี่ยนแปลงมากกว่าการคงที่ 

  นักวิชาการไทยได้ให้ความหมายภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยแก้วตา ไทรงาม

และคณะ (2548, หน้า 3) กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เป็นผูน้ าที่รับผดิชอบต่อความ 

สัมพันธ์ระหว่างบริบทภายนอกกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ กลยุทธ์ ตลอดจนการน าวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติหรอืผูน้ าที่ใชแ้ผนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการไปสู่เป้าหมาย 

ที่ตอ้งการ และกัลยารัตน์ เมอืงสง (2550, หน้า 53) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

พฤติกรรมหรอืสภาวะที่ผู้น าแสดงออกใหเ้ห็นในการก าหนดทิศทาง กระตุ้นสร้างแรง

บันดาลใจให้กับสมาชิก ที่เป็นกระบวนในการพัฒนาความสามารถของสมาชิกในองค์การ

ไปสู่ระดับสูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้น สร้างความตระหนักรู้ในภารกิจ วสิัยทัศนข์องกลุ่ม จูงใจ

ให้ผูร้่วมงานเกิดพลังร่วมกัน ในการปรับปรุงพัฒนาเปลี่ยนแปลงโรงเรยีนใหด้ีขึ้น ผลักดัน

องค์การให้ประสบความส าเร็จ ยังสอดคล้องกับทรรศนะ บุญขวัญ (2548, หน้า 3) และ 

เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 43) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความ 

สามารถในการท านายอนาคตด้วยมุมมองที่กว้างไกล มีความยืดหยุ่นและใจกว้างพอที่จะ

มอบอ านาจหรือรับฟังคนอื่นในการสร้างสรรค์และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ตามความจ าเป็น 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การเป็นผู้น าที่สามารถคาดการณ์ 

ที่เกิดขึน้ในอนาคตด้วยวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกลมีความยืดหยุ่น แปรวิสัยทัศนส์ู่การปฏิบัติ

เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 
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 3. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (The elements of Strategic 

Leadership)   

  จากศตวรรคที่ 1980 จนถึงปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วส่ง

ผลกระทบต่อการด ารงอยู่และการล่มสลายของหลายองค์การ ผูน้ าระดับสูงมีความจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องปรับทิศทาง วิธีคิด ตลอดจนน าการบริหารแบบใหม่มาใช้ใหส้อดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารระดับสูงจงึมีความรับผดิชอบในการบริหารทุกขั้นตอนการ

ผูบ้ริหารในปัจจุบันจึงมรีูปแบบในการเป็นผู้น าที่เปลี่ยนไป ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Leadership) เป็นรูปแบบของผู้น าอีกแบบหนึ่ง ที่น าความเจรญิมาสู่องค์การ องค์การหลาย

แหง่ที่ประสบความส าเร็จล้วนมีผู้น าเชงิกลยุทธ์แทบทั้งสิน้ เนตรพัณณา ยาวิราช (2550, 

หนา้ 20) การศกึษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยได้

ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากความคิดเห็นของนักวิชาการและผลการวิจัย โดยน าไป 

วเิคราะหเ์ป็นองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีต่อไป 

 

 4. การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  การศกึษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 

เชงิกลยุทธ์ ผู้วจิัยได้ศกึษาจากแนวคิด ทรรศนะ งานวิจัยของนักการศกึษา โดยน ามาเสนอ  

ดังนี้ 

   4.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Dess & Miller 

(1993, pp. 320-321)  ได้ศึกษา พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์มีอยู่ 3 ประการ  

คือ 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ (Setting  a Direction) เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายแก่

การเข้าใจ รวมทั้งกลยุทธ์ต่างๆ เทคโนโลยี รวมทั้งวัฒนธรรมองค์การจะมีรูปแบบอย่างไร

ในอนาคต ซึ่งเป็นการสร้างวิสัยทัศนอ์ย่างถูกต้องนั่นเอง 2) การออกแบบองค์การ 

(Designing Organization) เป็นกิจกรรมที่เน้นการประเมินองค์การที่จ าเป็นที่ก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตไิด้ประสบผลส าเร็จ 3) การปลูกฝังวัฒนธรรม

องค์การ (Ins filling a Culture) ซึ่งมคีวามเกี่ยวข้องกับความเป็นเลิศของคุณธรรมองค์การ  

บุคลากรในองค์การทั้งหมดควรได้รับการสนับสนุนให้มีวิสัยทัศนร์่วมกันด้วยความสามารถ

สูงสุดและพฤติกรรมที่มคีุณธรรมเต็มที่ 

   4.2 Robbin and Coulter, (1999, p. 183) ได้ก าหนดองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ 8 ประการ ดังนี้ 
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    4.2.1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

    4.2.2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ 

    4.2.3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค์ 

    4.2.4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ 

    4.2.5 การก าหนดจุดแข็ง จุดอ่อน 

    4.2.6 ก าหนดกลยุทธ์ 

    4.2.7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

    4.2.8 การประเมินผลงาน 

   4.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ตามแนวคิดของ 

Ireland & Hitt (1999, pp. 48-57) สองนักวิจัยยุทธศาสตรใ์ห้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ว่า ขณะที่บริบทโลกาภวิัตน์ ขยายตัวเพิ่มขึ้นทั้งแนวกว้างและ

แนวลึกควบคู่กับสภาพการแขง่ขันทวีความรุนแรงยิ่งขึ้นเชน่นี้จ าเป็นที่ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้อง

ด าเนนิการใน 6 ประการต่อไปนี ้

    4.3.1 ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถใหว้ิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและมีลักษณะ

ที ่จูงใจขององค์การได้เป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝ่ายต่างๆ  

    4.3.2 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องตระหนักใหค้วามส าคัญต่อการใช้

ประโยชน์และด ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้ เพราะจุดเด่น

ดังกล่าวจะเป็นทั้งทรัพยากร และขีดความสามารถที่จะท าให้องคก์ารมีอัตลักษณ์ที่น าไปสู่

ความได้เปรียบในการแขง่ขัน 

    4.3.3 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ด้วยกระบวนการของการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง 

    4.3.4 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของศตวรรษที่ 21 จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็น

การส่งเสริมวัฒนธรรมความมปีระสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ดว้ยการกระตุ้นเปิด

กว้างแก่ทุกคน 

    4.3.5 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวปฏิบัติตา่งๆ อย่าง

มีจริยธรรมด้วยการแสดงถึงความซื่อสัตย์มีคุณธรรมยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถ

ในการดลใจตอ่พนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมจีริยธรรม 

    4.3.6 ผู้น าในศตวรรษที่ 21 จะต้องสามารถสร้างความมีประสิทธิผล   

และความมดีุลยภาพขององค์การระหว่างความควบคุมที่เน้นในความยืดหยุ่นและการรเิริ่ม 

ใหม่ๆ  ที่มุง่ผลระยะสั้น กับที่มุง่ผลระยะยาว 
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   4.4 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Nahavandi and 

Malekzadeh (1993, p. 25) ได้ท าการวจิัยพบว่าคุณลักษณะเด่นส าคัญ 2 ด้านของภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์คือ 

    4.4.1 ระดับความเข้มขน้ (Degree of Challenge Seeking) คอื ผูน้ ามี

ความเต็มใจที่จะเสี่ยงมากน้อยเพียงใด ผูน้ าจะมุ่งตอ่กลยุทธ์สู่อนาคตกับการมุง่การ

ด าเนนิงานประจ าปัจจุบัน มากน้อยต่างกันเพียงไร เป็นต้น ผูน้ าที่มุง่แสวงหาความท้าทาย

สูง พบว่า มักจะก าหนดกลยุทธ์ที่มลีักษณะของความเสี่ยงสูง และมักจะพยายามริเริ่ม

สร้างสรรค์ สิง่ใหม่ๆ  ในขณะที่ผู้น าซึ่งมีระดับของการแสวงหาความท้าทายต่ ามักจะไม่ชอบ

และปฏิเสธต่อความเสี่ยงทั้งหลายด้วยการยึดติดอยู่กับแนวคิดและวิธีเดิมที่พิสูจนว์่าเคย

ได้ผลดีมาแล้ว 

    4.4.2 ด้านความต้องการที่จะมีอ านาจในความควบคุม (Need of 

Control)  คือ ผูน้ าที่มคีวามต้องการมีอ านาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบขององค์การที่

เป็นการรวมศูนย์อ านาจมกีารกระจายงานกระจายอ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นที่

กระบวนการต่ า จะเน้นวัฒนธรรมแบบตึงตัวเน้นการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมอืนกันและการ

ให้ลอกเลียน แบบการปฏิบัติเป็นหลัก ในขณะที่ผู้น าที่มีระดับความต้องการมอี านาจในการ

ควบคุมต่ า มักจะเน้นการกระจายอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจแก่บุคคลต่างๆ  

ที่รว่มงาน ผู้น าแบบนีจ้ะมุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุ้นการมสี่วนร่วมและ

การแสดงออกโดยเปิดเผยของผู้ตาม มุ่งเน้นการใชว้ิธีบูรณาการความคิดที่หลายหลายของ

บุคคลต่างๆ มากกว่าความคิดที่เป็นแบบเดียวที่เหมอืนๆ กัน จะสร้างวัฒนธรรมที่จะ

กระตุน้การมีสว่นร่วมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนต่อการรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่นที่เกิดขึน้ในองค์การ 

   4.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Preedy and Other 

Preedy and Other (2003, p. 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ทางการศึกษาประกอบ 

ด้วย 1) การก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์การ โดยการสร้างจุดเน้นที่ชัดเจนเอาไว้เพื่อ

พัฒนาการเรียนรู้และการสอนอย่างเป็นระบบ 2) รูจ้ักวัฒนธรรมทางสังคมในบริบทของ

ตนเอง เพื่อก าหนดความเชื่อและคุณค่าทางสังคมให้เป็นธรรมชาติของการศกึษาตรงตาม

จุดมุง่หมายของสถานศกึษา สรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดกิจกรรมและบรรลุภาระกิจตามเป้าหมาย  

3) สรา้งกลยุทธ์ที่มองเห็นทิศทางในระยะกลางและระยะยาวขององค์การ รวมทั้งสามารถ

สร้างแผนที่ที่พยากรณ์อนาคตได้ มีการดูแลการเงินและพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
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   4.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Robbins and 

Coulter Robbins and Coulter (2003) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และได้องค์ประกอบอยู่ 

8 ขั้นตอน ดังนี้  1) การระบุพันธะกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององคก์าร 2)การวิเคราะห์ 

สถานการณ์ 3) ก าหนดโอกาสและอุปสรรค 4) วเิคราะหท์รัพยากรและความสามารถของ

องค์การ 5) ก าหนดจุดแข็งจุดอ่อน 6) ก าหนดกลยุทธ์ 7) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 8) การควบ 

คุมหรอืการประเมิน (Evaluation) กระบวนจัดการเชงิกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน หากไม่มี

การน าแผนไปปฏิบัติและการประเมินที่ดแีล้วก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

   4.7 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ตามแนวคิดของ Dessler 

Dessler (2003, p. 31) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และได้สรุปไว้ดังนี ้คอื  

การปฏิบัติตามกลยุทธ์ การสร้างแรงจูงใจต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการสื่อสารและอธิบาย

วัตถุประสงค์ให้แก่ผูป้ฏิบัติทราบ การมอบหมายมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การให้ค า 

ปรึกษา แนะน าในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การให้

รางวัลแก่ผูป้ฏิบัติที่ผ่านมาตรฐานการปฏิบัติงาน การยกย่องสรรเสริญ รวมทั้งการต าหนิ  

ติเตอืนอย่างยุติธรรม การจัดสภาพแวดล้อมมากระตุ้นโดยการสื่อสาร เพื่อส ารวจความ

ตอ้งการและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง การประเมิน ทบทวน ตลอดจนการปรับวิธีการ

ของภาวะผูน้ าเมื่อเกิดสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไม่เป็นไปตามก าหนดและการตดิต่อสื่อสาร 

ได้ก าหนดองค์ประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 

    4.7.1 มีวสิัยทัศนส์่วนตนคือมีเป้าหมายในอนาคตชัดเจน  

    4.7.2 มีแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี ด้วยการลงมือท าให้บรรลุความส าเร็จ 

    4.7.3 หมั่นฝกึฝนให้เกิดทักษะความช านาญ  

    4.7.4 วิเคราะหส์ิ่งต่างๆ ด้วยเหตุผล 

   4.8 Davies and Davies (2004. p. 29 – 38) ได้ก าหนดองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ไว้ 2 ด้านคือ 

    4.8.1 ความสามารถในการจัดการ มีดังนี้ 

     4.8.1.1 ความสามารถในการก าหนดทิศทางขององค์การ สามารถ

มองภาพอนาคตภายใต้บริบทขององค์การในปัจจุบัน 

     4.8.1.2 ความสามารถในการถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

     4.8.1.3 ความสามารถในการปรับสมาชิกในองค์การให้เข้ากับ 

องค์การ สร้างค่านิยมในองค์การ ที่ก่อให้สมาชิกมีความผูกพันกับองค์การรวมทั้งปรับปรุง 

พัฒนาองค์การให้องค์การเดินทางไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
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     4.8.1.4 ความสามารถในการก าหนด เปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ 

สามารถสร้าง พัฒนา และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

    4.8.2 ด้านองค์ประกอบเฉพาะมีดังนี้ 

     4.8.2.1 เป็นผู้ไม่พอใจกับสิ่งที่มอียู่ในปัจจุบัน (Dissatisfaction or 

restlessness with the present) มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ ปรับปรุง พัฒนา

องค์การอยู่ตลอดเวลา 

     4.8.2.2 มีความสามารถในการดูดซับความรูใ้หม่ (absorptive  

capacity) สามารถน าความรู้มาสังเคราะหส์ังเคราะห ์ประยุกต์ใชเ้พื่อให้เกิดผลลัพธ์ใหม่ตอ่

องค์การ 

     4.8.2.3 ความสามารถในการปรับตัว (adaptive capacity) เป็นผู้

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมีความยืดหยุ่นสูง 

     4.8.2.4 มีภาวะผู้น าฉลาดและมีสตปิัญญา (Leadership Wisdom) 

มีการตดัสินใจที่ถูกต้องในเวลาที่เหมาะสม สามารถวิเคราะห ์ตัดสนิใจ ได้วา่สิ่งไหนดี สิ่ง

ไหนไม่ด ีท าให้ผูอ้ื่นยอมรับในคุณค่าของตนเองและน าความรู้ไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ 

   4.9 Hitt, Irreland and Hoskission (2005, p. 372 – 382) ได้เสนอ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลไว้ 4 ประการคอื  

    4.9.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Determining Strategic 

Direction) คอืมีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน ์ตลอดจนสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน ์

สร้างแรงบันดาลใจ ให้เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติตามได้อย่างสม่ าเสมอ สามารถ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ให ้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

    4.9.2 การบริหารทรัพยากรภายในองค์การ (effectively managing 

the firm’ resource portfolio) มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรในองค์การให้เกิด

ประโยชน์สูงประหยัดสุดสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งผู้รับบริการจะได้รับการ

บริการที่มีคุณภาพ 

    4.9.3 ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิผล (Sustaining and 

Effective Organizational Culture) มคีวามสามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์การให้

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกและเป็นตัวพฤติกรรมการท างานของ

สมาชิก 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



41 

    4.9.4 เน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (emphasizing balanced 

Organizational controls) มกีารควบคุมการท างานใหไ้ด้มาตรฐาน ผู้รับบริการมคีวาม 

พึงพอใจ  

   4.10 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Nahavandi   

มีดังนี้ 

    Nahavandi (2006, p. 263)  ได้ให้แนวคิดว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ม ี2 ประการ ดังนี้  1) การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation)  2) การน า 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation)   

      4.11 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Gill 

(2006, p. 47) ได้ให้แนวคิดขอองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 2 ประการ คอื 1) การ

ก าหนดกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติซึ่งสามารถก าหนดเป้าหมายและทิศทางที่

ชัดเจนเพื่อน าไปใช้ในการสร้างกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ขึ้นมา 

   4.12 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ Hitt, Duane, 

Hoskisson 

    Hitt, Duane, Hoskisson (2007, Abstract) สรุปไว้วา่องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ประกอบอยู่ 10 ประการ ดังนี้  1) การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ 

(Determing Strategic) 2) พฤติกรรมที่กล้าหาญและธ ารงไว้ซึ่งสมรรถนะหลัก หรอื

ความสามารถแกน (Exploiting & Maintaining Core Competencies) 3) การลงทุนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Developing Human Capital) 4) ด ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ (Sustaining an Effective Organizational Culture) 5) ให้ความส าคัญกับ

จรยิธรรมและธรรมเนียมปฏิบัติ (Emphasizing Ethical Practices) 6) แสดงให้เห็นถึง     

การควบคุมองค์การที่สมดุล (Establishing Balanced Organization Controls) 7) มีความ 

สามารถในการพยากรณ์และมีวสิัยทัศน ์(Anticipate and Vision) มคีวามยืดหยุ่น (Maintain 

Flexibility) 8) มอบอ านาจแก่ผูอ้ื่นในการสร้างสรรค์กลยุทธ์ (Empower Others to Create 

Strategic Change as Necessary) 9) คาดหมายเหตุการณ์ในอนาคตได้ดี 10) มีความ

ยืดหยุ่นและปรับตัวอยู่เสมอ และมีมุมมอมระยะยาวที่เป็นเป้าหมายในการน าทางให้

องค์การได้อย่างชัดเจน 

   4.13 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ DuBrin 

    DuBrin (2010, p. 401) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ 5 องค์  
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ประกอบ ดังต่อไปนี ้1) ผูน้ าที่มคีวามเข้าใจระดับสูง (High-Level Cognitive Activity)     

การคิดเชิงกลยุทธ์ได้ดีน้ันต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถใน

การน าปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) 

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้นเปรียบได้กับผูม้ีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ 3) การมคีวามหวังและ

สร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and Creating a Future) ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะการ

คาดคะเนอนาคต 4) การคิดเชิงปฏิวัต ิ(Revolutionary Thanking) เป็นการใช้ความคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 5) การก าหนดวิสัยทัศน ์(Creating a Vision) 

สภาพขององค์การที่ต้องการเป็นไปในอนาคต 

   4.14 องค์ประกอบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Lussier and Achua 

Lussier&Achua (2010, p. 371)  ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และสรุป

องค์ประกอบไว้ 7 ประการ คือ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การ 2) การสร้าง

ความเข้าใจ การส่งเสริมและการสนับสนุนในองค์การ 3) การประ เมินและการสรุปงาน  

4) การท าให้องค์การมปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาและสร้างภาวะผูน้ าทีม 6) การก าหนด

เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 7) การสื่อสารต้องมีประสิทธิภาพ 

   4.15 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ John Adair 

    John Adair (2010, p. 26) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์

และสรุปองค์ประกอบไว้ดังนี ้1) การก าหนดภาระงาน ได้แก่ การก าหนดจุดมุ่งหมาย    

การก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน 2) การวางแผน มีการก าหนดค าถาม ค าตอบของงาน   

3) การสรุปงานมีการอธิบายใหผู้ร้่วมงานเข้าใจในการท างาน 4) มกีารควบคุมกลยุทธ์  

5) การส่งเสริมสนับสนุน 6) การแจกแจงงานต่างๆ โดยการน าสารสนเทศมาร่วมกันเพื่อให้

ได้ความรู ้7) การทบทวนงานเพื่อน าไปประยุกต์ใช้ 

   4.16 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Matthew Lynch 

    Matthew Lynch (2012, p. 116)  ได้ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้มี

องค์ประกอบ 2 ประกอบ ดังนี้ 1) กระบวนการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Process) ได้แก่    

การสรา้งความคิดรวบยอด การพัฒนาบุคลากร การตดิตามและการปฏิบัติตามแผนกล

ยุทธ์ 2) วธิีการเชงิกลยุทธ์ (Strategic Approaches) ได้แก่ การตัดสนิใจในการวางแผน  

การเข้าใจในเป้าหมาย การลงมอืเขียนแผนกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามแผน 

   4.17 สมยศ  นาวีการ (2544, หนา้ 584) ได้เสนอแนวคิดว่าองค์ประกอบ

ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพความมลีักษณะ 6 ประการ คอื 

    4.17.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 
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    4.17.2 การใช้ประโยชน์ความสามารถแทน 

    4.17.3 การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

    4.17.4 การสร้างระบบการควบคุมที่มปีระสิทธิภาพ 

    4.17.5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

    4.17.6 การรักษาจริยธรรมทางธุรกิจ 

   4.18 เนตร์พัณนา ยาวิราช (2549, หนา้ 35-42) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบ ผูน้ ากลยุทธ์ว่าเป็นผู้ที่มคีวามเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ที่ส าคัญ 3 ประการ คอื 

    4.18.1 การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 

    4.18.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy in Action) 

    4.18.3 การควบคุมกลยุทธ์ (Strategy Control) 

   4.19 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ จากงานวิจัยของกัลยารัตน์  

เมืองสง 

    กัลยารัตน ์ เมอืงสง (2550, หนา้ 147)  ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ภาวะผูน้ า 

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มอีงค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 

    4.19.1 การมีกิจกรรมที่ใชค้วามคิด ความเข้าใจระดับสูง ได้แก่ การมี

ความสามารถในการคิดวิเคราะห ์โดยสามารถจ าแนก แยกแยะองค์ประกอบต่างๆ ของสิ่ง

ใดสิ่งหนึ่งได้ 

    4.19.2 มีความสามารถในการรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

ได้แก่ การมีรายงานผล แผนงานและโครงการ เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางานและ

ก าหนดแผนปฏิบัติการ 

    4.19.3 มีความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคตได้ ได้แก่  

มีความสามารถในเชงิรุก โดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งดว่น ในขณะที่ผู้บริหารส่วน

ใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อน และรอปัญหาคลี่คลายไปเอง 

    4.19.4 มีความคิดเชิงปฏิวัติ ได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในการ

ก าหนดนโยบายสถานศกึษา 

    4.19.5 มีการก าหนดวิสัยทัศน ์ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สรา้งจากแรง

บันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบและกว้างไกล 

   4.20 กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม ์(2556. หน้43 - 51) ได้วิจัยพบว่า  

องค์ประกอบของภาวะผูน้ ากลยุทธ์มีองค์ประกอบ จ านวน 2 องค์ประกอบคือ 
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    4.20.1 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  

    4.20.2 การเจรจาต่อรอง 

   4.21 ธนภณ ธรรมรักษ์ (2556, หนา้ 58). ได้วจิัยพบว่า องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน มี 6 องค์ประกอบ คอื 

    4.21.1 การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ 

    4.21.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ 

    4.21.3 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ 

    4.21.4 การมุ่งเน้นปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

    4.21.5 การควบคุมองค์การอย่างสมดุล 

    4.2.6 การเป็นผู้น าองค์การ   

   4.22 พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ (2552, หนา้ 289 – 291) ได้วิจัย

พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัตธิรรม มี 5 

องค์ประกอบ คอื 

    4.22.1 การวางแผนกลยุทธ์ 

    4.22.2 มีภาวะผูน้ า 

    4.22.3 วิสัยทัศน์ 

    4.22.4 คุณธรรมจริยธรรม 

    4.22.5 การบริหารองคก์าร 

   4.23 พิลาศลักษณ์ อุมะวรรณ (2552 หนา้ 48) ได้วิจัยพบว่า 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรยีน ม ี6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    4.23.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ 

    4.23.2 ความสามารถรวบรวมข้อมูลมาก าหนดกลยุทธ์ 

    4.23.3 การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ 

    4.23.4 การคิดสร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลง 

    4.23.5 การพยากรณ์และการก าหนดอนาคตได้ 

    4.23.6 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง  

   4.24 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของจอมพงษ์   

มงคลวนิช 
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    จอมพงษ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 57) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ 5 ประการคือ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดพันธกิจ

และเป้าหมาย 3) การสร้างกลยุทธ์ 4) การน าหนดกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 5) การควบคุมและ

การประเมนิผล 

   4.25 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามแนวคิดของ ไพโรจน์   

ปิยะวงศ์วัฒนา 

     ไพโรจน์  ปิยะวงศว์ัฒนา (2555, หนา้ 9) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะ 

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ 2 ประการ คอื 1) ก าหนดทิศทางและวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

2) ก าหนด  กลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ์ 

   4.26 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ  

ตวัญจ์ลักษณ์   พวงนลิ 

    ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 79 – 81) ได้ศกึษาวิจัย  

เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มอียู่ 4 ประการดังนี ้1) ความคิดความเข้าใจระดับสูง

(High-Level Cognitively) เป็นความคดิความเข้าใจในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่างๆ จ านวนมาก ได้อย่างสมเหตุสมผล สามารถสรุปข้อมูลต่างๆ 

เพื่อไปก าหนดแผนปฏิบัติการ มีทักษะในการประมวลผลข้อมูลตา่งๆ  และเข้าใจผลที่จะ

เกิดขึ้นจากปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม ที่มอีงค์ประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ (System 

Thinking) การคิดเชิงมโนทัศน์ (Conceptual Thinking) การคิดเชิงสรา้งสรรค์ (Creative 

Thinking) 2) การก าหนดทิศทางขององค์การ (Strategic Direction Setting) เป็นการ

วิเคราะห์สถานการณ์ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อน าผลวเิคราะหไ์ปก าหนดทิศทาง

ขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งมอีงค์ประกอบไปด้วยการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

ภายในและการวิเคราะหอ์งค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายนอก 3) ด้านการก าหนดกลยุทธ์

(Strategy Formulation) เป็นการน าข้อมูลและความรูต้่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์

สถานการณข์ององค์การมาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับในรูปแบบต่างๆ รวมทั้งการประเมิน

และ คัดเลือกกลยุทธ์ที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การมากที่สุดมาใช้ ซึ่งประกอบด้วยการน า

ปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ และความสามารถพัฒนากลยุทธ์ทุกระดับ 4) ดา้นการน า

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นการน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดไปประยุกต์ใน

การด าเนินงานใหเ้ป็นรูปธรรมโดยผา่นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบคือการวางแผน 

กลยุทธ์  (Strategic Planning) และการวางแผนปฏิบัติการ  (Operational Planning) 
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   4.27 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ วิโรจน ์ 

สารรัตนะ 

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หน้า 26) ได้ศกึษาและจ าแนกองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ไว้ 4 ประการคอื 1) พันธกิจ (Mission) มีการก าหนดพันธกิจของ

องค์การไว้อย่างชัดเจน 2) แผน (Plan) มีการจัดท าแผนโครงสรา้งของงาน วิเคราะห์ทั้ง

ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกมิติตา่งๆ ทั้งการเมอืง เศรษฐกิจ สังคมและสภาพแวดล้อม

ทางเทคโนโลยี มกีารระดมสมองและการบริหารโครงการ 3) อุบายหรือวธิีการ (Plot)      

ที่ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ หรอืแรงจูงใจให้แก่สมาชิกเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ ตาม

เป้าหมายขององค์การ 4) อ านาจ (power) เพื่อให้ทราบว่าปัจจุบันองค์การตอ้งการพลังขับ

ประเภทใด 

   4.28 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของไสว พลพุทธา 

    ไสว  พลพุทธา (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัย พบว่า องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ประกอบกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบหลัก และมี 10 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้ 1) องค์ประกอบหลักด้านการวางแผนกลยุทธ์ ม ี3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่     

(1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ (2) การก าหนดทิศทางขององค์การ (3) การ

ก าหนดกลยุทธ์ขององคก์าร 2) องค์ประกอบหลักด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มี 4 องค ์

ประกอบย่อยได้แก่ (1) การวางแผน (2) การจัดองคก์าร (3) การน า (4) การควบคุม

องค์การ 3) องค์ประกอบหลักด้านการตดิตามและประเมินผลกลยุทธ์ ซึ่งมอียู่ 3 องค ์

ประกอบย่อยดังนี ้(1) การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (2) การปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 

(3) การด าเนนิการปรับปรุงแก้ไข 

   องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่นักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอ

แนวคิดดังกล่าวมานั้นมคีวามหลากหลาย ถึงจ านวน 62 องค์ประกอบ เพื่อให้งา่ยต่อ

การศกึษาผูว้ิจัยได้น าแนวคิดบางประการในการจัดกลุ่มของค าที่อยู่ในกลุ่มกระบวนการ

เดียวกันขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์องค์การได้ตัง้เป้าหมายไว้ สรุปในการจัด

กลุ่มเพิ่มเติมจึงได้ชือ่องค์ประกอบใหม่คอื การด าเนินกลยุทธ์ ซึ่งมีองค์ประกอบภาวะผู้น าที่

อยู่ในกลุ่มดังกล่าวมี ดังนี้ คือ การก าหนดทิศทางองค์การ การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ 

และกลยุทธ์องค์การ การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การก าหนดทิศทางใน

อนาคตขององค์การ  การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์องค์การ ก าหนดโอกาส

และอุปสรรค ก าหนดจุดแข็งจุดอ่อน ก าหนดกลยุทธ์ การควบคุมหรอืการประเมิน 
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ตาราง 1 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
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1. การด าเนินกลยุทธ์ /  /  / / / / / / / / / / /   
2. วัฒนธรรมองค์การ /  /  /   / /   /      
3. การออกแบบองค์การ /                 
4. ระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์  /    /         /   
5. วิเคราะหส์ถานการณ์  /    / /       /    
6. การก าหนดโอกาสและอุปสรรค  /    /            
7. การก าหนดจุดอ่อนจุดแข็ง  /    /            
8. การก าหนดกลยุทธ์  /         /  /     
9. พัฒนาทรัพยากรมนุษย์   /         /      
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
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10. สมรรถนะแกน  /          /      
11. วิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถองค์การ                  
12. จริยธรรม  / /         /      
13. ดุลยภาพองค์การ  / /         /      
14. ประเมินผลงาน                  
15. วิสัยทัศน์             /     
16. ความเข้าใจระดับสูง             /     
17. อ านาจในการควบคุม    /              
18. แสวงหาความท้าทาย    /              
19. การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม         /         
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19 

 

ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 

16
.M

at
th

ew
 L

yn
ch

 (2
01

2)
 

17
.ส
มย

ศ 
 น
าว

กีา
ร 
(2

54
4)

 

18
. ว

าร
ุณ
 ๊จ
รัญ

เว
ช 
(2

55
7)

 

19
.ก
ัลย

าร
ัตน

 ์เม
อืง

สง
 

20
.ก
ัณ
ฑ
์กณ

ัฐ 
สุว

รร
ณ
รัช

ภูม
 ิ 

21
.ธ
นภ

ณ
 ธ
รร

มรั
กษ

 ์( 
25

56
) 

22
.พ
ระ

มห
าไ
กร

วร
รณ

 ป
ุณ
ขัน

ธ์ 

(2
55

2)
 

23
.พ
ลิา

สล
ักษ

ณ
 ์อ
ุษะ

วร
รณ

 (2
55

2)
 

24
.ส
ุวัฒ

สัน
 ร
ักข

ันโ
ท(

25
58

) 

26
5 
.จ
อม

พง
ษ์ 

 ม
งค

ลว
าน

ิช 
(2

55
5)

 

26
ไพ

โร
จน

 ์ป
ิยะ

วง
ศว์

ัฒ
นา

 (2
55

5)
 

27
.ต
วัญ

ลัก
ษณ

์ พ
วง

นิล
 (2

55
5)

 

28
.ว
โิร
จน

์ ส
าร

รัต
นะ

 (2
55

7)
 

 2
9.
ไส

ว 
พล

พุท
ธา

 (2
55

7)
 

คว
าม

ถี ่
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1. การด าเนินกลยุทธ์ /   / / / /   / / /   22 75.86 

2. วัฒนธรรมองค์การ      / / /       9 30.96 

3. การออกแบบองค์การ               1 3.44 

4. ระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์          /   /  5 17.20 

5. วิเคราะหส์ถานการณ์          /     5 17.20 

6. ก าหนดโอกาสและอุปสรรค               5 17.20 

7. ก าหนดจุดอ่อน จุดแข็ง               2 6.88 

8. การก าหนดกลยุทธ์    /       / /   6 20.64 

9. พัฒนาทรัพยากรมนุษย์        /       3 10.32 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
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10. สมรรถนะแกน  /             3 10.32 
11. การวิเคราะหท์รัพยากร และ 
ความสามารถขององค์การ  

             
 

2 6.88 

12. จริยธรรม  /             4 13.76 

13. ดุลยภาพองค์การ               2 6.88 

14. ประเมินผลงาน               3 10.32 
15. วสิัยทัศน์       / /       3 10.32 
16.ความเขา้ใจระดับสูง   /         /   3 10.32 
17.อ านาจในการควบคุมและดุลยภาพ      /         2 6.88 
18. การแสวงหาความท้าทาย               1 3.44 
19. การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม               2 6.88 
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 จากตาราง 1 ที่มาขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ผูว้ิจัยได้ใช้การแจก

แจงความถี่ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่ใชเ้ป็นองค์ ประกอบหลักของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่ที่มาก 2 อันดับพบว่า มี

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ที่มคีวามถี่มากที่สุดคือ การด าเนินกลยุทธ์มีความถี่ที่ 

23 คิดเป็นรอ้ยละ 75.86 และรองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์การ มีความถี่ 9 คิดเป็นรอ้ย

ละ 30.96 สามารถใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual frame work) ดังต่อไปนี้ 

  จากองค์ประกอบหลักดังกล่าวสามารถสร้างโมเดลเพื่อใช้ในการวัดภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ได้ ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

 

 

  2. การวเิคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลัก การด าเนิน

กลยุทธ์  

    องค์ประกอบย่อยของการด าเนนิกลยุทธ์ ซึ่งนักวิชาการ นักการศกึษา 

ได้เสนอไว้ดังนี ้    

    2.1 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Robbin and 

Coulter 

     Robbin and Coulter (1999,p.183) ได้ก าหนดองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการด าเนินกลยุทธ์ไว้ 8 ประการคอื 

      2.1.1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์องค์การ 

      2.1.2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ 

การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ 

 
 
 
 
 

 
 

ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ 

การด าเนินกลยุทธ์ 

        วัฒนธรรมองคก์าร 
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       2.1.3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค 

       2.1.4 การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถองค์การ 

       2.1.5 การก าหนดจุดอ่อน จุดแข็ง 

       2.1.6 ก าหนดกลยุทธ์ 

       2.1.7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ 

       2.1.8 การประเมินผลงาน 

   2.2 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Nahavandi 

    Nahavandi (2006,p.263)ได้เสนอแนวคิดองคป์ระกอบการด าเนิน 

กลยุทธ์ไว้ 2 ประการคอื 1) การสรา้งกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ   

   2.3 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช 

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2549, หนา้ 35-42) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการด าเนินกลยุทธ์ไว้ 3 ประการ คอื 1) การสร้างกลยุทธ์ 2) การ

น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การควบคุมกลยุทธ ์

   2.4 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ สุพาน ี 

สฤษฎ์   วานิช 

    สุพาน ีสฤษฎ์วานิช  (2553, หนา้ 9) ได้ศกึษาและสรุปองค์ประกอบ

ไว้ จ านวน 3 ประการ คือ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การ

ติดตามหรอืประเมินผลกลยุทธ์   

   2.5 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามงานวิจัยของ  

พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ 

     พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ (2552, หนา้ 289-291) ได้วิจัยพบว่า 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าของการด าเนินกลยุทธ์ มี 5 องค์ประกอบคือ 1) การวางแผนกล

ยุทธ์ 2) การมีภาวะผูน้ า 3) วิสัยทัศน ์4) คุณธรรมจรยิะธรรม 5) การบริหารองค์การ 

   2.6 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ 

เชวงศักดิ์  พฤกษาเทเวช 

    เชวงศักดิ์ พฤกษาเทเวช (2553, หนา้ 108) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง การ

พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพบว่า ภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ด้านการด าเนินกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางองค์การ  
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2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

   2.7 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ ไพโรจน ์ปิยะวงศ์

วัฒนา  

    ไพโรจน์ ปิยะวงศ์วัฒนา (2555, หนา้ 9) ได้แนวคิดองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าการด าเนินกลยุทธ์ไว้ 3 ประการ คอื 1) การก าหนดทิศทางและวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม 2) ก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ ์

   2.8 องค์ประกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามแนวคิดของ จอมพงษ์  

มงคลวนิช 

    จอมพงษ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 57) ได้เสนอแนวคิดในการด าเนิน

กลยุทธ์ไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

     2.8.1 การวางแผนกลยุทธ์ 

     2.8.2 มีภาวะผู้น า 

     2.8.3 วิสัยทัศน์ 

     2.8.4 การบริหารองค์การ 

   2.9 องคป์ระกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามการศกึษาวิจัยของ  

ตวัญลักษณ์ พวงนิล  

    ตวัญลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 79 - 81) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า  

มีองค์ประกอบการด าเนนิกลยุทธ์ 4 ประการคือ 1) ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) การ

ก าหนดทิศทางองค์การ 3) การก าหนดกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  

   2.10 องคป์ระกอบการด าเนินกลยุทธ์ตามการวิจัยของ ไสว พลพุทธา 

    ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 78) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา พบว่า การด าเนินกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การน า 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย

ของการด าเนินกลยุทธ์ สรุปทัศนะนักวิชาการและงานวิจัยพบว่า มแีหล่งข้อมูล  

จ านวน 10 แหล่ง โดยน าเสนอในรูปแบบตารางดังนี้ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



55 

 

ตาราง 2 ที่มาขององค์ประกอบย่อยด้านการด าเนินกลยุทธ์ 
  

องคป์ระกอบย่อยของ

องคป์ระกอบหลักการ

ด าเนนิกลยุทธ์ 
1. 

Ro
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in 
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3)
 

2.
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 (2
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3)
 

7.
 จ
อม

พง
ษ์ 
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ช(
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55

) 

8.
 ไพ

โร
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์ ปิ
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ศว์

ัฒ
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(2
55

5)
 

9.
 ต
วัญ

ลัก
ษณ

์ พ
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. ไ
สว

 พ
ลพ

ุทธ
า 
(2

55
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. วางแผนกลยุทธ์  / / / / /  /  / 7 70.00 

2. น ากลยุทธ์ไปปฏบัิติ / /  / / / / / / / 9 90.00 

3. ควบคุมเชงิกลยุทธ์ /  / / /  / /  / 7 66.66 

4. การวเิคราะห์ทรัพยากร

และความสามารถองค์การ 

/     /     2 20.00 

5. การก าหนดจุดออ่น จดุ

แข็ง 

/          1 10.00 

6. การก าหนดกลยุทธ์ /          1 10.00 

7. การประเมินผลงาน   /        1 10.00 

8. การมภีาวะผู้น า      /     1 10.00 

9. วิสัยทัศน์      /     1 10.00 

10. คุณธรรม จริยธรรม      /     1 10.00 

11. การบริหารองคก์าร      /     1 10.00 

12. การก าหนดทิศทาง

องคก์าร 

      / / /  3 30.00 

13. ความเข้าใจระดับสูง         /  1 10.00 

14. การระบุพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ 

/  /   /     3 30.00 

  

 จากตารางที่ 2 ที่มาขององค์ประกอบย่อยด้านการด าเนินกลยุทธ์ จาก

การศกึษามีองค์ประกอบทางแนวคิด ทฤษฏี จ านวน 10 รายการ ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยใชก้ารแจกแจงความถี่ขององคป์ระกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่ใช้เป็นเกณฑ์ในการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 

 

พิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต่ 5 ขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 50.00 พบว่ามี

องค์ประกอบตามเกณฑ ์จ านวน 3 องค์ประกอบ คือ 1) วางแผนกลยุทธ์ 2) น ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ 3) ควบคุมเชงิกลยุทธ์ สามารถใช้เป็นกรอบในการวิจัย (Conceptual frame work) 

ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยของการด าเนินกลยุทธ์ 

  

 จากภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการด าเนิน 

กลยุทธ์ ที่ได้จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย  3 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้ 1) วางแผนกลยุทธ์ 2) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) ควบคุมเชงิกลยุทธ์ 

 2.2 วางแผนกลยุทธ์  
  วางแผนกลยุทธ์ จากการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมี

นักวิชาการ นักการศกึษาได้เสนอไว้ คือ 

  2.2.1 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของของ David Fred R 

   David Fred R (1997, p. 11) การวางแผนกลยุทธ์ (Key of Strategic) 

ประกอบด้วยภารกิจขององค์การที่มอีงค์ประกอบดังนี้ 1) วสิัยทัศน ์(Vision) 2) ภารกิจ

(Mission) 3) เป้าหมาย (Goal) ซึ่งมขีั้นตอนการท างานดังนี ้1) วัตถุประสงค์ (Objective) 

จุดมุง่หมาย (Purpose) นโยบาย (Policy) และกลยุทธ์ (Strategies) โอกาส และอุปสรรค

จากภายนอก (External opportunities and treats) 2) จุดอ่อนจุดแข็งภายในองค์การ 

(Internal Strengths and weaknesses) 3) การก าหนดกลยุทธ์และน ากลยุทธ์ไปใช้ใหเ้กิดผล 

การด าเนิน

กลยุทธ ์
น ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ

วางแผนกลยุทธ์ 

ควบคุมเชงิกลยุทธ์ 
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  2.2.2 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Richard & David 

   Richard & David (2006, p. 107) ได้กล่าวถึงวางแผนกลยุทธ์ไว้ ดังนี้    

1) การศกึษาสภาพองค์การในเบือ้งตน้ 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ น ามาซึ่งทางเลือกในการสรา้งกลยุทธ์ที่หลากหลาย

ในองค์การ นักวางแผนเรียกว่า กระบวนการวิเคราะห์องค์การ (SWOT Analysis) 

  2.2.3 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของ DuBrin 

   DuBrin (2010, p. 419-421) ได้กล่าวไว้ว่า วางแผนกลยุทธ์ มสี่วน 

ประกอบของ ภารกิจขององค์การ ทิศทาง เป้าหมาย รวมทั้งวัตถุประสงค์ขององค์การใน

อนาคตอีกด้วย โดยก าหนดเป็นแผนในระยะสั้นและแผนในระยะยาว ซึ่งมี 5 องค์ประกอบ 

คือ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  

3) ก าหนดทักษะที่มคีวามจ าเป็นต่อความส าเร็จ 4) ประเมินภัยคุกคามและโอกาส  

5) พัฒนา ประเมินและคัดเลือกกลยุทธ์ 

  2.2.4 วางแผนกลยุทธ์ ตามแนวคิดของ สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ 

   สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2550, หนา้ 300) ได้กล่าวไว้ว่า วางแผนกลยุทธ์ 

(Strategic Formulation) มีองค์ประกอบ จ านวน 4 ประการ ดังนี้ 1) การพิจารณาวิสัยทัศน ์

(Vision) และภารกิจ (Mission) ขององค์การ 2) การวัตถุประสงค์ขององค์การ 3) การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและศักยภาพภายในองค์การ 4) การวิเคราะหแ์ละเลือก

กลยุทธ์  

  2.2.5 วางแผนกลยุทธ์ ตามแนวคิดของเนตร์พัณณา   ยาวิราช 

   เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552, หน้า 54) ได้กล่าวถึงวางแผนไว้ว่ามี

องค์ประกอบอยู่ 3 ประการ คอื 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ 2) การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในเพื่อก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน 

โอกาสและอุปสรรค 3) ก าหนดกลยุทธ์ในระดับต่างๆ 

  2.2.6 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของพระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ 

   วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของพระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ (2552, 

หนา้ 64) ได้สรุปองค์ประกอบของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ดังนี้ 1) การวางแผนที่มกีาร

ก าหนดวิสัยทัศน์ 2) มกีารก าหนดเป้าหมายระยะยาวที่ชัดเจน 3) การวิเคราะห์อนาคต 

  2.2.7 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของเรวัตร ชาตรีศษิฏ์ และคณะ 

       เรวัตร  ชาตรศีษิฏ และคณะ (2553, หน้า 44) ได้กล่าวถึงวางแผน 
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กลยุทธ์ว่ามีองค์ประกอบจ านวน 4 ประการ คอื 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ 2) ก าหนด

แนวทางปฏิบัติ 3) ทรัพยากรที่ต้องใช้ 4) การเสริมสร้างการใชท้รัพยากรใหเ้กิด

ประสิทธิภาพ  

  2.2.8 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของจติติ  รัศมธีรรมโชติ 

   จติติ  รัศมธีรรมโชต ิ(2553, หนา้ 23 – 27) กล่าวถึงองค์ประกอบของ

วางแผนกลยุทธ์มีจ านวน 6 ประการดังนี ้1) การก าหนดทิศทางสูอ่นาคต 2) การก าหนด

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 3) การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันขององค์การ 4) ก าหนดเป้าหมายและ

มาตรการ 5) วเิคราะหป์ัจจัยสู่ความส าเร็จ 6) ก าหนดแผนกลยุทธ์และงบประมาณ 

  2.2.9 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของ สุพานี  สฤษฎ์วานิช 

   สุพาน ี สฤษฎ์วานิช (2553, หนา้ 16) ได้กล่าวว่าวางแผนกลยุทธ์มี 3 

ประการดังนี ้1) การก าหนดหรอืทบทวนทิศทางในเชงิกลยุทธ์ (Strategic Direction) ได้แก่

วิสัยทัศน ์(Vision) ภารกิจขององค์การ (Corporate Mission) วัตถุประสงค์หลัก (Corporate 

Objectives) หรอืวัตถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ (Strategic Objectives) เพื่อให้ทราบทิศทาง ภาระ

งาน และเป้าหมายที่องค์การตอ้งการ 2) การตรวจสอบวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

และสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ (Situational Audit หรอื Environmental Analysis) 

เพื่อให้ทราบสถานะต่างๆ ขององค์การเอง (Internal Risks) เพื่อทราบถึงสภาพแวดล้อม

ภายนอกขององค์การ ท าให้สามารถปรับตัว และรับมือกับเหตุการณค์วามเสี่ยงต่างๆ จาก

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่ตัง้ไว้ด้วยกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุด 3) วเิคราะห์กลยุทธ์

ทางเลือก (Strategic choices) และเลือกกลยุทธ์องค์การ (Strategy) ที่เหมาะสม เพื่อให้มี

แนวทางหรอืหนทางที่จะสามารถท าให้องค์การบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงค์หลักของ

องค์การที่ตั้งไว้ดว้ยกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุด 

  2.2.10 วางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของจอมพงษ์   มงคลวนิช 

   จอมพงษ์  มงคลวนิช (2555, หนา้ 57) ได้เสนอแนวคิดวางแผนกลยุทธ์

หรอื การสร้างกลยุทธ์ว่ามีองค์ประกอบดังนี้ 1) การก าหนดพันธกิจและเป้าหมายเชิงกล

ยุทธ์ 2) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก 3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 4) 

ก าหนดกลยุทธ์ระดับต่างๆ  

  สรุปได้วา่ วางแผนกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดทิศทางส าหรับการแปล

วิสัยทัศนไ์ปสู่การกระท าและเป็นรากฐานของการพัฒนา เป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยให้

องค์การบรรลุถึงจุดมุง่หมายการประกอบด้วย การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การ  
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ก าหนดทิศทางขององค์การ และการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร 

    Thompsom and Strickland (2003, p. 121) วางแผนเชิงกลยุทธ์นั้น

ผูน้ าจ าเป็นต้องมคีวามรูเ้กี่ยวกับ SWOT ซึ่งเป็นเครื่องมือช่วยในการวิเคราะหส์ถานการณ์

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องจัดเก็บข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการเลือกสภาพแวดล้อม จ าแนกได้ ดังนี้  

1) S (Strengths) จุดแข็งด้านทรัพยากรที่มศีักยภาพและความสามารถทางการแข่งขัน   

จากภายใน หมายถึง ความแข็งแกร่ง (ข้อดี) ทักษะ (Skill) และความสามารถทางการ

แขง่ขัน (Competitive competence) ที่สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ จุดแข็งที่เกิด

จากสภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย (1) กลยุทธ์ทีด่ี (2) สภาพการเงนิที่แข็งแกร่ง 

(3) ภาพพจน์ในตราสินค้า (4) ผู้น าตลาดเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง (5) การโฆษณาและ

ส่งเสริมการค้าอย่างแข็งแกร่ง 2) W (Weaknesses) จุดอ่อนดา้นทรัพยากรที่มศีักยภาพและ

ความเสียเปรียบของการแข่งขันภายใน หมายถึง ปัญหาที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายในต่างๆ

ซึ่งผูน้ าจงึตอ้งหาวิธีการแก้ไขปัญหา ประกอบด้วย (1) ทิศทางกลยุทธ์ที่ไม่ชัดเจน (2) สิ่ง

อ านวยความสะดวกที่ลา้สมัย (3) ปัญหางบดุล 3) O (Opportunities) โอกาสที่มศีักยภาพ

จากภายนอกเป็นข้อได้เปรียบซึ่งวิเคราะห์จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่ผู้น าอาจแสวงหา

โอกาสจากสภาพแวดล้อมด้านใดด้านหนึ่งเพื่อจะได้น ามาก าหนดกลยุทธ์การบริหารที่

เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมนัน้ ประกอบด้วย (1) ความสามารถใหบ้ริการลูกค้ามากขึ้น  

(2) การปรับเปลี่ยนทักษะ (3) การประสานงานไปข้างหน้า (4) ความสามารถที่จะเจรญิ 

เติบโตไปอย่างรวดเร็ว (5) การรว่มมอืกันหรอืการรวบลงทุน 4) T (Threats) อุปสรรคภาย 

นอกที่มศีักยภาพที่จะท าให้มีความเป็นอยู่ที่ดีจากภายนอก เป็นข้อจ ากัดเกิดจากที่เกิดจาก

สภาพภายนอกซึ่งผูน้ าจะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารให้สอดคล้องและขจัดอุปสรรค

ต่างๆ ที่เกิดขึน้ประกอบด้วย (1) การเข้ามาของคู่แข็งใหม่ที่มศีักยภาพ (2) อุปสรรคจาก

ผลติภัณฑ ์ที่สามารถทดแทนกันได้ (3) การทดลองของการเจรญิเติบโตของตลาด และ

สอดคล้องกับแนวคิดของ John Adair (2010, pp. 57-60) กล่าวว่าองค์การนัน้ต้องมกีาร

วิเคราะห์สภาพ แวดล้อมขององค์การภายในและภายนอกเพื่อจุดแข็งและจุดอ่อน โอกาส

และอุปสรรค์น าไปก าหนดกลยุทธ์ต่อไป 

 นอกจากนีก้ารวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การ และสภาพการณ์ภายนอก 

ซึ่ง เป็นการวิเคราะหโ์ดยการส ารวจสภาพการณ์ 2 ด้าน คือ สภาพการณ์ภายใน สภาพ 

การณภ์ายนอก ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนเพื่อให้รูต้ัวเอง รู้จักสภาพ แวดล้อม

ชัดเจนและวิเคราะหโ์อกาส-อุปสรรคการวิเคราะหป์ัจจัยต่างๆ ทั้งภายนอกและภายใน
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องค์การซึ่งจะช่วยให้ผูบ้ริหารขององค์การทราบการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้ง

ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี ้ที่มีต่อองค์การธุรกิจ และจุดแข็งจุดอ่อนและ

ความสามารถด้านต่างๆ ที่องค์การมอียู่ เช่น การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในองค์การ

จะพิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (เอกชัย บุญยาทิษฐาน, 

2551, หนา้ 252) 

 ดังนัน้วิธีการใชก้ลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรทรัพยากรที่มอีย่างจ ากัดให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์การได้ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก (Analyze the environment) เป็นการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

ภายนอกที่เป็นโอกาส (Oopportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อธุรกิจ เช่น ลักษณะ

พิเศษเฉพะการแข่งขันในอุตสาหกรรม ความตอ้งการสินค้า การใชเ้ทคโนโลยีอย่าง

แพร่หลาย 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Analyze the organization)  

เป็นการวิเคราะหจ์ุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weakness) ภายในองค์การ เช่น 

ต าแหน่งขององค์การ สถานะทางการเงิน ทักษะด้านเทคนิค โครงสร้างองค์การ และ

หนว่ยงาน ซึ่งจะประสบความส ารวจต้องมีข้อมูลในมือ 3) การก าหนดทักษะที่จ าเป็นต่อ

ความส าเร็จ (Determine theskills necessary for success) เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง 

(Strengths) ที่เป็นทักษะ (Skills) ความสามารถ (Competence) เป็นสิ่งที่ส าคัญก่อใหเ้กิด

ความส าเร็จ  4) การประเมินปัญหาและโอกาส (Assess problems and opportunities) เป็น

การวิเคราะหส์่วนที่เป็นปัญหา (problem) ที่เกิดจากภายใน และอุปสรรค (threats) ที่เกิด

จากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งจะมีอทิธิพลต่อการตัดสินใจ เชิงกลยุทธ์ (รังสรรค์ 

ประเสริฐศรี, 2551, หน้า 245-246) การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือการ

วางแผนกลยุทธ์ต้องมีการวางแผนการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเป็นการให้ความสนใจใน

สภาพแวดล้อม ความส าคัญในการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมที่มอีิทธิพลต่อการด าเนินการ

ขององค์การ วเิคราะหเ์พื่อเกิดความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้นทั้งภายในและนอกองค์การ  

(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, หนา้ 47-48) และ ไสว พลพุทธา (2557, หนา้ 87) ได้กล่าว

ว่า องค์ประกอบย่อย “การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ” ได้ว่า หมายถึง การ

วิเคราะหโ์ดยการส ารวจ สภาพการณ์ภายใน และสภาพการณ์ภายนอก เป็นการวิเคราะห์

จุดแข็งจุดอ่อนเพื่อให้รู้ตนเอง รู้จักสภาพแวดล้อมชัดเจน มีดังนี้  1) การวิเคราะหจ์ุดอ่อน

จุดแข็งภายในองค์การ  2) การวิเคราะหโ์อกาส-อุปสรรคภายนอกองค์การ 

 สรุปได้วา่ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การ หมายถึง การวิเคราะห์ 
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โอกาส-อุปสรรคการวิเคราะหป์ัจจัยต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรซึ่งจะช่วยให้

ผูบ้ริหารขององค์การทราบการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ภายนอกองค์การทั้งสิ่งที่เกิดขึน้

แล้วและแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งช้ีการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ ประกอบมี 2 ประการคอื การวิเคราะหจ์ุดอ่อนจุด

แข็งภายในองค์การ  และการวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรคภายนอกองค์การ  

   การก าหนดทิศทางขององค์การ เป็นการก าหนดวิสัยทัศน ์ก าหนด

เป้าหมายและการสื่อสารขององค์การ (John Adair, 2002) หรอืเป็นการจัดหาสภาพ 

แวดล้อมการกระตุ้นการจูงใจโดยการตดิต่อสื่อสาร เพื่อส ารวจความตอ้งการและ

สถานการณก์ารเปลี่ยนแปลง (Dessler, 2003) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์มีลักษณะส าคัญ คือ 

ทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย 1)วิธีการหรือแผนเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ช่วยให้    

องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาที่ก าหนด 2) มวีิสัยทัศนแ์ละภารกิจ 

(corporate mission) 3) วัตถุประสงค์ (corporate objectives) 4) คุณลักษณะของผู้น าที่มี

ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High – level cognitive Activity) 5) คุณลักษณะของผูน้ า

ปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering multiple inputs to formulate) 6) มี

ความสามารถในการพยากรณ์และการก าหนดอนาคตได้ 7) คุณลักษณะของผูน้ ามีการคิด

เชงิปฎิวัต ิ(Revolutionary thinking) 8) ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน ์  

   การพัฒนา ประเมิน การเลือกกลยุทธ์ของการก าหนดจุดมุ่งมายและ

เป้าหมายทั้งหมดขององค์การ ตลอดจนวิธีการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ซึ่งเป็นเรื่อง

เกี่ยวกับภารกิจและทิศทางในอนาคตเป้าหมายการท างานระยะสั้นและระยะยาวตลอดจน

กลยุทธ์ในการงานซึ่งเป็นแผนที่เกี่ยวข้องกับวิธีการจัดสรรทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัด

เพื่อให้เกิดผลดีสามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยให้มคีวามเสี่ยงน้อยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับ

ได้ แผนกลยุทธ์จะต้องมี 1) การพัฒนา (Develop) ผูบ้ริหารระดับสูงตอ้งมกีารพัฒนาแผน

แนวทางในการบริหารมาก่อน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารองค์การตามแผนกลยุทธ์ที่

ก าหนดไว้ 2) ประเมิน (Evaluate) การพิจารณาความเหมาะสมของแผน 3) เลือกกลยุทธ์  

ที่เหมะสม (Select) เนื่องจากองค์การตอ้งเผชิญกับภาวะทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดองค์การ

จ าเป็นต้องเลือกใช้กลยุทธ์ โดยข้อมูลตา่งๆ อาจมาจากหลายๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง แต่ผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ เท่านั้นจะเป็นผู้เลือกเอง (สังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 247) นอกจากนี้

การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การมขีั้นตอน คอื 1) การก าหนดหรอืทบทวนทิศทางใน 

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Direction) ซึ่งได้แก่ วิสัยทัศน ์(Vision) ภารกิจขององค์การ  
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(corporate Mission) วัตถุประสงค์หลัก (corporate objectives) หรอืวัตถุประสงค์  

เชงิกลยุทธ์ (Strategic objectives) เพื่อทราบภาระงาน ทิศทางและเป้าหมายที่องค์การ

ต้องการ 2) การตรวจสอบและการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

เพื่อทราบสถานะต่างๆ ขององค์การ 3) วเิคราะหก์ลยุทธ์ทางเลือก (Strategic choices) 

และเลือกกลยุทธ์ขององคก์าร (Strategy) ที่เหมาะสม เพื่อให้มีแนวทางหรอืหนทางที่ให้

องค์การบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงค์หลักขององค์การที่ตั้งไว้ดว้ยภารกิจที่เหมาะสม

ที่สุด (สุพาน ีสฤษฎ์วานิช, 2553, หนา้ 16) อกีทั้งพิจารณาทิศทางกลยุทธ์ส าหรับอนาคต 

ผูน้ าจะต้องพิจารณาไปข้างหนา้ พิจารณาย้อนไปในอดีตและการพิจารณาไปข้างหน้า 

พิจารณาย้อนไปในอดีตและการพิจารณาถึงอนาคตด้วยสายตาอันยาวไกล ผู้น าจะต้อง

เข้าใจสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกเพื่อให้ทราบทิศทาง อุปสรรค และโอกาส 

ส าหรับองค์การ วธิีที่ดทีี่สุดของผู้น าในการตัดสินใจ คอื การวิเคราะหส์ถานการณ์

สภาพแวดล้อมต่างๆ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550, หน้า 48) สอดคล้องกับงานวิจัยของ

กัลยรัตน์  เมอืงสง (2550, หนา้ 155) ศึกษา เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้น าเชิงตามกลยุทธ์

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามแนวคิดของผู้เช่ียวชาญมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ  

มคีวามสามารถรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ได้แก่ มีการรายงานผลแผนงาน

และโครงการเพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางานและก าหนดแผนปฏิบัติการ และ

งานวิจัยของเชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 81) ศกึษา พบว่า องค์ประกอบตัวบ่งชี้

รวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยความ สามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มา

ก าหนดกลยุทธ์ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ตวัญจล์ักษณ์  พวงนลิ (2555, หน้า 97 

) สรุป ได้ว่า การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นการน าข้อมูลและความรูต้่างๆ 

รวมทั้งการประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด 

ประกอบด้วยการน าปัจจัยต่างๆ มาก าหนด   กลยุทธ์ สามารถในการพัฒนากลยุทธ์ทุก

ระดับ การรายงานผล แผนงานและโครงการเพื่อน าข้อมูลมาพัฒนางานและก าหนด

แผนปฏิบัติการดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย การก าหนด

กลยุทธ์ขององคก์าร ได้ว่า หมายถึง การน าข้อมูลและความรูต้่างๆ ที่ได้รับจากการ

วิเคราะห์ สถานการณ์ขององค์การจัดท ากลยุทธ์แต่ระดับต่างๆ รวมทั้งการประเมินและ

คัดเลือกกว่ากลยุทธ์ สามารถในการพัฒนากลยุทธ์มากที่สุด ประกอบด้วย การน าปัจจัย

ต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์สามารถในการพัฒนากลยุทธ์ทุกระดับ การรายงานผล แผนงาน
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และโครงการเพื่อน าข้อมูลมาพัฒนางานและก าหนดแผนปฏิบัติการ ซึ่งนิยามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การก าหนดกลยุทธ์ขององคก์าร ประกอบด้วย 1) การน าข้อมูลและ

ความรูต้่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์สถานการณ์ขององค์การมาจัดท ากลยุทธ์ 2) การ

ประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด  

 

ตาราง 3 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้อง วางแผนกลยุทธ์ 

 

องค์ประกอบ 

ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

วางแผนกล

ยุทธ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมโดย

การส ารวจสภาพการณ์ภายใน 

และสภาพการณ์ภายนอก เป็นการ

วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนเพื่อให้รู้

ตนเอง รู้จัก สภาพแวดล้อมชัดเจน 

และวิเคราะห์ โอกาส – อุปสรรค

การวิเคราะหป์ัจจัยต่างๆ ทั้ง

ภายนอก และภายในองค์การซึ่ง

จะช่วยให้ผูบ้ริหารขององค์การ

ทราบการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่

เกิดขึ้นภายนอกองค์การทั้งสิ่งที่ได้

เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต   

  การก าหนดทิศทางองค์การ โดย

วิธีการหรือแผนเพื่อให้เกิดความ

เข้าใจที่ช่วยใหอ้งค์การสามารถ

บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาที่

ก าหนดซึง่เป็นความตอ้งการที่ 

 

1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ

องค์การ 

2) ส ารวจสภาพแวดล้อม

ภายใน 

3)ส ารวจสภาพแวดล้อม

ภายนอก 

4) การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน

ภายในองค์การ 

5) วเิคราะหโ์อกาส –อุปสรรค

ภายนอกองค์การ 

 

 

 

6) วธิีการหรอืแผนเพื่อให้เกิด

ความเข้าใจที่ช่วยใหอ้งค์การ

สามารถบรรลุเป้าหมายภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนด 

4) มวีิสัยทัศนแ์ละภารกิจ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ

ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

 เกิดขึ้นในอนาคต โดยองค์การนัน้

ต้องมีวสิัยทัศน์และภารกิจ 

 

วางแผนกลยุทธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Corporate Mission) วัตถุประสงค์

หลัก (Corporate objectives) และ

คุณลักษณะผูน้ าองค์การ คือ ผู้น าที่

มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 

(High – Level Cognitive Activity) 

สามารถในการก าหนดกลยุทธ์ น า

ปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกล

ยุทธ์ (Gathering  multiple inputs to 

formulate) มคีวามสามารถในการ

พยากรณ์และการก าหนดอนาคตได้

ในขณะเดียวกันจะต้องมีการคิดเชงิ

ปฏิวัต ิ(Revolutionary thinking) 

หรอืแนวคิดที่แหวกแนว และเป็น

การใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อการ

เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และ ก าหนด

กลยุทธ์องค์การ ความสามารถใน

การก าหนดวิสัยทัศนก์ารน าข้อมูล

และความรูต้่างๆ ที่ได้รับจากการ

วิเคราะห์สถานการณ์ขององค์การ

มาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับต่างๆ 

รวมทั้งการประเมินและคัดเลือกว่า

กลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับ

องค์การมากที่สุด 

5) วัตถุประสงค์หลัก 

6) คุณลักษณะของผูน้ าที่มี

ความคิดความเข้าใจระดับสูง 

7) คุณลักษณะของผู้น าปัจจัย

น าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

8) มคีวามสามารถในการ

พยากรณ์และการก าหนดอนาคต 

9) คุณลักษณะของผูน้ ามีการคิด

เชงิปฏิวัติ 

10) ความสามารถในการก าหนด

วิสัยทัศน ์

11) การน าข้อมูลและความรู้

ต่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์

สถานการณข์ององค์การมา

จัดท ากลยุทธ์ 

12) การประเมนิและคัดเลือกว่า

กลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับ

องค์การมากที่สุด 
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 2.3 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

   2.3.1 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะ ของ Dessler 

    Dessler (2003, p. 31) กล่าวว่าน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีการเสริมขวัญ

และแรงจูงใจผู้ใต้บังชาโดยการสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค์ให้แก่ผูป้ฏิบัติทราบการ

มอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต่างๆ การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่ผูป้ฏิบัติให้

สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การใหร้างวัลแก่ผู้ปฏิบัติบนพื้นฐานของผลการ

ปฏิบัติงาน การยกย่องสรรเสริญและการต าหนติิเตยีนอย่างยุติธรรม และเพื่อส ารวจความ

ต้องการ และสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง การประเมินและทบทวนและปรับวิธีการของ

ภาวะความเป็นผูน้ า เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไป

ตามที่ก าหนด และการตดิต่อสื่อสารโดยทั้งทุกแห่งในกระบวนการของภาวะผูน้ า 

   2.3.2 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะ Robbins & Coulter 

    Robbins & Coulter (2003) กล่าวว่ากระบวนการเชิงกลยุทธ์ น าไป

ปฏิบัติ (implantation) ว่ากลยุทธ์จะบังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผูบ้ริหารจะวางแผน     

กลยุทธ์ไว้ดีเลิศเพียงใดหากไม่มีการปฏิบัติอย่างเหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์ อะไรต่อ

องค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งจะต้องอาศัยการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็น

ทีม การจูงใจและความเป็นผูน้ า 

   2.3.3 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ Lussier Lussier  

     Lussier Lussier (2010, p. 371) กล่าวว่า น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดย

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ คือ บุคคลที่มีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ รักษาความยึดหยุ่น

ในการท างาน มีความคิดเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยผู้น าเชงิ 

กลยุทธ์และสามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นเพื่อที่จะริเริ่มการเปลี่ยนแปลง เพื่อท าให้องค์การมี

ความสามารถ ในการอยู่และเจริญเติมโต ผู้น าแบบนีเ้กิดได้ทุกระดับขอองค์การมีความ 

สามารถในการอยู่รอดและเจรญิเติบโต ผู้น าแบบนีเ้กิดได้ทุกระดับขององค์การโดยเฉพาะ

ผูน้ าระดับสูงมีอทิธิพลสูงสุดต่อองค์การก าหนดอนาคตขององค์การ สามารถประเมินและ

น ากลยุทธ์ไปใช้อย่างเป็นระบบโดยมีการปรับกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมตลอดเวลา 

   2.3.4 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 

    สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2550, หนา้ 300) ได้กล่าวถึงน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ (Strategic implementation) หรอืการปฏิบัติตามกลยุทธ์หมายถึงการก าหนด 

เป้าหมายการด าเนินงาน การวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การสนับสนุนกลยุทธ์ด้วย
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โครงสรา้งวัฒนธรรม บุคลากร เทศ และกระบวนการสนับสนุนกลยุทธ์ด้วยโครงสรา้ง

วัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการท างาน 

   2.3.5 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ ศริิวรรณ เสรีรัตน ์ และคณะ 

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์  และคณะ (2548, หน้า 9) กล่าวว่าน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ หมายถึงการวางแผน (planning) ในส่วนของการปฏิบัติตามกลยุทธ์  การวางแผนจะ

เกี่ยวข้องกับ การก าหนดเป้าหมาย และการประสมประสานงานกิจกรรมตา่งๆ ในทุกระดับ

องค์การเพื่อให้แน่ใจว่าผู้บริหารในแต่ละระดับ และในแต่ละหน้าที่เข้าใจทิศทางและตาราง 

เวลา เพราะผูบ้ริหารในระดับที่สูงขึน้จะก าหนดแนวทางส าหรับแผนซึ่งปฏิบัติกลยุทธ์ใน

ระดับต่ ากว่า และต้องประสานงาน การปฏิบัติการในระดับต่างๆ ยิ่งไปกว่านั้นผูบ้ริหารจะ

ส ารวจแผนการปฏิบัติ เพื่อใหแ้นใ่จว่าจะสอดคล้องกับกลยุทธ์ ทั้งหมดขององค์การ 

ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรและแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนหรือข้อขัดแย้งในระดับต่างๆ 

หรอืในหน้าที่ตา่งๆ การจัดองค์การ (organizing) ในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ในผู้บริหาร

จะต้องก าหนดใหชั้ดเจนว่าจะท าอะไรแล้วจึงจัดสรรทรัพยากรและความรับผดิชอบส าหรับ

แตล่ะงานให้แตล่ะบุคคลหรือภายในองค์การ หนา้ที่การจัดองคก์ารจะเกี่ยวข้องกับการ

ก าหนดงานเฉพาะอย่าง การจัดทักษะของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ ส าหรับงาน

เหล่านีก้ารประสานงานการใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิดการท างานดังนัน้การเปลี่ยนแปลงที่

ท างานให้การปฏิบัติงานง่ายขึน้จะมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การด้วยเหตุผลนี้ผู้บริหาร

จงึตอ้งพิจารณาถึงวัฒนธรรมองค์การด้วย เพื่อให้มัน่ใจว่าวัฒนธรรมอยู่ในทิศทางของ   

กลยุทธ์ที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น การน า (leading) หน้าที่การน าจะเกี่ยวข้องกับการจัดทิศทาง

ส าหรับองค์การในทุกระดับการตดิต่อสื่อสารถึงกลยุทธ์ การจูงใจพนักงานในหลายกรณี

การปฏิบัติการที่ประสบความส าเร็วขึ้นกับทักษะของผูบ้ริหารซึ่งบริหารกลยุทธ์ ตลอดจน

หนา้ที่ในการน าประกอบด้วยการตดิต่อสื่อสารเพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงกลยุทธ์และกระตุ้น

ให้ปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนกระบวนการปฏิบัติการ การควบคุม (controlling) เพื่อให้มีการ

จัดการทรัพยากรขององค์การและกระบวนการที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

ผูบ้ริหารจะประยุกต์ใชห้น้าที่ควบคุมในกระบวนการบริหาร โดยหน้าที่นี้จะติดตามและวัด

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติและพิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายหรือไม ่

การใชเ้ทคนิคการควบคุมจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มีการปฏิบัติอย่างถูกต้อง และ

มีการเปลีย่นแปลงที่จ าเป็นหรอืไม่ 

  2.3.6 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ เนตรพ์ัณนา  ยาวิราช 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



67 

 

เนตร์พัณนา  ยาวราช (2552, หนา้ 65) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็น 

สิ่งที่ยากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธ์และเป็นงานที่มีขั้นตอนที่สลับซับซ้อนการปฏิบัติเข้า

หากันรวมถึงการเป็นผู้น าที่เข้มแข็งเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งในการน าเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติ

และยังเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น โครงสร้างของอุปกรณ์ ระบบการ

แจกจ่ายตอบแทนหรอืรางวัลที่ได้รับจากการจัดสรรงบประมาณและกฎระเบียบ นโยบาย

และวิธีปฏิบัติขององค์การ 

   2.3.7 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 

    เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 108) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การ

พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า เชิงกลยุทธ์ พบว่า ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้แก่ การวางแผน 

การจัดองค์การ การน าไปปฏิบัติ และการควบคุมการปฏิบัติ 

   2.3.8 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ วโิรจน์ สารรัตนะ 

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2553, หน้า 42) ให้แนวคิดไว้วา่ การปฏิบัติตามกล

ยุทธ์ (strategic implementation) คอื การปฏิบัติตามแผน และระบบการควบคุม ซึ่งถือว่า

เป็นขั้นที่ผู้บริหารจะต้องสร้างการประสานงานภายใต้กลยุทธ์ซึ่งจะประสบความส าเร็จโดย

การประยุกต์ใช้ 4 หน้าที่ในกระบวนการบริหาร คือ การวางแผน  การจัดการองค์การ  

การน า และการควบคุม 

   2.3.9 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามทัศนะของ พิชาภพ พันธ์แพ 

    พิชาภพ  พันธ์แพ (2554, หน้า 195) กล่าวว่า น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ว่า

ผูน้ ากับการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ผู้น าต้องเรียนรู้และท าความเข้าใจเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

โดยมีขั้นตอน คือ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมการก าหนดวิสัยทัศน ์การก าหนดภารกิจ 

การก าหนดเป้าหมาย การก าหนด กลยุทธ์ และการด าเนินการตามกลยุทธ์ ผู้น าในการ

ถ่ายทอดวิสัยทัศนใ์ห้กลายเป็นความจริงโดยแยกประเภทผูน้ าออกตามระดับความมี

วิสัยทัศนแ์ละการปฏิบัติ 

   2.3.10 น ากลยุทธ์ไปปฏิบัตติามทัศนะของ ตวัญจ์ลักษณ์  พวงนลิ 

    ตวัญจล์ักษณ์  พวงนิล (2555, หน้า 108) สรุปได้วา่ การน ากลยุทธ์

ไปปฏิบัติ  (Strategy Implementation) หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์ และการวางแผน

ปฏิบัติการ 

 สรุปได้วา่ น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติตามกลยุทธ์เพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์นัน้ ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ การน า และการควบคุม 
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  การวางแผน ผูบ้ริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเลิศเพียงใดหากไม่มีการปฏิบัติ 

อย่างเหมาะสมก็จะไมเ่กิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งจะต้อง

อาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผูน้ า (Robbins 

& Coulter, 2003) และผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นบุคคลที่มคีวามสามารถในการคาดคะเน

เหตุการณล์่วงหน้า Lousier and Achua (2010, p. 371) การวางแผน (Planning) เป็น

ขั้นตอนในการก าหนดดังนัน้  ผูบ้ริหารจงึตอ้งตัดสินใจว่ามีวัตถุประสงค์อะไรในอนาคต 

และจะต้องด าเนนิการอย่างไรเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์นั้น ลักษณะของการ

วางแผนมดีังนี้ คือ การด าเนินการตรวจสอบตัวเองเพื่อก าหนดสถานภาพในปัจจุบันของ

องค์การ การส ารวจสภาพแวดล้อม การก าหนดวัตถุประสงค์ การพยากรณ์สถานการณ์ใน

อนาคต  การก าหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจ าเป็นในการใชท้รัพยากร การประเมิน

แนวทางปฏิบัติงานที่วางไว้ การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง และ

ผลลัพธ์  ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการตดิต่อสื่อสารในกระบวนการ

วางแผนเป็นไปอย่างทั่วถึงวัตถุประสงค์และพิจารณาถึงวิธีการที่ควรปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์นัน้ (Schemerhom, 1999) 

 นอกจากนีก้ารวางแผนเป็นการน านโยบายที่องค์การได้ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติให้

เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม การวางแผนเป็นการก าหนดอนาคตขององค์การ โดยมี

ประเด็นว่า จะด าเนินการอะไร (What) ที่ไหน (Where) อย่างไร (How) เมื่อใด (When)     

กับใคร (Who) เป็นผู้รับผดิชอบการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้การวาง 

แผนช่วยใหก้ระบวนการบริหารองค์การมทีิศทาง และผูบ้ริหารองคก์ารสามารถตัดสินใจได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ มีความมั่นใจเป็นระบบ และมีความนา่เชื่อถือมากขึ้น (ณรัชช์อร 

(ณัฐนรี) ศรทีอง, 2554 หน้า 90) และการวางแผน (Planning) ในส่วนของการปฏิบัติตาม     

กลยุทธ์ การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย และการประสมประสานงาน

กิจกรรมต่างๆ ในทุกระดับองค์การเพื่อให้แน่ใจว่าผู้บริหารในแต่ละระดับและในแตล่ะ

หน้าที่เข้าใจทิศทางและตารางเวลา เพราะผูบ้ริหารในระดับที่สูงขึ้นจะก าหนดแนวทาง

ส าหรับแผน ซึ่งปฏิบัติตามกลยุทธ์ในระดับต่ ากว่าและต้องประสานงาน การปฏิบัติการใน

ระดับต่างๆ ยิ่งไปกว่านั้นผูบ้ริหารจะส ารวจแผนการปฏิบัติ เพื่อแนใ่จว่าสอดคล้องกับ    

กลยุทธ์ทั้งหมดขององค์การ  ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรและแก้ปัญหาความซ้ าซ้อน

หรอืขดัแย้งในระหว่างระดับต่างๆ หรอืในหน้าที่ตา่งๆ  (ศริิวรรณ  สรีรัตน์ และคณะ, 2548 

หนา้ 9) 
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 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การวางแผน”   

ได้วา่ หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์อะไรในอนาคต และจะต้องด าเนินการอย่างไร  

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์นัน้ ลักษณะของการวางแผน คอื การด าเนินการ  

ตรวจสอบตัวเองเพื่อก าหนดสถานภาพในปัจจุบันขององค์การ การส ารวจสภาพแวดล้อม  

การก าหนดวัตถุประสงค์ การพยากรณ์สถานการณ์ในอนาคต การก าหนดแนวทางปฏิบัติ 

งานและความจ าเป็นในการใช้ทรัพยากร การประเมินแนวทางปฏิบัติงานที่วางไว้ การทบ 

ทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไป

ตามที่ก าหนด และการตดิต่อสื่อสารในกระบวนการวางแผนเป็นไปอย่างทั่วถึงวัตถุประสงค์ 

และพิจารณาถึงวิธีการที่ควรปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการ

พัฒนาความรว่มมอื การผลิตและความมปีระสิทธิภาพของหน่วยงานภายในองค์การ ซึ่ง

นิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การวางแผน ประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์

อะไรในอนาคต 2) ก าหนดสถานภาพในปัจจุบันขององค์การ 3) การส ารวจสภาพแวดล้อม  

4) การพยากรณ์สถานการณ์ในอนาคต 5) การก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน 6) การก าหนด

ความจ าเป็นในการใชท้รัพยากร 7) การประสานงานกับกิจกรรมอื่นๆ 8) การทบทวนและ

ปรับแผนเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง 9) พัฒนาความร่วมมือ การผลิต และความมี

ประสิทธิภาพของหน่วยงานภายในองค์การ การจัดองค์การ หมายถึงการปฏิบัติการตาม

กลยุทธ์ ด้านการจัดการองค์การมีการมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต่างๆ การให้

ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่ผูป้ฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การ

จัดหาสภาพแวดล้อมมากระตุ้นการจูงใจ โดยการตดิต่อสื่อสาร (Dessler, 2003, p. 31) 

หรอืเป็นการจัดแบ่งงานและจัดสรรทรัพยากรส าหรับงาน เพื่อใหง้านเหล่านั้นส าเร็จ การ

จัดองคป์ระกอบด้วย การระบุและอธิบายงาน ที่จะถูกน าไปด าเนนิการ การกระจายงาน

ออกเป็นหนา้ที่ การรวมหน้าที่ตา่งๆ เข้าเป็นต าแหน่งงาน การอธิบายสิ่งที่จ าเป็นหรือความ

ต้องการของต าแหน่งงาน การรวมต าแหนง่งานต่างๆ เป็นหนว่ยงานที่มีความสัมพันธ์กัน

อย่างเหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได้ การมอบหมายงาน ความรับผดิชอบ และ

อ านาจหน้าที่ การทบทวนและปรับโครงสรา้งขององค์การเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง 

และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการตดิต่อสื่อสารในกระบวนการ

ของการจัดการเป็นไปอย่างทั่วถึงการก าหนดความจ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา

ผูป้ฏิบัติงานที่มีศักยภาพการคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหามา การฝึกอบรมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากร 
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มนุษย์เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมและปริมาณของทรัพยากร

มนุษย์เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมเป็นไปตามที่ก าหนด  

และการติดตอ่สื่อสารในกระบวนการของการจัดคนเข้าท างานเป็นไปอย่างทั่วถึง 

(Schermerhom Hunt & Osbom, 2000) และการจัดองค์การ (Organizing) เป็นการประสาน

ทรัพยากรไม่วา่จะเป็นทรัพยากรด้านการเงิน สินทรัพย์ถาวร ขอ้มูล และมนุษย์ รวมทั้ง

ทรัพยากรอื่นๆ ใหท้ างานประสานกันอันจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การจัด

องค์การครอบคลุมถึงการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบ จัดกลุ่มงานเป็นหนว่ยงานต่างๆ 

การจัดสรรทรัพยากรรวมทั้งการจัดระบบการท างานที่ช่วยใหค้นท างานรว่มกันอย่าง

ประสบความส าเร็จจากตัวอย่างข้างตน้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้  

(พัชสริี  ชมพูค า, 2552, หน้า 6) 

 นอกจากนีก้ารจัดองค์การ (Organizing) ยังเป็นการแบ่งหนา้ที่จัดความสัมพันธ์

ของกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพคล่องตัว มีการ

ประสานงานที่ดี จึงต้องจัดองค์การให้เหมาะสม ฉะนั้นการจัดองค์การจึงเป็นการก าหนด

และจัดเตรียมกิจกรรมต่างๆ ที่ตอ้งท าเพื่อให้งานเสร็จตามเป้าหมายต้องแยกเป็นกลุ่ม  

และมอบ หมายผู้รับผิดชอบรับไปด าเนนิการ พร้อมกับการมอบหมายอ านาจหน้าที่ 

(Delegation of Authority) ให้มกีารประสานงานระหว่างกลุ่มกิจกรรมสิ่งส าคัญในการจัด

องค์การคือ  ผู้บริหารต้องแบ่งงานกันตามความถนัด (ณรัชช์อร (ณัฐนร์) ศรทีอง, 2554, 

หนา้ 6) และการจัดองค์การ (Organizing) ในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ผูบ้ริหารจะต้อง

ก าหนดให้ชัดเจนว่าจะท าอะไรแล้วจงึจัดสรรทรัพยากรและความรับผิดชอบส าหรับแต่ละ

งานให้แต่ละบุคคลหรอืภายในองค์การ หนา้ที่การจัดองค์การจะเกี่ยวข้องกับการก าหนด

งานเฉพาะอย่าง  การจัดทักษะของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ ส าหรับงานเหล่านีก้าร

ประสานงานและการประสมประสานการใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิดการท างาน ดังนัน้ การ

เปลี่ยนแปลงที่ท าให้การปฏิบัติงานง่ายขึ้นจะมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การด้วย 

เหตุผลนี้ผูบ้ริหารจงึต้องพิจารณาถึงวัฒนธรรมองคก์ารด้วยเพื่อใหม้ั่นใจว่าวัฒนธรรมอยู่

ในทิศทางของกลยุทธ์ที่ตอ้งการให้เกิดขึน้ (ศริิวรรณ  เสรีรัตนแ์ละคณะ, 2548, หน้า 9) 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การจัด

องค์การ” ได้วา่ หมายถึง การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและการมอบหมายอ านาจ

หนา้ที่ (Delegation of Authority) มกีารจัดกลุ่มงานเป็นหนว่ยงานต่างๆ การจัดสรร

ทรัพยากร รวมทั้งการจัดระบบการท างานที่ช่วยใหค้นท างานร่วมกันอย่างประสบความ 
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ส าเรจ็ จัดความสัมพันธ์ของกิจรรมต่างๆ เพื่อให้ด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ 

คล่องตัว มีการประสานงานที่ด ีจึงต้องจัดองคก์ารให้เหมาะสม ฉะนั้นการจัดองคก์ารจงึ

เป็นการก าหนดและจัดเตรียมกิจกรรมต่างๆ ที่ตอ้งท าเพื่อให้งานเสร็จตามเป้าหมาย      

สิ่งส าคัญในการจัดองค์การ คือ ผูบ้ริหารต้องแบ่งงานกันตามความถนัดซึ่งนิยามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การจัดองค์การ ประกอบด้วย 1) การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ   

2) การมอบหมายอ านาจหน้าที่ (Delegation of Authority) 3) มกีารจัดกลุ่มงานเป็น

หนว่ยงานต่างๆ 4) การจัดสรรทรัพยากร 5) การจัดระบบการท างานที่ช่วยใหค้นท างาน

ร่วมกันอย่างประสบความส าเร็จ 6) มีการประสานงานที่ด ี7) ผู้บริหารตอ้งแบ่งงานกันตาม

ความถนัด 

   ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในการปฏิบัติการตามกลยุทธ์ ด้านการน าโดยการ

เสริมขวัญและแรงจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยการสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค์ให้แก่ผู้

ปฏิบัติทราบ (Dedler, 2003, p. 31) การน าไปปฏิบัติ (leading) เป็นขั้นตอนในการกระตุ้นให้

เกิดความกระตอืรอืร้น และชักน าความพยายามของพนักงานใหบ้รรลุเป้าหมายองค์การ 

(Schemerhom, 1999) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใชค้วามพยายามของผูบ้ริหารที่จะกระตุ้นให้

สมาชิกมีศักยภาพในการท างานสูง (Bateman & Snell, 1999) ดังนั้น การปฏิบัติตามแผน

กลยุทธ์ซึ่งจะต้องอาศัย การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผูน้ า และการน า 

(Leading) เป็นการกระตุ้นการท างานของสมาชิกในองค์การเพื่อท างานได้อย่างเต็ม

ความสามารถ เป็นประโยชน์แก่ตนเองและองค์การ โดยการน านั้นรวมถึงการตดิต่อ

ปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ช่วยแนะน าแนวทางและสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์การบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ (พัชสิรี  ชมพูค า, 2552, หน้า 6) 

   นอกจากนีก้ารสั่งการ (Directing) หัวหน้าหน่วยงานต้องเป็นผู้มีศิลปะ 

ในการสั่งการส่งเสริมให้ทุกคนมีความกระตอืรือร้นในการท างาน รู้จักหลักและวิธีการจูงใจ

ให้อุทิศตนทั้งดา้นความคดิก าลังกายให้กับองค์การอย่างเต็มที่ สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่

อาจเกิดขึ้นระหว่างฝา่ยต่างๆ ในองค์การให้ได้เป็นอย่างดี มีมนุษยสัมพันธ์ด ี(Human 

relation  Skill) เข้าใจพฤติกรรมของบุคคล (Human behavior) รูจ้ักใหค้่าตอบแทนแก่

พนักงานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม และมีความก้าวหนา้ที่การงานตามสมควร (ณรัชช์อร

(ณัฐนรี) ศรทีอง, 2554, หน้า 6)  และการน า (Leading) หน้าที่การน าจะเกี่ยวข้องกับการ

จัดทิศทางส าหรับองค์การในทุกระดับการตดิต่อสื่อสารถึงกลยุทธ์ การจูงใจพนักงานใน

หลายกรณี  การปฏิบัติการที่ประสบความส าเร็จขึ้นกับทักษะของผู้บริหารซึ่งบริหาร 
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กลยุทธ์ ตลอดจนหน้าที่ในการน าประกอบด้วยการตดิต่อสื่อสารเพื่อให้พนักงานเข้าใจถึง

กลยุทธ์และกระตุน้ให้ปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนกระบวนการปฏิบัติการ (ศริวรรณ เสรีรันต์ 

และคณะ, 2548, หน้า 9) 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การน า” ได้วา่  

หมายถึง หัวหน้าหนว่ยงานมีศิลปะในการสั่งการ และส่งเสริมให้ทุกคนมีความกระตอืรอืร้น

ในการท างาน เป็นประโยชน์แก่ตนเองและองค์การ รู้จักหลักและวธิีการจูงใจใหอุ้ทิศตน  

ทั้งด้านความคิดก าลังกายให้กับองค์การอย่างเต็มที่ สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น

ระหว่างฝ่ายต่างๆ ในองค์การให้ได้เป็นอย่างดี มมีนุษยสัมพันธ ์(Human relation Skill) 

เข้าใจพฤติกรรมของบุคคล (Human behavior) รูจ้ักใหค้่าตอบแทนแก่พนักงานอย่าง

เหมาะสมและยุติธรรม และมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสมควร และช่วยให้

องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การน าประกอบด้วย 

1) หัวหนา้หนว่ยงานมีศิลปะในการสั่งการ และส่งเสริมให้ทุกคนมีความกระตอืรอืร้นในการ

ท างาน 2) รูจ้ักหลักและวิธีการจูงใจใหค้นอุทิศตนด้านความคิด ก าลังกายให้กับองค์การ

อย่างเต็มที่ 3) สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นระหว่างฝ่ายต่างๆ ในองค์การให้ได้เป็น

อย่างด ี4) มมีนุษยสัมพันธ์ดี (Human relation Skill) 5) เข้าใจพฤติกรรมของบุคคล (Human 

behavior) 6) ให้ค่าตอบแทนแก่พนักงานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 7) มีความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงานตามสมควร 8) ช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้านการควบคุม เป็นการ

ประเมินและทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเป็นผูน้ า เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง

และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และตดิต่อสื่อสารโดยทั่วทุกแหง่ใน

กระบวนการของภาวะผูน้ า (Dessler, 2003, P. 31) ดังนั้น ผูน้ าระดับสูงมอีิทธิพลสูงสุดต่อ

องค์การจะก าหนดอนาคตขององค์การ สามารถประเมินและน ากลยุทธ์ไปใช้อย่างเป็น

ระบบโดยมีการปรับกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมตลอดเวลา (Lussier and Achua, 2010, P. 371) 

 นอกจากนีก้ารควบคุม (Controlling) เพื่อให้จัดการทรัพยากรขององคก์ารและ

กระบวนการที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ผู้บริหารจะประยุกต์ใช้หน้าที่การควบคุม

ในกระบวนการบริหาร โดยหนา้ที่นี้จะติดตามและวัดความก้าวหน้าในการปฏิบัติ และ

พิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืไม่ การใช้เทคนิคการควบคุมจะ

ช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มีการปฏิบัติอย่างถูกต้องและมีการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น

หรอืไม่  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2548, หนา้ 9)  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยาม        
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เชงิปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การควบคุม” ได้ว่า หมายถึง การตดิตามและวัด

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ และพิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย

หรอืไม่ การใชเ้ทคนิคการควบคุมจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มีการปฏิบัติอย่าง

ถูกต้อง และมีการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นหรอืไม่ พรอ้มทั้งการปรับกลยุทธ์ใหเ้หมาะสม

ตลอดเวลา ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การน าประกอบด้วย 1) การติดตามและ

วัดความก้าวหนา้ในการปฏิบัติ 2) พิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย

หรอืไม่ 3) การใชเ้ทคนิคการควบคุมจะช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มีการปฏิบัติอย่าง

ถูกต้อง 

 

ตาราง 4 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้อง น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

องค์ประกอบ     

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/สาระหลักเพื่อการวัด 

น ากลยุทธ์ 

ไปปฏิบัต ิ

วางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์อะไร

ในอนาคต และจะต้องด าเนินการอย่างไร

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์

นั้น ลักษณะของการวางแผนคือ การ

ด าเนนิ การตรวจสอบ ตัวเองเพื่อก าหนด

สถาน ภาพในปัจจุบันขององค์การการ

ส ารวจสภาพแวดล้อม การก าหนด

วัตถุประสงค์  การพยากรณ์สถานการณ์

ในอนาคต การก าหนดแนวทาง

ปฏิบัติงานและความจ า  

เป็นในการใชท้รัพยากร การประเมินแนว 

ทางปฏิบัติงานที่วางไว้ การทบทวนและ

ปรับแผนเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง 

และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไป

ตามที่ก าหนดและการตดิต่อ สื่อสารใน 

กระบวนการวางแผนเป็นไปอย่างทั่วถึง

วัตถุประสงค์และพิจารณาถึงวิธีการที่ 

1) การวางแผน 

2) การก าหนดวัตถุประสงค์ใน

อนาคต 

3) ก าหนดสถานภาพในปัจจุบัน

ขององค์การ 

4) การส ารวจสภาพแวดล้อม 

5) การพยากรณ์สถานการณ์ใน

อนาคต 

6) การก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน 

7) การก าหนดความจ าเป็นใน

การใชท้รัพยากร 

8) การประสานงานกับกิจกรรม

อื่นๆ 

9) การทบทวนและปรับแผนเมื่อ

สถานการณเ์ปลี่ยนแปลง 

10) พัฒนาความร่วมมือการผลิต

และความมปีระสิทธิภาพของ 
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ตาราง 4 ต่อ 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/สาระหลักเพื่อการวัด 

น ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ 

 

ควรปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุวัตถุ ประสงค์การ

ตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาความรว่ม 

 มอื การผลิต และความมปีระสิทธิภาพ

ของหน่วยงานภายในองค์การ 

การจัดองค์การ การก าหนดหนา้ที่ความ

ผูร้ับผิดชอบและการมอบหมาย 

อ านาจหน้าที่ มีการจัดกลุ่มงานเป็น

หนว่ยงานต่างๆ การจัดสรรทรัพยากร 

รวมทั้งการจัดระบบการท างานที่ชว่ยให้

คนท างานร่วมกันอย่างประสบ

ความส าเร็จ จัดความสัมพันธ์ของ

กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานของ

องค์การมปีระสิทธิภาพคล่องตัวมกีาร

ประสานงานที่ดี จึงต้องจัดองค์การให้

เหมาะสม ฉะนั้นการจัดองค์การจงึเป็น

การก าหนดและจัดเตรียมกิจกรรมต่างๆ 

ที่ตอ้งท าเพื่อให้งานเสร็จตามเป้าหมาย 

สิ่งส าคัญในการจัดองค์การคือ ผูบ้ริหาร

ต้องแบ่งงานกันตามความถนัด 

 การน า การที่หัวหน้าหนว่ยงานมีศลิปะ

ในการสั่งการ และส่งเสริมให้ทุกคนมี

ความกระตอืรอืร้นในการท างาน เป็น

ประโยชน์แก่ตนเองและองค์การ รู้จัก

หลักและวธิีการจูงใจใหค้นอุทิศตนทั้ง

ด้านความคิดก าลังกายใหก้ับองค์การ 

หนว่ยงานภายในองค์การ 

11) การก าหนดหน้าที่ความ

ผูร้ับผิดชอบ 

12) การมอบหมายอ านาจหน้าที่ 

13) มกีารจัดกลุ่มงานเป็น

หนว่ยงานต่างๆ 

14) การจัดสรรทรัพยากร 

15) การจัดระบบการท างานที่ชว่ย

ให้คนท างานร่วมกันอย่างประสบ

ความส าเร็จ 

16) มกีารประสานงานที่ดี 

17) ผู้บริหารตอ้งแบ่งงานกันตาม

ความถนัด 

18) หัวหน้าหนว่ยงานมีศลิปะใน

การสั่งการ และส่งเสริมให้ทุกคน

มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน 

19) รูจ้ักหลักและวิธีการจูงใจให้

คนอุทิศตนด้านความคิดก าลัง

กายใหก้ับองค์การอย่างเต็มที่ 

20) สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่อาจ

เกิดเหตุการณต์่างๆ ในองค์การให้

ได้เป็นอย่างดมีีมนุษย์สัมพันธ์ดี 

(Human relation Skill) 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

องค์ประ 

กอบย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี/้สาระหลักเพื่อการวัด 

น ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ 

อย่างเต็มที่ สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่อาจ

เกิดขึ้นระหว่างฝา่ยต่างๆ 

การน า การที่หัวหนา้หนว่ยงานมีศลิปะใน

การสั่งการ และส่งเสริมให้ทุกคนมคีวาม

กระตอืรอืร้นในการท างาน เป็นประโยชน์

แก่ตนเองและองค์การ รู้จักหลักและ

วิธีการจูงใจใหค้นอุทิศตนทั้งดา้นความคิด

ก าลังกายใหก้ับองค์การอย่างเต็มที่ 

สามารถขจัดข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น

ระหว่างฝ่ายต่างๆ ในองค์การให้ได้เป็น

อย่างดมีีมนุษย์สัมพันธ์ดี (Human relation 

Skill)เข้าใจพฤติกรรมของบุคคล (Human 

behavior) รูจ้ักใหค้่าตอบแทนแก่พนักงาน

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม และมี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานตาม

สมควร และช่วยใหอ้งค์การบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

การควบคุมองค์การ การติดตามและวัด

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ และ

พิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยให้

บรรลุเป้าหมายหรือไม ่การใช้เทคนิคการ

ควบคุมจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจว่ากล

ยุทธ์มีการปฏิบัติ อย่างถูกต้อง และมีการ

เปลี่ยนแปลงทีจ่ าเป็นหรอืไม่ พร้อมทั้ง

การปรับกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมตลอดเวลา 

 

21) มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

22) เข้าใจพฤติกรรมของบุคคล 

23) ให้คา่ตอบแทนแก่พนักงาน

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม237) 

มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ตามสมควร 

24) ช่วยใหอ้งค์การบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

25) การติดตามและวัด

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ 

26) พิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้น

ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายหรือไม่ 

27) การใช้เทคนิคการควบคุมจะ

ช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มี

การปฏิบัติ อย่างถูกต้อง 
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  2.4 ควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

   2.4.1 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Certo 

    Certo (2000) ได้กล่าวถึงควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Control & Evaluation) เป็นกระบวนการซึ่งผูจ้ัดการใชใ้นการควบคุมกล่าวคือ 

เป็นการใชค้วามพยายามอย่างมรีะบบ เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานแผน

หรอืวัตถุประสงค์ที่มกีารพิจารณาไว้ โดยพิจารณาว่าการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์หรือ

มาตรฐาน หรอืความตอ้งการที่ก าหนดไว้หรอืไม่ เพื่อที่จะได้แก้ไขปรับปรุงตอ่ไป 

   2.4.2 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Robbins & Coulter 

    Robbins & Coulter (2003) ได้กล่าวถึงควบคุมเชงิกลยุทธ์ (Strategic 

Control &Evaluation) การควบคุม หรอื การประเมินกลยุทธ์ (evaluating results) เป็นการ

ประเมินผลงานเพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ (strategies) ที่ปฏิบัติไปท าให้องคก์ารบรรลุ

เป้าหมาย (goals) หรือวัตถุประสงค์ (objectives) ภายใต้พันธกิจ (mission) เพียงใดมีความ

คลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรต้องมกีารปรับแก้อย่างไร 

เป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติเพื่อให้แน่ใจว่าจะบรรลุผลส าเร็จตาม

แผน หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะด าเนินการปรับปรุงแก้ไข น าผลการปฏิบัติงาน

จรงิเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด การรายงานผลใหผู้เ้กี่ยวข้องทราบ และการแก้ไข

หรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด หรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน (taking managerial action to 

correct deviations or inadequate standards) ได้แก่ การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา การ

ปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด และการน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูล

ในการวางแผน 

   2.4.3 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของสุเทพ   พงศ์ศรีวัฒน์ 

    สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2550, หนา้ 300) ได้กล่าวถึง ควบคุมเชงิ      

กลยุทธ์ (Strategic Control & Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบผลการด าเนินงาน     

การตดิตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่างๆ 

   2.4.4 ควบคุมเชิงกลยุทธ์ตามทัศนะของไชยา ภาวะบุตร 

    ไชยา ภาวะบุตร (2554, หน้า 147) ได้กล่าวถึงการควบคุมเชงิกลยุทธ์ 

(Strategic Control) หมายถึง การก ากับติดตามและประเมินผลด าเนนิงานและการทบทวน

เพื่อปรับแตง่ยุทธศาสตร์ 

   2.4.5 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของเนตรพ์ัณณา   ยาวิราช  
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    เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา้ 67) ได้กล่าวถึง ควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Strategy Control) วา่การควบคุมกลยุทธ์เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ

จัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การตรวจสอบดูแลประเมินผลของกลยุทธ์เพื่อใหม้ีกระบวน 

การทั้งหมดในการด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การควบคุม

คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความส าเร็จที่ได้รับ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดจาการด าเนินงานตาม

กลยุทธ์นั้น 

   2.4.6 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ สุพานี สฤษฎ์วานิช 

    สุพาน ี สฤษฎ์วานิช (2553, หนา้ 291) ได้กล่าวถึงการควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Strategy Control & Evaluation) วา่การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

หมายถึงก าหนดภาระงาน หรอืหัวข้อเรื่องที่ต้องการควบคุมและการประเมินให้ชัดเจน 

สร้างระบบและกลไกในการวัดผลและตรวจสอบให้เหมาะสม ด าเนินการวัดผลงาน   

ที่เกิดขึน้ตามแนวทางที่ได้ออกแบบไว้แล้วนั้น วิเคราะห์ผลงานโดยเปรียบเทียบกับ

วัตถุประสงค์ แผนงาน งบประมาณที่ตัง้ไว้หรอืมาตรฐานอื่นๆ ด าเนินการแก้ไขตามความ

เหมาะสม ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ 

   2.4.7 การควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของจอมพงศ ์มงคลวานิช 

    จอมพงศ์  มงคลพานิช (2555, หนา้ 291) ได้กล่าวถึงควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Controlling and Evaluation) หมายถึง ก าหนดวิธีการควบคุม ตดิตามผลการ

ปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ประเมินผลและการแก้ไข ปรับปรุง 

   2.4.8 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของเชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 

    เชวงศักดิ ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 108) ได้สรุปว่าภาวะผู้น า 

เชงิกลยุทธ์ด้านควบคุมเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จรงิมีการ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนดและการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่

ผดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

   2.4.9 ควบคุมเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ วัฒนา วงศ์เกียรตริัตน ์ 

และคณะ 

    วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548) ได้กล่าวว่า ควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Controlling) หมายถึง การก าหนดมาตรฐานการวัดผลการปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานและการด าเนินการแก้ไข 

   2.4.10 ควบคุมเชิงกลยุทธ์ตามทัศนะของ วิโรจน ์สารรัตนะ 
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    วิโรจน ์สารรัตนะ (2548, หน้า 178) ได้กล่าวว่า การควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Controlling the Organization) หมายถึง การก าหนดมาตรฐานการท างาน  

การน าผลกการปฏิบัติงานจริงมาเปรียบเทียบการปรับปรุงแก้ไข 

 สรุปได้วา่ ควบคุมเชงิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้มี

การวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์กล

ยุทธ์ขององคก์าร โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงตามมาตรฐาน   

ที่ก าหนดไว้ การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรอื

ปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

 การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การควบคุมหรอืการประเมิน  

กลยุทธ์ (evaluating results) วา่เป็นขั้นสุดท้ายของการควบคุมเชงิกลยุทธ์ กล่าวคือ เป็น

การประเมนิผลงานเพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ (strategies) ที่ปฏิบัติไปท าให้องคก์ารบรรลุไป

ตามเป้าหมาย (goal) หรอืวัตถุประสงค์ (objectives) ภายใต้พันธกิจ (mission) เพียงใด      

มีความคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรมีการปรับแก้

อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรือการควบคุม (control process) ซึ่งเป็น

กระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติเพื่อใหแ้น่ใจว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามแผน 

หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะด าเนินการปรับปรุงแก้ไข ผู้บริหารทั้งหลายล้วน

ต้องการเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุม แม้เป็นผูบ้ริหารในส่วนงานหรอืกิจกรรมย่อยๆ 

ในแผนก็ตาม ซึ่งกระบวนการควบคุม (control process) คือ การวัดผลการปฏิบัติการที่

เกิดขึ้นจริง (measuring actual performance) เช่น ผูบ้ริหารสังเกตการณ์ดว้ยตนเอง มีการ

รายงานผลในรูปสถิติ มกีารรายงานผลในรูปวาจา และมีการรายงานเป็นลายลักษณ์อักษร 

Robbins & Coulter (2003) และการควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategy 

Control & Evaluation) ต้องก าหนดภาระงาน หรอืหัวข้อเรื่องที่ตอ้งการควบคุมและการ

ประเมินให้ชัดเจน (สุพาณี สฤษฎ์วานิช, 2553, หน้า 291) 

 นอกจากนีก้ารปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบ การทดลองผลการปฏิบัติงานที่ได้

ลงมอืปฏิบัติงานไปเรียบร้อยแลว้ว่าประสบผลส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ของงาน โดยการ

ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมิน ก าหนดแบบและลักษณะงานที่จะประเมิน ก าหนดผู้

ประเมิน และวธิีการประเมินซึ่งผูบ้ริหารด าเนินการเป็นขั้นตอน 1) การวิเคราะห์หน้าที่และ

ความรับผดิชอบของงานต่างๆ 2) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) สังเกตการณ์

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ประเมินผลผูใ้ต้บังคับบัญชาพิจารณาจากความ 
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ก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน 5) ผู้น าจัดให้มกีารอภปิรายการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

6) ก าหนดแผนปฏิบัติงานส าหรับพัฒนาบุคลากร 7) มีการทบทวนความก้าวหน้าการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร (ยงยุทธ   เกษสาคร, 2554, หน้า 105-107)  สามารถสรุปนิยาม 

เชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน” ได้ว่า หมายถึง 

ก าหนดภาระงาน หรอืหัวข้อเรื่องที่ตอ้งการควบคุมและการประเมินให้ชัดเจน และการ

วัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจรงิ (measuring actual performance) เชน่ ผูบ้ริหารสังเกต 

การณด์้วยตนเองมีการรายงานผลในรูปมิติ มีการรายงานผลในรูปวาจา และมีการรายงาน

เป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงกับตัวบ่งช้ี การวัดผลการปฏิบัติงานที่

เกิดขึ้นจริงประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารสังเกตการณ์ดว้ยตนเองหรอืรูปคณะกรรมการ  

2) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน 3) การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 

  การปฏิบัติงานกับมาตรฐาน หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐานที่ก าหนด (comparing actual performance against a standard) ได้แก่ การ

ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ลว่งหนา้ การน าผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานที่ก าหนด การรายงานผลใหผู้เ้กี่ยวข้องทราบ (Robbins & Coulter, 2003) และ

เป็นกระบวนการซึ่งผู้จัดการใชใ้นการควบคุม กล่าวคือ เป็นการใชค้วามพยายามอย่างมี

ระบบเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานแผน หรอืวัตถุประสงค์ที่มกีารพิจารณา

ไว้ โดยพิจารณาว่าการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ หรอืมาตรฐาน หรือความตอ้งการที่ก าหนด

ไว้หรอืไม่ เพื่อที่จะได้แก้ไขปรับปรุงตอ่ไป (Certo, 2000) 

  นอกจากนี ้ผูบ้ริหารท าการควบคุม (Controlling) ในองค์การโดยการ

ประเมินผลงานขององค์การทั้งหมด ด้วยการน าเสนอผลการปฏิบัติงานจริง เปรียบเทียบ

กับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในตอนตน้ (พิบูล ทีปะปาล, 2550, หน้า 12) และการประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมนิค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านๆ ทั้งผลงานและ

คุณลักษณะอื่นๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน

ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างานอยู่บนพืน้ฐานความเป็นระบบและ

มีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสทิธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรม

โดยทั่วกัน (จอมพงศ์  มงคลวานชิ, 2555, หนา้ 103) 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ “การปฏิบัติงานกับมาตรฐาน”  

ได้วา่ หมายถึง การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า แล้วน าผลการปฏิบัติงาน

จรงิเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด หรอืเปรียบเทียบกับกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดไว้ใน
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ตอนตน้ และรายงานผลให้ผูเ้กี่ยวข้องทราบ ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้ การ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด ประกอบด้วย 1) น าผลการปฏิบัติงาน

จรงิเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด 2) เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

3) รายงานผลให้ผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

  การด าเนินการปรับปรุงแก้ไข หมายถึง การแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด 

หรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน (Taking managerial action to correct deviations) ได้แก่ 

การวิเคราะหส์าเหตุของปัญหา การปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด

และการน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผนต่อไป (Robbins & Coulter, 2003) 

นอกจากนีร้ายงานผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจรงิกับมาตรฐานของงานวิจัยหรอื

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า เพื่อให้ผูบ้ริหารทราบว่า ผลการปฏิบัติงานจริงแตกต่างจาก

มาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น  

(ณรัชช์อร (ณัฐนรี) ศรีทอง, 2554, หนา้ 15) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็จะมี

ข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะให้บุคคลมีโอกาสปรับปรุงแก้ไขตนเองหรอืพ้นสภาพการ

เป็นพนักงานขององค์การในที่สุด (จอมพงศ์  มงคลวานิช, 2555, หน้า 102) ดังนั้น 

สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่

ผดิพลาดไปจากมาตรฐาน” ได้วา่ หมายถึง  การแก้ไขในสิ่งที่จ าเป็นเพื่อให้การปฏิบัติการที่

เหมาะสมหรือเป็นกระบวนการก าหนดกฎเกณฑเ์พื่อให้แนใ่จว่าการปฏิบัติประสบ

ความส าเร็จตามแผนกลยุทธ์ระยะยาวขององค์การ (Organization’s long – range Strategic 

plans) ตลอดจนการพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อมและทิศทางกลยุทธ์ภายใน  

จงึเป็นความรับผดิชอบของผูบ้ริหารระดับสูงที่จะก าหนดโครงรา่งระยะยาวและต้องมกีาร

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา การปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด  

และการน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผนต่อไป ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัว

บ่งชี ้ การแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน ประกอบด้วย 1) การแก้ไขใน

สิ่งที่จ าเป็นเพื่อให้การปฏิบัติการที่เหมาะสม 2) การพิจารณาผลกระทบจาก

สภาพแวดล้อมและทิศทางกลยุทธ์ภายใน 3) การน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการ

วางแผนตอ่ไป  
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ตาราง 5 องค์ประกอบย่อย  นยิามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ 

ตัวบ่งชี้/สาระหลัก 

เพื่อการวัด 

ควบคุมเชงิกล

ยุทธ ์

 

 

 

 

 

 

การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานก าหนด

ภาระงานหรอืหัวข้อเรื่องที่ต้องการควบคุม

และการประเมินให้ชัดเจน  และการวัดผล

การปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จรงิ  เช่น  ผู้บริหาร 

สังเกตการณ์ดว้ยตนเอง  มีการรายงานผล

ในรูปสถิต ิ มีการรายงานผลในรูปวาจา  

และมีการรายงานเป็นลายลักษณ์อักษร 

การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้

ล่วงหน้า แล้วน าผลการปฏิบัติงานจริง

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด  หรอื

เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ใน

ตอนตน้  และ  รายงานผลใหผู้เ้กี่ยวข้อง

ทราบ การแก้ไขในสิ่งที่จ าเป็นเพื่อให้การ

ปฏิบัติการที่เหมาะสม  หรอืเป็น

กระบวนการก าหนดกฎเกณฑเ์พื่อให้แนใ่จ

ว่าการปฏิบัติประสบความส าเร็จตามแผน

กลยุทธ์ระยะยาวขององค์การ  ตลอดจน

การพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อม

และทิศทางกลยุทธ์ภายใน จงึเป็นความ

รับผิดชอบของผู้บริหารระดับสูงที่จะก าหนด

โครงรา่งระยะยาว  และต้องมกีารวิเคราะห์

สาเหตุของปัญหา  การปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่

ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดและการน า 

ผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผน

ต่อไป 

1) ผูบ้ริหารสังเกตการณ์ดว้ย

ตนเองหรอืรูป

คณะกรรมการ 

2) ก าหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานให้ชัดเจน 

3) การวัดผลการปฏิบัติงาน

ที่เกิดขึน้จรงิ 

 

 

4) น าผลการปฏิบัติงานจรงิ

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่

ก าหนด 

5) เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ 

6) รายงานผลให้ผูเ้กี่ยวข้อง

ทราบ 

7) การแก้ไขในสิ่งที่จ าเป็น

เพื่อให้การปฏิบัติการที่

เหมาะสม 

8) การพิจารณาผลกระทบ

จากสภาพแวดล้อมและ

ทิศทางกลยุทธ์ภายใน 

9) การน าผลการปรับปรุง

เป็นข้อมูลในการวางแผน

ต่อไป 
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  3. การวเิคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์การ 

   3.1 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Sergiovanni 

    Sergiovanni (1998, p. 106-108) กล่าวว่าองค์ประกอบของ

วัฒนธรรมมี 5 ประการคือ 1) ประวัตขิองสถานศกึษา (School’s history) 2) ความเชื่อ

(Beliefs) 3) ค่านิยม (Values) 4) ปทัสถาน (Norm and Standard) 5) รูปแบบของพฤติกรรม

(Patterns of Behavior) 

   3.2 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Newstrom and 

Davis 

    Newstrom and Davis (2002, p. 91) กล่าวว่า องค์ประกอบ

วฒันธรรมองค์การประกอบด้วย 1) ชุดของข้อสมมตฐิาน 2) ความเชื่อ 3) ค่านิยม  

4) บรรทัดฐานที่สมาชิกในองค์การได้ร่วมกันยึดถือปฏิบัติ   

   3.3 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Hoy and 

MiskelHoy and Miskel  

    Hoy and MiskelHoy and Miskel (2005, p. 171) กล่าวว่าวัฒนธรรม

องค์การมอีงค์ประกอบดังนี้ 1) การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) 2) ความมั่นคง

(Stability) 3) ความสนในในรายละเอียด (Attention to detail) 4) การให้ความสนใจกับ

ผลลัพท์ (Outcome orientation) 5) การท างานเป็นทีม (Team orientation) 6) การมุ่งสู่

เป้าหมาย(Aggressive) 

    3.4 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต 

    เสน่ห ์จุ้ยโต กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ มีองค์ประกอบ 3 

องค์ประกอบดังนี้ 1) ความเช่ือ 2) ค่านิยม 3) ทัศนคติ 

   3.5 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

    ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2555, หนา้ 5) กล่าว

ว่า วัฒนธรรมขององค์การ คือ แบบแผนหรอืวิถีชีวิตขององค์การที่สมาชิกยอมรับและ

ยึดถือปฏิบัติรว่มกัน มีองค์ประกอบดังนี้ 1) ความเชื่อ 2) ค่านิยม 3) อุดมการณ์ของ

องค์การ 4) เป็นแบบแผนขององค์การ 5) ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ 

   3.6 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ  
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ณัฏณพันธ์  เขจรนันน์ 

   ณัฏณพันธ์ เขจรนันน ์(2551, หนา้ 256 - 258) กล่าวว่าองค์ประกอบที่ 

ส าคัญขององค์การมี 8 ประการคอื 1) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (Environmental Status in 

Business) บริษัทแตล่ะบริษัทจะด าเนนิงานอยู่ภายในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ที่จะก าหนด

ประเภทองค์การที่ต้องการเจรญิเติบโต 2) ค่านิยม (Value) เป็นแนวคิดและความเชื่อ

พืน้ฐานที่ก าหนดมาตรฐานของความส าเร็จในองค์การ ภายใต้การยึดถือร่วมกันของ

พนักงานทุกคน ฉะนั้นคา่นิยม คือ สิ่งที่ผลักดันความพยายามรว่มกันของสมาชิกใน

องค์การ โดยได้แบ่งค่านิยมออกเป็นค่านิยมแกน (Core Value) ซึ่งเป็นแนวความคิดและ

ความเช่ือที่โดยทั่วไปจะถูกยึดถือโดยสมาชิกทุกคนในองค์การ และค่านิยมรอง  

(Sub Value) จะเป็นการประนีประนอมแนวความคิดและความเช่ือที่ถูกยึดถือ ซึ่งค่านิยม

รองจะไม่ขัดแย้งกับค่านิยมแกนกลางขององค์การ และสามารถใหก้ารสนับสนุนเท่าที่จะ

เป็นไปได้ 3) สัญลักษณ์ (Symbol) คือวัตถุการกระท าหรอืเหตุการณท์ี่ถ่ายทอดความหมาย

บางอย่างเป็นสัญลักษณ์ ที่เกี่ยวพันกับวัฒนธรรมองค์การซึ่งจะเป็นการถ่ายทอดค่านิยม

ขององค์การ องค์การบางแหง่จะใช้ถ้อยแถลงภาระกิจ เพื่อเป็นสัญลักษณ์ของค่านิยมที่

ส าคัญ 4) เรื่องราว (Stories) คือ เรื่องเล่าบนรากฐานของเหตุการณ์ที่เป็นจรงิ ที่บอกเล่า

อยู่บ่อยครั้ง และรับรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกขององคก์าร เรื่องราวจะถูกบอกเล่าแก่

พนักงานใหม่ เพื่อรักษาค่านิยมขององค์การเอาไว้ 5) วีระบุรุษ (Hero) คือ ตัวเชดิเพื่อแสดง

เป็นตัวอย่างของการกระท า คุณลักษณะและบุคลิกภาพวัฒนธรรมขององค์การ 6) ค าขวัญ 

(Slogan) คอืประโยคหรอืถ้อยค าที่แสดงค่านิยมขององค์การ 7) งานพิธีหรอืธรรมเนียม

ปฏิบัติ (Tradition) คอืกิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไว้ที่เป็นเหตุการณพ์ิเศษด าเนินเพื่อประโยชน์

ของผู้เข้าร่วม ผู้บริหารจัดพิธีขึน้มาเพื่อปลูกฝังค่านิยมขององค์การ 8) เครือข่ายทาง

วัฒนธรรม (Cultural Network) วัฒนธรรมขององค์การจะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่

เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีระบุรุษจะถูกรับรู้ร่วมกันทั้งองคก์าร และระหว่าง

รุ่นของพนักงานที่ต่อเนื่อง 

  3.7 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ ไชยา ภาวะบุตร 

    ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 92) กล่าวว่า วัฒนธรรมขององค์การ

โดยทั่วไปมีองค์ประกอบคล้ายคลึงกับองค์ประกอบวัฒนธรรมในสังคม โดยมีองค์ประกอบ

ที่ส าคัญดังตอ่ไปนี ้1) พฤติกรรมสังเกตเห็นได้สม่ าเสมอ เป็นสิ่งที่เกิดขึน้เฉพาะในองค์การ

นั้นๆ เช่น การใช้ภาษาพูด หรอืค าพูดที่มีลักษณะเฉพาะ พิธีการตา่งๆ 2) ปทัสถาน (Norm) 
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มาตรฐานของพฤติกรรมซึ่งเป็นเครื่องชีน้ าแนวทางประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ 

3) เป็นค่านิยมเด่นๆ (Dominant Values) เป็นแนวทางการสนับสนุนและคาดหวังให้บุคลากร

มีสว่นร่วม เช่น ความเสียสละและรับผิดชอบ 4) วัฒนธรรมถือเป็นปรัชญา ซึ่งเป็นนโยบาย

หรอืความเช่ือขององค์การ 5) วัฒนธรรมถือเป็น กฎ ระเบียบ ซึ่งมไิด้ก าหนดเป็นลาย

ลักษณ์อักษร แต่เป็นแนวทางในการปฏิบัติ 6) วัฒนธรรมเป็นบรรยากาศขององค์การส่วน

หนึ่ง ซึ่งจะรวมเอาความรูส้ึกอันเป็นผลมาจากปัจจัยทางกายภาพ ที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ตอ่

กัน 

  3.8 องค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ วิเชยีร วิทยอุดม 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2555, หน้า 95) กล่าวว่าองค์ประกอบวัฒนธรรม 

องค์การ มี 7 ประการคือ 1) ค่านิยม 2) ความเชื่อที่ถ่ายทอดต่อกันไป 3) ต านาน เรื่องเล่า

ขาน 4) สัญลักษณ์ 5) บรรทัดฐาน 6) อุดมการณ์ 7) วีระบุรุษ 

 จากผลการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อก าหนดองค์ประกอบย่อยของ

วัฒนธรรมองค์การ จากทัศนะและจากผลการศกึษาวิจัยของนักวิชาการ 10 แหลง่ 

ดังกล่าวนั้น ผู้วจิยัพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตน่ัก 

วิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นเพื่อให้การน าเอาองค์ประกอบแสดงตารางมคีวามเหมาะสม  

ผูว้ิจัยจงึก าหนดช่ือองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน แตเ่รียกชื่อต่างกันที่เป็นใช้

ร่วมกัน (Neutral) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมองคป์ระกอบอื่น   

ที่ใชช่ื้อแตกต่างกัน หรอืเลือกใช้ช่ือองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งดังนี้ 

  1. ความเช่ือ (Beliiefs) มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกัน ดังนี้    

1) วสิัยทัศน ์2) การเชื่อมตอ่ 3) ปรัชญา 4) คุณค่าในองค์การ 5) ค าขวัญ       

  2. คา่นิยม (Values) มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันดังนี้  1) ค่านิยม  

2) ความมั่นคง 3) ค่านิยมหลัก 4) ค่านิยมเด่นๆ 5) แนวคิด 6) สัญลักษณ์ (symbol)  

  3. ปทัสถาน (Norm and Standard) มอีงค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน

ดังนี้ 1) บรรทัดฐาน 2) การปฏิบัติหรอืแนวทางการด าเนินชีวติ 3) ความสอดคล้อง 

4) เป็นแบบแผนขององค์การ 5) ธรรมเนียมปฏิบัติ   

  4. วีระบุรุษ (Hero) มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันดังนี้ 1) ประวัติ

ของสถานศกึษา 2) เรื่องเล่า 3) พงศาวดาร 4) อุดมการณ์ขององค์การ 5) บรรยากาศของ

องค์การส่วนหนึ่ง 6) รับรู้ประวัตคิวามเป็นมาของค าขวัญ       

 จากการก าหนดช่ือองค์ประกอบ 4 รายการข้างต้น และจากองค์ประกอบที่เป็น 
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แนวคิด ทฤษฎี หรือผลการศกึษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มคีวามหมายเฉพาะ 

อื่นๆ ผูว้ิจัยได้น ามาแสดงในตาราง 6 โดยองค์ประกอบเหล่านีถ้ือว่าเป็นองค์ประกอบตาม

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฏี (Theoretical framework) ตอ่ไป 

 

ตาราง 6 ที่มาขององค์ประกอบย่อย วัฒนธรรมองค์การ 

องค์ประกอบย่อย 
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1. ความเช่ือ   √ √ √ √ √ √ 6 

2. ค่านิยม √ √  √  √ √ √ 6 

3. ปทัสถาน √ √ √ √ √ √ √ √ 8 

4. วีระบุรุษ √        1 

รวม         21 

  

 จากตาราง 6 ที่มาขององค์ประกอบย่อยของ วัฒนธรรมองคก์าร พบว่า มี

องค์ประกอบเชงิทฤษฏี (Theoretical framework) จ านวน 4 องค์ประกอบแตก่ารศกึษาวิจัย 

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถี่ขององคป์ระกอบที่นักวิจัยส่วน

ใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบในระดับสูง คือ ร้อยละ 50 ขึน้ไป ในที่นี้ คือ ความถี่ตั้งแต ่5  

ขึน้ไป 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความเช่ือ 

ค่านิยม 

บรรทัดฐาน 

วัฒนธรรม

องค์การ 

ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบย่อยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
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 3.2 นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ ความเชื่อ 

  วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี (https://th.wikipedia.org/wiki/) ความเชื่อ (Belief) 

ได้แก่ การยอมรับว่าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นความจริง หรอืมีการด ารงอยู่จริง โดยอาศัยประสบ 

การณต์รง การไตร่ตรอง หรอืการอนุมาน ค่านิยมฐานรากวัฒนธรรมขององค์การ เสน่ห์ 

จุย้โต (2551, หนา้ 195-196) กล่าวว่า ความเชื่อ ได้แก่ ความคิดพื้นฐานของคนที่มีต่อสิ่ง

ต่างๆ เป็นความคิดที่มคีวามมั่นใจว่าสิ่งนัน้เป็นจริงและถูกต้องเอาไว้ด้วย 1) เดิมเช่ือว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นแบบนายกับลูกน้อง ต้อง

เปลี่ยนความเชื่อใหมเ่ป็นเพื่อนร่วมงาน 2) เดิมเชื่อวา่ การท างานหนักประสบความส าเร็จ 

ต้องเปลี่ยนความเช่ือเป็นการท างานเหนื่อยน้อยลง ได้ผลงานมากขึ้น 3) เดิมเช่ือว่าการ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็นสิ่งที่ด ีตอ้งปรับเปลี่ยนเป็นการท างานหลายอย่างเป็นสิ่งที่ดีกว่า 

4) เดิมเช่ือว่า พนักงานส าคัญที่สุด ต้องเปลี่ยนเป็นลูกค้าหรอืผูร้ับบริการส าคัญที่สุด  

5) เดิมเช่ือวา่ การเรียนรู้ในช้ันเรยีนดีที่สุด ต้องเปลี่ยนเป็นการเรียนรูส้ามารถเรียนได้ทั้งใน  

ช้ันเรยีนและนอกช้ันเรียนและศกึษาตามอัธยาศัย 6) เดิมเชื่อว่า อ านาจหน้าที่ (authority) 

ส าคัญทีสุ่ดในการบริหารต้องเปลี่ยนเป็นอ านาจ (power) และอ านาจการยอมรับ  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2552, หน้า 354) กล่าว่า ความเชื่อ หมายถึง ข้อสรุป

ของสมาชิกองค์การจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ต่อพฤติกรรมหรอืเหตุการณ์ตา่งๆ ว่า เป็น

ความจริง หรอืไม่เป็นความจรงิ นิติพล ภูตะโชติ (2557, หนา้ 136) กล่าวว่า ความเชื่อ เป็น

ความคิด ความเข้าใจ การยอมรับในสิ่งตา่งๆ ของบุคคล ความเชื่อจึงส่งผลต่อพฤติกรรม

มนุษย์  

  ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการองค์ประกอบย่อย “ความเชื่อ”ได้ว่า 

ความเช่ือ ได้แก่ ความคิดพื้นฐานของคนที่มีตอ่สิ่งต่างๆ เป็นความคดิที่มคีวามมั่นใจว่า    

สิ่งนั้นเป็นจริงและถูกต้องเอาไว้ดว้ย 1) เดิมเช่ือว่าความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นแบบนายกับลูกน้อง ตอ้งเปลี่ยนความเช่ือใหม่เป็นเพื่อนร่วมงาน   

2) เดิมเช่ือวา่ การท างานหนักประสบความส าเร็จ ต้องเปลี่ยนความเชื่อเป็นการท างาน

เหนื่อยน้อยลง ได้ผลงานมากขึ้น 3) เดิมเช่ือว่าการเช่ียวชาญเฉพาะด้านเป็นสิ่งที่ด ีต้องปรับ

เปลี่ยนเป็นการท างานหลายอย่างเป็นสิ่งที่ดกีว่า 4) เดิมเชื่อวา่ พนักงานส าคัญที่สุด ต้อง

เปลี่ยนเป็นลูกค้าหรอืผูร้ับบริการส าคัญที่สุด 5) เดิมเช่ือว่า การเรียนรู้ในช้ันเรียนดีที่สุด 

ต้องเปลี่ยนเป็นการเรียนรูส้ามารถเรียนได้ทั้งในชั้นเรียนและนอกช้ันเรยีนและศกึษาตาม

อัธยาศยั 6) เดิมเช่ือว่า อ านาจหน้าที่ (authority) ส าคัญทีสุ่ดในการบริหารต้องเปลี่ยนเป็น
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อ านาจ (power) และอ านาจการยอมรับ นิยามดังกล่าวเชื่อมโยงกับตัวบ่งชี ้การเปรียบ 

เทียบผลของการปฏิบัติงานกับเกณฑข์องความเชื่อที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์  

2) พันธกิจ  ดังที่แสดงไว้ในตาราง 7 

 

ตาราง 7 แสดงนยิามเชงิปฏิบัติการองค์ประกอบย่อย “ความเช่ือ” 

องค์ประกอบ     

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/สาระหลักเพื่อการวัด 

ความเช่ือ ความเช่ือ ได้แก่  ความคิดพื้นฐานของ

คนที่มตี่อสิ่งต่างๆ เป็นความคิดที่มคีวาม

มั่นใจว่าสิ่งนั้นเป็นจริงและถูกต้องเอาไว้

ด้วย 1) เดิมเช่ือว่าความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็น

แบบนายกับลูกน้อง ตอ้งเปลี่ยนความ

เชื่อใหม่เป็นเพื่อนรว่มงาน 2) เดิมเช่ือวา่ 

การท างานหนักประสบความส าเร็จ ตอ้ง

เปลี่ยนความเชื่อเป็นการท างานเหนื่อย

น้อยลง ได้ผลงานมากขึ้น 3) เดิมเช่ือวา่

การเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็นสิ่งที่ด ีตอ้ง

ปรับเปลี่ยนเป็นการท างานหลายอย่าง

เป็นสิ่งที่ดกีว่า 4) เดิมเชื่อวา่ พนักงาน

ส าคัญที่สุด ต้องเปลี่ยนเป็นลูกค้าหรอื

ผูร้ับบริการส าคัญที่สุด 5) เดิมเช่ือวา่ 

การเรียนรูใ้นชั้นเรียนดีที่สุด ตอ้งเปลี่ยน 

เป็นการเรียนรูส้ามารถเรียนได้ทั้งในชั้น

เรียนและนอกช้ันเรยีนและศึกษาตาม

อัธยาศัย 6)เดิมเชื่อว่า อ านาจหน้าที่ 

(authority) ส าคัญที่สุดในการบริหารตอ้ง

เปลี่ยนเป็นอ านาจ (power) และอ านาจ

การยอมรับ   

1) ผูบ้ังคับบัญชากับลูกน้องเป็น

เพื่อนรว่มงาน 

 2) การท างานเหนื่อยน้อยลง  

ได้ผลงานมากขึ้น 

3) การท างานหลายอย่างเป็นสิ่ง

ที่ดกีว่า 

4) ผูร้ับบริการส าคัญที่สุด 

5) การเรียนรูส้ามารถเรียนได้ทั้ง

ในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียนและ

ศกึษาตามอัธยาศัย 

6) อ านาจ (power) และอ านาจ

การยอมรับ   
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 3.3 นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ ค่านิยม 

   ค่านิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือเห็นว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่า แล้ว

ยอมรับไว้เป็นความเชื่อ หรือความรู้สกึนึกคิดของตนเอง ค่านิยมจะสิงอยู่ในตัวบุคคลในรูป

ของความเชื่อตลอดไป จนกว่าจะพบกับค่านิยมใหม่ ซึ่งตนพอใจกว่าก็จะยอมรับไว้ เมื่อ

บุคคลประสบกับ การเลือกหรอืเผชิญกับเหตุการณ์ จะต้องตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งเข้า

จะน าค่านิยมมาประกอบการตัดสินใจทุกครั้งไป ค่านิยมจงึเป็นเสมอืนพื้นฐานแหง่การ

ประพฤติ ปฏิบัติของบุคคลโดยตรง Multon Rokeach (1973) นักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในด้าน

จติวิทยาและสังคมศาสตร์ กล่าวถึงค่านิยม (Value) คอื ความเชื่อที่เป็นแนวทางของการ

แสดงออก (Action) และการใชว้ิจารณญาณ (Judgment) ในสถานการณท์ี่หลากหลายของ

บุคคล ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีระบบค่านิยมที่ต่างๆ กัน โดยค่านิยมจะมีอทิธิพลต่อทัศนคติ  

การรับรู้ การจูงใจทั้งในชีวติและการงานของบุคคล Sergiovanni (1993, p. 106-108) 

กล่าวว่า ค่านิยมคอื สิ่งที่สถานศกึษาให้ความส าคัญ เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ Robbins 

Stephen (1993) ได้ให้ความหมายว่าเป็นความเชื่อม่ันพื้นฐานของบุคคลและใช้เป็นแบบ 

อย่างในการกระท าและปฏิบัติตนในสังคม มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หนา้ 

113) กล่าว่าค่านิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือเห็นว่าเป็นสิ่งมีคุณค่าแล้วยอมรับไว้เป็น

ความเช่ือหรอืความรูส้ึกนึกคิด เป็นแนวปฏิบัติของตนเอง ค่านิยมนี้จะฝังอยู่ในตัวบุคคลอยู่

ในรูปความเช่ือหรอืความรูส้ึก นึกคิดตลอดไป Geert Hofsted และคณะ (1990) กล่าวว่า

ค่านิยม ได้แก่ สิ่งที่สมาชิกในองค์การยึดถือว่าเป็นสิ่งส าคัญ และใช้ในการประเมินค่าว่า

พฤติกรรมใดดี ไม่ด ีควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติ แสดงออกในวิถีการท างานของสมาชิก  

kreitner, kinicki, & buelens (2002) เห็นวา่ค่านิยมในองค์การเป็นรากฐานของวัฒนธรรม

องค์การ และเป็นปัจจัยในการก าหนดพฤติกรรมทางจริยธรรม ประกอบด้วย 1) ความคิด 

หรอืความเช่ือ 2) เป้าหมาย หรอืพฤติกรรมที่ปรารถนา 3) อยู่เหนอืสถานการณ์ 4) ช้ีน า

การคัดเลือก 5) จัดล าดับได้ เสน่ห ์จุย้โต (2551, หนา้ 195) กล่าวว่า ค่านิยม คอื การให้

คุณค่าต่อสิ่งใด สิ่งหนึ่ง หรือเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ว่ามีมากน้อยเพียงใด ค่านิยมองค์การใน

อนาคตมีจุดเน้นดังนี ้1) ให้ความส าคัญเอาใจใส่ตอ่บุคลากร (Care and consideration of 

people) 2) เอาใจใส่ตอ่ลูกค้า (Care of customer) 3) การแขง่ขัน (Competitiveness) 4) 

วิสาหกิจ (enterprise) 5) การปฏิบัติต่อพนักงานเท่าเทียมกัน 6) ความเป็นเลิศ (excellence) 

7) การเจริญเติบโต (growth) 8) นวัตกรรม (innovation) 9) เน้นตลาดและลูกค้า (market 

customer orientation) 10) เป้าหมายองค์การส าคัญกว่าบุคคล (priority give organizational 
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rather than to people needs) 11) เน้นผลการปฏิบัติงาน (performance orientation)       

12) การเพิ่มผลผลติ (productivity) 13) จัดก าหนดโอกาสใหเ้ท่าเทียมกันแก่พนักงาน 

(provision of equal opportunity for employees) 14) คุณภาพ (quality) 15) ความ

รับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility) 16) ทีมงาน (teamwork) สอดคล้องกับ  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551, หนา้ 43) กล่าวว่า ค่านิยม เป็นรูปแบบของความรู้สกึและ

ความประพฤติของบุคคลหรอืกลุ่มคนที่เห็นว่าเหมาะสม นิตพิล ภูตะโชติ (2557, หนา้ 98) 

กล่าวว่า เป็นรูปแบบทางด้านความคิดของบุคคลในสังคมที่ใช้ในการพิจารณาตัดสินและ

ประเมินค่าว่า สิ่งใดมีคุณค่า มปีระโยชน์ เป็นสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมดีงาม เป็นที่พึงประสงค์

ของสังคม บุคคลควรที่จะยึดถือและปฏิบัติ 

  สรุปได้วา่ นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “ค่านิยม” ได้วา่หมายถึง  

รูปแบบทางความคิดที่ใช้ ตัดสิน ประเมินค่า พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การๆ ว่าเหมะสม

หรอื ไม่เหมะสม หรอืเป็นกระบวนการก าหนดกฎเกณฑท์ี่ใชใ้นการปฏิบัติเพื่อใหแ้น่ใจว่า

การปฏิบัติบรรลุเป้าหมายขององค์การ นยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การเปรียบเทียบ

ผลการปฏิบัติกับค่านิยมที่ก าหนด ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์  2) ตัวชี้วัดวัตถุประสงค์ 

 

ตาราง 8  นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “ค่านิยม” 

องค์ประกอบ     

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี/้สาระหลักเพื่อการวัด 

ค่านิยม นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ

ย่อย “ค่านิยม” ได้ว่าหมายถึง  รูปแบบ

ทางความคิดที่ใช้ ตัดสิน ประเมินค่า 

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การๆ ว่า  

เหมาะสมหรือ ไม่เหมาะสม หรอืเป็น

กระบวนการก าหนดกฎเกณฑท์ี่ใชใ้นการ

ปฏิบัติเพื่อใหแ้นใ่จว่าการปฏิบัติบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ นิยามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การเปรียบเทียบผล

การปฏิบัติกับค่านิยมที่ก าหนด 

1) วัตถุประสงค์ 

2) ตัวชี้วัดวัตถุประสงค์ 

 

  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

 

 3.4 นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ บรรทัดฐาน 

  Sergiovanni (1998, p. 106-108) กล่าวว่าบรรทัดฐาน (Norms) คือ สิ่งที่

ควรประพฤติปฏิบัติและข้อหา้มของบุคลากรซึ่งจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่ควรให้การยกย่อง

ชมเชยและควรได้รับการลงโทษ เสน่ห ์จุย้โต (2551, หน้า 13) กล่าวว่า บรรทัดฐาน 

(Norms) เป็นความทฤษฏีทีอ่าศัยคุณค่า (Value) ความเชื่อ (belief) ประสบการณ์ 

(experience) และบรรทัดฐานของสังคมเป็นตัวก าหนด ความถูกหรอืผดิ นิตพิล ภูตะโชติ 

(2557, หนา้ 136) กล่าวว่า บรรทัดฐาน (Norms) เป็นแบบแผนที่บุคคลยึดถือและเป็น

แนวทางที่ใช้ประพฤติปฏิบัติในองค์การ   

  สรุปได้วา่ นิยามเชงิปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “บรรทัดฐาน (Norms)” 

ได้วา่ เป็นกฎหรอืเกณฑ์หรือมาตรฐานพฤติกรรม ทางสังคมในองค์การ ที่ใชใ้นการปฏิบัติ

และตัดสินความผดิถูกของพฤติกรรมของคนในสังคม หรอืองค์การ ว่าเป็นไปตามวิสัยทัศน ์

พันธกิจ และเป้าหมาย ขององค์การ ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การวัดผล 

บรรทัดฐาน ที่เกิดขึน้จริงประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์การหรอื 

วิถีประชา คอื 1) วสิัยทัศน์ 2) วัตถุประสงค์ 3) ตัวชีว้ัด 4) เป้าหมายตัวชีว้ัด 5) แผนกลยุทธ์   

6) แผนปฏิบัติการ 7) โครงการ 8) จัดท างบประมาณ 9) ด าเนนิการตามแผน 

 

ตาราง 9 นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “บรรทัดฐาน (Norms)”  

องค์ประกอบ     

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี/้สาระหลักเพื่อการวัด 

บรรทัดฐาน นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ

ย่อย “บรรทัดฐาน” ได้วา่หมายถึง  เป็น

กฎหรอืเกณฑห์รอืมาตรฐานพฤติกรรม 

ทางสังคมในองค์การ ที่ใชใ้นการปฏิบัติ

และตัดสินความผดิถูกของพฤติกรรมของ

คนในสังคม หรอืองค์การ ว่าเป็นไปตาม

วิสัยทัศน ์พันธกิจ และเป้าหมาย ของ

องค์การ 

1) วสิัยทัศน ์    

2) วัตถุประสงค์ 

3) ตัวช้ีวัด    

4) เป้าหมายตัวชีว้ัด  

5) แผนกลยุทธ์    

6) แผนปฏิบัติการ   

7) โครงการ  

8) จัดท างบประมาณ  

9) ด าเนนิการตามแผน 
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ตอนที่ 3  การวจิัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนา ลักษณะและรูปแบบการวิจัยและพัฒนาตามล าดับ ดังนี้  

 

  1. ความหมายของการวิจัยและพัฒนา      

   มีนักการศกึษาได้ให้ความหมายและกล่าวถึงการวิจัยและพัฒนาไว้อย่าง

หลากหลาย เช่น วรรณี โสมประยูร (2537, หน้า 10-14) ได้ให้ความหมายของการวิจัยและ

พัฒนาว่า เป็นการวิจัยที่น าเอาองค์ความรูเ้ดิมจากผลการวิจัยประเภทต่างๆ หรอืน า

สิ่งประดิษฐ์ที่มอียู่แล้วไปจัดกระท าตอ่เป็นระบบอย่างต่อเนื่องทั้งในกระบวนการวิจัยและ

กระบวนการพัฒนาที่เช่ือมโยงเข้าด้วยกันเป็นชุดโครงการวิจัยที่มหีลายโครงการวิจัยอย่าง

สมบูรณ์ เพื่อเป็นการต่อยอดของเดิมให้เพิ่มผลผลิตที่มีคุณค่าสูงเด่นชัดแน่นอน อันเป็นที่

เชื่อถือ หรอืยอมรับทางวิชาการและเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปใช้ในสังคมได้

อย่างแท้จริง รัตนะ บัวสนธ์ (2552, หนา้ 94) ได้ให้ความหมายของการวิจัยและพัฒนาว่า 

เป็นการน าวิธีวิจัยมาเป็นกระบวนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่บุคคล

และหนว่ยงานนั้นจัดให้มีขึ้น ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า ผลิตภัณฑท์ี่สรา้งขึ้นนัน้สามารถ

ที่จะน าไปใช้ได้จริงตรงตามวัตถุประสงค์ ซึ่งผลติภัณฑ์ที่สรา้งขึ้นนี้มีลักษณะหลากหลาย 

เชน่ วัสดุ ครุภัณฑ ์อุปกรณ์ สิ่งของแนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ก็ได้ การวิจัยและพัฒนา

สามารถที่จะน าไปใช้ได้ทุกวงการสาขาวิชาชีพ เช่น การวิจัยและพัฒนาสื่อวธิีการสอนต่างๆ 

ในวงการการศกึษา เป็นต้น โดยทั่วไปแล้ว การวิจัยและพัฒนาจะประกอบด้วย 4 ขั้นตอน

ใหญ่ๆ ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงส ารวจหรอืวิเคราะหส์ภาพปัจจุบัน ปัญหาและความ

ต้องการผลติภัณฑ ์ขั้นตอนที่ 2 การสรา้งและตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ ์ขัน้ตอนที่ 3 

การวิจัยทดลองใช้ผลติภัณฑแ์ละขั้นตอนที่ 4 การประเมินปรับปรุง ผลิตภัณฑ ์ในขั้นตอน

ด าเนนิงานทั้ง 4 นี้ อาจจะด าเนินหมุนเวียนสลับกัน จนกระทั่งท้ายที่สุดจะท าให้ได้

ผลติภัณฑต์้นแบบที่มคีวามสมบูรณ์เป็นผลิตภัณฑ์ตน้แบบที่สามารถจะน าออกเผยแพร่ใน

เชงิพาณิชย์ได้ และ องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หน้า 232) ได้ให้ความหมายของการวิจัยและ

พัฒนาว่าเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ๆ เกี่ยวกับผลผลิต 

กระบวนการ และบริการที่ด าเนนิการอย่างเป็นระบบ แล้วประยุกต์ความรูค้วามเข้าใจที่ได้

จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรือปรับปรุงใหเ้กิดผลผลิต กระบวนการ และบริการใหม่

เกิดขึ้น  

  สรุปได้วา่ การวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความ 
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เข้าใจใหมเ่กี่ยวกับผลผลิต กระบวนการ และบริการที่ด าเนนิการอย่างเป็นระบบด้วยการ 

ท าวิจัย (Research) แล้วประยุกต์ความรู้ความเข้าใจที่ได้จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอื

ปรับปรุงใหเ้กิดผลผลติ กระบวนการ และบริการใหม่เกิดขึน้ จากการสร้างต้นแบบหรอื

ผลตินวัตกรรมด้วยการด าเนินงานพัฒนา (Development) และสามารถขยายผลจาก

ต้นแบบการพัฒนาไปสู่ผู้ใช้ด้วยการเผยแพร่ (Dissemination)  

 

   2. ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา   

    รัตนะ บัวสนธ์ (2554, หนา้ 13-15) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาเป็น

กระบวนการด าเนินงานที่มีขั้นตอนต่อเนื่องกันตามล าดับ กล่าวคือ ผลที่ได้รับจากการ

ด าเนนิงานในขั้นตอนหนึ่งๆ จะได้รับการน าไปใช้ส าหรับด าเนนิงานในขั้นตอนต่อๆ ไป ทั้งนี้

ในแต่ละขั้นตอนมไิด้แยกกันโดยเด็ดขาด แต่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน โดยทั่วไปแล้วการ

วิจัยและพัฒนาจะประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญๆ 5 ขั้นตอน ได้แก่  

     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจสภาพปัจจุบัน ปัญหา 

หรอืความต้องการ มีลักษณะของการด าเนินงานเป็นลักษณะของการวิจัยเอกสาร  

(Documentary research) หรอืการวิจัยเชิงสังเคราะห ์(Synthesis research) และการวิจัย

เชงิส ารวจ (Survey research)  

     ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ สร้าง และประเมินนวัตกรรมหรอื

ผลติภัณฑ ์ซึ่งเป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากขั้นตอนที่ 1 กล่าวคือ เมื่อได้ผลการศกึษาจาก

ขั้นตอนที่ 1 แล้ว ก็น าผลมาใช้ในการออกแบบหรอืวางแผนที่จะสร้างนวัตกรรม แล้วก็สร้าง

นวัตกรรมตามที่ออกแบบไว้ และเมื่อสร้างเสร็จก็จะมีการตรวจสอบความสอดคล้อง

ระหว่างสว่นประกอบต่างๆ ของนวัตกรรม และประเมินตรวจสอบความเหมาะสมก่อนที่จะ

น านวัตกรรมไปใช้กับกลุ่มเป้าหมายต่อไป 

     ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใช้นวัตกรรมหรอืการน านวัตกรรมไป

ทดลองใช้ เมื่อมีการปรับปรุงแก้ไขนวัตกรรมแล้ว ก็น าไปทดลองใช้กับกลุ่มเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ ซึ่งมีการด าเนินงานเป็นไปตามลักษณะของการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 

research)  

     ขั้นตอนที่ 4 การประเมินและปรับปรุงนวัตกรรม เพื่อน าผลที่ได้รับ

ไปเป็นข้อมูลส าหรับการปรับปรุงนวัตกรรมให้สมบูรณ์ต่อไป ซึ่งจะด าเนินการในลักษณะ

การประเมนิโครงการหรอืการวิจัยเชิงประเมิน (Project evaluation or Evaluation research)  
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   ขั้นตอนที่ 5 การเผยแพร่นวัตกรรม เป็นการเผยแพรน่วัตกรรมที่ 

ผา่นการทดลองใช้ ประเมินผลในภาพรวมและปรับปรุงขั้นสุดท้าย ออกสู่กลุ่มผูใ้ช้ในวง

กว้างตอ่ไป 

    ความสัมพันธ์ของขัน้ตอนทั้ง 5 ของการวิจัยและพัฒนาแสดงได้ตาม 

ภาพประกอบ 9 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9  แสดงขั้นตอนของการวิจัยและพัฒนา 

ที่มา : รัตนะ บัวสนธ์ (2554, หนา้ 15) 
 

 วิโรจน ์สารรัตนะ (2554, หน้า 151-154) กล่าวว่า หากนักวิจัยจะน ากรอบ

แนวคิดการวจิัยและพัฒนาไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมในการพัฒนาวิชาชีพ ผู้วิจัย

จะต้องเน้นการศกึษาวิเคราะหแ์ละสังเคราะหป์ระเด็นที่จะศกึษาวิจัยหรอืที่ตอ้งการพัฒนา

เพื่อที่จะน าไปสู่การก าหนดเป็นโปรแกรมการพัฒนา และได้เสนอขั้นตอนการด าเนินการ 

วิจัยและพัฒนาไว้ ดังนี้   

 ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีจากผู้ทรงคุณวุฒิและหรอืผูม้ี 

วเิคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจสภาพ 

ปัจจุบัน ปัญหาและความตอ้งการ 

น านวัตกรรม (ผลิตภัณฑ)์ 

ไปทดลองใช้ 

ประเมินและปรับปรุงนวัตกรรม  

(ผลิตภัณฑ)์ 

เผยแพร่นวัตกรรม 

(ผลิตภัณฑ)์ 

1 

2 

3 

4 

5 

ออกแบบ สรา้ง และประเมิน 

นวัตกรรม (ผลิตภัณฑ)์ 

 

นวัตกรรม

หรือ 

(ผลิตภัณฑ)์ 

ท่ีปรับปรุง 

 

นวัตกรรม

หรือ 

(ผลิตภัณฑ)์ 

ตน้แบบ 

ย้อ
นก

ลับ
ผล

กา
รเ
ผย

แพ
ร่ 
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ส่วนได้เสีย ขั้นตอนที่ 2 การสร้างโปรแกรมในรายละเอียด โดยเฉพาะจากกรอบเหตุผล

สัมพันธ์ในระดับโครงการนั้น จะเป็นเสมือนกรอบแนวคิดเพื่อน าไปสู่การน าเสนอเนื้อหาที่

ต้องการให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ใหเ้กิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมาย กรณีศกึษา กิจกรรมเพื่อการ

ฝกึทักษะใดทักษะหนึ่ง แนวปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ และอื่นๆ 

 ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม โดยประยุกต์ใชแ้นวคิด

ของ Borg (1982) ที่กล่าวถึงการปรับปรุงแก้ไขสื่อการเรียนการสอนทั่วไป ใน

กระบวนการวิจัยและพัฒนา 3 ระยะ ดังนี้ คอื ระยะที่ 1 การทดสอบภาคสนามเบือ้งตน้

และการปรับปรุงแก้ไข (Preliminary field testing and revision) ระยะที่ 2 การทดสอบ

ภาคสนามครั้งส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข (Main field testing and revision) และระยะที่ 

3 การตรวจสอบเพื่อยืนยันและปรับปรุงแก้ไข 

 ขั้นตอนที่ 4 การสร้างเครื่องมอืเพื่อใช้ในขั้นตอนการทดลองใชโ้ปรแกรม

ภาคสนาม ซึ่งหากพิจารณาจากแนวคิดของ Guskey (2000, pp. 495-500) ได้อธิบายว่า 

ควรมีแบบประเมินผล 5 ประเภท คือ 1) แบบประเมินปฏิกิรยิาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย

ต่อโปรแกรมเพื่อการปรับปรุงแก้ไข 2) แบบประเมินผลการเรียนรูข้องกลุ่มตัวอย่างในการ

วิจัยในความรูแ้ละทักษะใหม่ที่ได้รับตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับโครงการแตล่ะ

โครงการ 3) แบบประเมินการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 4) แบบประเมิน

การใชค้วามรูแ้ละทักษะใหม่ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย และ 5) แบบประเมินผลการ

เรียนรู้ของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับโปรแกรม โดยการสร้างเครื่องมอื

ในขั้นตอนหลังจากที่โปรแกรมได้รับการพัฒนาตามขั้นตอนที่ 4 จนได้โปรแกรมที่มี

ประสิทธิภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด (ค่า IOC สูงกว่า .50) นัน้ วโิรจน์ สารรัตนะ (2554, หนา้ 

154) ให้เหตุผลว่า เพื่อให้ได้เครื่องมือการประเมินที่มคีวามตรงเชิงเนือ้หากับโปรแกรมที่มี

ประสิทธิภาพแล้วนั้นเป็นเบือ้งตน้ แตอ่ย่างไรก็ตาม เครื่องมอืที่สรา้งขึ้น จะต้องมกีารน าไป

พัฒนาคุณภาพและทดสอบต่อไป เช่นการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาโดยการสอบถาม

ความเห็นจากผู้เช่ียวชาญหรอืผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง แล้ววเิคราะห์หาค่า IOC รวมทั้งการทดลอง

ใช้ (Try out) เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) จากกลุ่มตัวอย่าง เป็นต้น 

 ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย        

กึ่งทดลอง (Quasi-experiment) รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน่ The nonrandomized control 

group pretest-posttest design หรอื The time-series experiment หรอื control group, 

time series หรอื equivalent time - samples design เป็นต้น Leedy (1993) มกีิจกรรม
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หลักในการด าเนินการวิจัย คือ การใช้แบบประเมินการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การและแบบประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในระดับ

โปรแกรม หากเลือกใช้รูปแบบการวิจัย ที่มกีารทดสอบก่อนเรียน (Pretest) ดว้ยเพื่อให้

ทราบผลก่อนด าเนินการทดลองใชโ้ปรแกรม จากนั้นจงึเป็นการใชโ้ครงการแตล่ะโครงการ

ที่บรรจุในโปรแกรมที่พัฒนาได้ในขั้นตอนที่ 3 ด าเนินการพัฒนาวิชาชีพกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัยหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาของแต่ละโครงการก็มีการประเมินผลการเรียนรู้ของ

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ใน

ระดับโครงการแตล่ะโครงการ แสดงภาพประกอบ 10 ดังนี้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 10  ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา 

 

 

 
การวเิคราะห์เอกสารเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยในบทท่ี 2 R 

เร่ิมบทท่ี 3 ตรวจสอบกรอบแนวคิดให้สอดคล้องกับความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย

หรือกับบริบทท่ีเป็นจริง หรือสอดคล้องกับหลักการอื่นท่ีก าหนด 

 

R 

ปรับปรุงแกไ้ขและสร้างโปรแกรมในรายละเอยีด เป็นเอกสารประกอบ  

น าเสนอเนื้อหา กรณศีกึษา กิจกรรมฝึกทักษะ แนวปฏบัิต ิและอื่นๆ  

ท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้และทักษะใหม่ๆ  กับกลุม่เป้าหมาย 

 

 

D 

ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 

1.  การตรวจสอบภาคสนามเบือ้งต้นและการปรับปรุงแก้ไข 

2. การตรวจสอบภาคสนามคร้ังส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข 

3. การตรวจสอบเพื่อการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข 

-  

 

 

R

D 

R

D 

สร้างเครื่องมือ เพื่อใชใ้นขัน้ตอนการทดลองใชโ้ปรแกรมในภาคสนามจรงิ D 

ทดลองใชโ้ปรแกรมในภาคสนามจรงิ โดยระเบียบวธีิวิจัยแบบกึ่งทดลอง 

เพื่อทดสอบคุณภาพและหาข้อบกพร่องเพื่อการปรับปรุงแก้ไข 

Big

RD 

ที่มา : วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554. หน้า 154 
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ตอนที่ 4   การพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 สถานศกึษาเป็นองค์การทางการศึกษามีบทบาทสูงในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ผลผลติของสถานศกึษาสามารถส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการพัฒนาประเทศ

ในทุกๆ ด้านโดยทั่วไปแล้วองค์การ หรอืหนว่ยงานทุกแหง่ย่อมจะต้องมีผู้บริหารสูงสุดเพื่อ

รับผิดชอบ การบริหารจัดการ ส าหรับ ผูบ้ริหารสถานศึกษาในประเทศไทยนั้นมชืี่อเรียก

แตกต่างกันออกไป เช่น ครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ หรอืผูอ้ านวยการ เป็นต้น ผูบ้ริหารเหล่านี้

ถือเป็นทรัพยากรมนุษย์มคี่าและมีบทบาทส าคัญยิ่งของสถานศึกษา และเป็นตัวแปรส าคัญ

ที่จะส่งผลตอ่ความส าเร็จ และความล้มเหลวขององค์การ การที่หนว่ยงานจะสามารถ

ด าเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรอืไม่ยอมขึน้อยู่กับความรู้ ความ 

สามารถและทักษะของผู้บริหาร ดว้ยเหตุนี้จึงตอ้งมีการพัฒนาผูบ้ริหารให้เป็นไปในทิศทาง

ที่ตอบสนองตอ่ความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และเป้าหมายขององค์การอย่างตอ่เนื่อง 

การพัฒนาผูบ้ริหารเป็นเรื่องที่มเีหตุผลและเป็นความจ าเป็นของหน่วยงาน เพราะสภาพ 

แวดล้อมของผูบ้ริหารมคีวามเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยอาจจะเริ่มต้นพัฒนาการผูช้ านาญ

ด้านเทคนิคที่มีอาวุโสน้อยใหเ้ป็นผู้บริหารมอือาชีพ ทั้งนีเ้พื่อป้องกันและแก้ไขความล้าสมัย

ทางบริหาร ดังนั้นการพัฒนาผูบ้ริหารควรถือนโยบายขององค์การ ผู้บริหารควรรับรู้ถึง

ความจ าเป็นที่ตนต้องได้รับการพัฒนา โดยผูบ้ริหารระดับสูงขึ้นไปในทุกระดับของหนว่ย 

งานต้องมคีวามเข้าใจและสนับสนุนการพัฒนาผูบ้ริหารอย่างตอ่เนื่องในระยะยาวทั้งในเชงิ

การจัดการสิ่งแวดล้อมหรอืบรรยากาศการท างาน และเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารที่ได้รับการ

พัฒนาน้ันได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ Yukl (1998, pp. 5-9)  

 ในการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า ผูว้ิจัยแบ่งการศกึษาออก 

เป็น 2 ประเด็น คือ 1) ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า 2) วิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ า โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

  1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษาถือเป็นบุคลากรที่ส าคัญของสถานศกึษา ดังนั้น 

การพัฒนาผูบ้ริหารจึงถือเป็นการพัฒนาบุคลากร ซึ่งโดยทั่วไปแล้วหากล่าวถึงการพัฒนา

บุคลากร มักจะเป็นที่เข้าใจว่าเป็นการฝึกอบรมเสมอ โดยเห็นว่าการฝกึอบรมกับการ

พัฒนาเป็นเรื่องเดียวกันและมีความหมายเหมอืนกัน แต่อย่างไรก็ตามยังมีนักวิชาการ     
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อีกกลุ่มหนึ่งที่เห็นว่า ค าทั้งสองมคีวามแตกต่างก็จะใช้แทนกันไม่ได้ ส าหรับความเห็น   

ของนักวิชาการที่มีต่อค าว่าการพัฒนากับการ ฝกึอบรมนัน้สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 

ดังนี้ รังสรรค์  ประเสรฐิศรี (2544 ข, หน้า 461) 

    1.1 กลุ่มที่เห็นวา่การพัฒนาแตกต่างจากการฝึกอบรม 

     นักวิชาการกลุ่มนีเ้ห็นว่าพัฒนาบุคลากรแตกต่างจากการฝึกอบรม 

โดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินกรรมวิธีใดๆ ที่ใชใ้นการเพิ่มพูนสมรรถ 

ภาพในการท างานการฝกึอบรมอาจถูกใช้เป็นกรรมวธิีอย่างหนึ่งในการพัฒนานอกจากนีใ้น

ทัศนะของบริษัท AT&T เห็นว่าการฝกึอบรมกับการพัฒนามีความแตกต่างกัน การฝกึอบรม

เป็นการด าเนินตามกิจกรรมที่ก าหนดหรอืออกแบบไว้ล่วงหนา้เพื่อช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานได้รับ 

ความรู ้ทักษะและทัศนคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันเพิ่มมากขึ้นจะช่วยใหส้ามารถ

ท างานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การส่วนการพัฒนาเป็นการด าเนิน การตาม

กิจกรรมที่ก าหนดเพื่อท าให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรู ้ทักษะ และเจตคติในการท างาน

เชน่เดียวกันกับการฝึกอบรม แต่มีจุดเน้นแตกต่างกันคือ มุง่เตรยีมความพร้อมเพื่อการ

ท างานในอนาคต AT&T (1988, p. 15) 

    1.2 กลุ่มที่เห็นวา่การฝึกอบรม มีความหมายเช่นเดียวกับการพัฒนา 

     นักวิชาการกลุ่มนี ้เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นสิ่งเดียวกับการพัฒนา

หากกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรแลว้ย่อมต้องอาศัยการฝึกอบรมเป็นหลัก เพราะการ

ฝกึอบรมเป็นกระบวนการเสริมสรา้งความรูท้ักษะความช านาญงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

    1.3 กลุ่มที่ใชค้ าว่า “การฝกึอบรมและพัฒนา” 

     นักวิชาการกลุ่มนีน้ิยมใช้สองค าพร้อมๆ กัน โดยเห็นว่า การฝึก 

อบรมและพัฒนา หมายถึง การสรา้งเสริมความรู ้ความเข้าใจ ความช านาญใหแ้ก่พนักงาน

ในองค์การ 

  ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมกับการพัฒนา อาจจ าแนกได้ดังนี้ 

   1. ด้านบุคคล การพัฒนามักท ากับบุคลากรระดับบริหาร ส่วนการ

ฝกึอบรมมักท ากับบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

   2. ด้านขอบเขตการเรียนรู้ การพัฒนามีขอบเขตเนื้อหาสาระที่กว้างขวาง 

เชน่ การพัฒนาความสามารถเชิงมโนทัศน์ สว่นการฝกึอบรม เป็นการเรียนรูเ้ฉพาะเรื่องใด

เรื่องหนึ่ง เช่น การซ่อมแซมอุปกรณ์ เป็นต้น 

   3. ด้านระยะเวลาด าเนินการ การพัฒนาใช้ระยะเวลาที่ยาวนานกว่าการ 
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ฝกึอบรม เพราะในการถ่ายทอดความรู ้แนวคิด ทฤษฎี หลักการ ใช้เวลากกว่าการฝกึให้

ปฏิบัติการ (สุปราณี   ศรฉีัตรภมิุข, 2542, หน้า 1) 

   4. ด้านระยะเวลาในการท างาน การพัฒนา มุ่งตอบสนองการท างานใน

อนาคต ส่วนการฝกึอบรมมุ่งตอบสนองการท างานในปัจจุบัน AT&T (1988, p. 15)  

 

  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

   จากการศกึษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผูน้ า พบว่า มีค าภาษาอังกฤษ 

ที่ใชใ้นความหมายเดียวกัน 3 ค าได้แก่ 1) Technique (เทคนิค) 2) Method (วิธี)  

และ 3) Delivery (การส่งมอบ) ในการวิจัยนี้ ใช้ค าว่า “วิธีการ” และการเลือกใช้วธิีการใด

นั้น ย่อมขึน้อยู่กับลักษณะ (Characteristic) หรอื ธรรมชาติ (Nature) ของคุณลักษณะ 

(Trait)   ที่จะท าการพัฒนา ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดเห็นไว้ ดังนี้ 

    2.1 DuBrin (1995, pp, 330-356) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า

เป็น 5  วิธี คอื  1) การท าความรู้จักตนเอง  2) การสร้างวินัยในตนเอง  3) การศกึษา   

4)  ประสบการณ์ และ 5) การให้ค าปรึกษาโดยละเอียดดังนี้ 

     2.1.1 การท าความรูจ้ักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

คือ การท าความรู้จักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับ

ตัวผูบ้ริหารอย่างแจ่มชัดทั้งนีเ้พื่อช่วยใหส้ามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากขึ้น 

เชน่ การที่ผูบ้ริหารพบว่าพนักงานที่มคีุณภาพสูงกลุ่มหนึ่งลาออกจากงานผูบ้ริหารก็จะท า

การตรวจสอบภาวะผูน้ าของตนเองโดยอาศัยข้อมูลที่ใช้บุคคลภายนอกเป็นผู้สัมภาษณ์

พนักงานเหล่านั้นเพื่อน าข้อมูลมาปรับปรุงภาวะผูน้ าของตนเองใหเ้หมาะสมยิ่งขึ้น Argyris 

(2004, p. 21) cited in DuBein (1995, p. 330) ได้อธิบายระดับของการกระท าความรูจ้ัก

ตนเองโดยใช้หลัก การเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร (Single-Loop Learning) กับการเรียนแบบ

คิดครบวงจร (Double-Loop Learning) ซึ่งมคีวามหมายดังนี้ 

      การเรียนรูแ้บบคิดครึ่งวงจร หมายถึง การท าความรู้จักตนเอง

ระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อผูเ้รียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่จ าเป็น เพื่อน ามายืนยัน

หรอืใช้อธิบายความคิดหรือการกระท าของตน ถ้าตามกรณีตัวอย่างของผูบ้ริหารมผีู้ร่วม 

งานลาออกมาผดิปกติดังที่ยกมากล่าวข้างตน้ การเรียนรูแ้บบคิดครึ่งวงจร ได้แก่ การที่

ผูบ้ริหารคิดเพื่อหาเหตุผลป้องกันตนเอง ซึ่ง อธิบายว่า การเรียนรูแ้บบคิดวงกลมวงจร

เปรียบเหมอืนการท างานของอุปกรณ์ควบคุมความร้อน (Thermostat) ที่จะท างานโดย
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อัตโนมัติทันทีที่อุณหภูมิในห้องลดลงถึงจุดที่ก าหนด เช่น 20 องศาเซลเซียส การเรียนรู้

แบบคิดครบวงจร หมายถึงการท าความรูจ้ักตนเองอกีระดับหนึ่งที่ลึกซึ่งกว่าแบบแรก การ

เรียนรู้แบบนีจ้ะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนน าข้อมูลย้อนกลับมายืนยันหรอืใช้อธิบายความมเีหตุของ

เป้าหมาย หรอืคุณค่าที่ปรากฏในสถานการณ์ ถ้าตามกรณีตัวอย่างของผูน้ าที่มีผู้รว่มงาน

ลาออกมากผดิปกติดังที่ยกมากล่าวข้างต้น การเรียนรู้แบบคิดครบวงจรได้แก่ การที่ผู้น า

ตั้งค าถามตอ่ประสิทธิภาพของวิธีการใช้ภาวะผูน้ าของตนเอง ผู้ที่จะใช้การเรียนแบบนีไ้ด้ดี

นั้นต้องลดความพยายามคิดป้องกันหรือปกป้องตนเอง (Argyris) อธิบายว่า การเรียนรู้แบบ

คิดครบวงจรน้ัน คล้ายกับว่าก่อนที่อุปกรณ์ควบคุมความรอ้นจะท างาน จะต้องตัง้ค าถาม

ก่อน เชน่ เพราะเหตุใดจึงต้องตัง้อุณหภูมิให้อุปกรณ์เริ่มท างานไว้ที่ 20 องศาเซลเซียส 

เพราะเหตุใดจึงไม่ต้ังไว้ ณ ระดับอื่นที่ช่วยใหป้ระหยัดพลังงานได้ มากกว่า เป็นต้น 

ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรอืกรท าความรูจ้ักตนเองของ Argyris  ไปใช้ คือ ช่วย

ให้ผู้บริหารเรียนรู้และใช้ประโยชน์จากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายามทบทวนเพื่อ

ท าความเข้าใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดขึ้น จะช่วยใหผู้้น าสามารถ ปฏิบัติงาน หรอืใช้ภาวะผูน้ า

ได้เหมาะสมขึน้ในโอกาสต่อไป 

     2.1.2 การสรา้งวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูน้ านั้นจ าเป็นต้อง

มีวนิัยในตนเอง วินัยในตนเอง ในที่หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มี

ต่อการบรรลุเป้าหมายไว้ให้มั่นคง วินัยในตนเองมคีวามจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผู้น าทุก

รูปแบบ ตัวอย่างเช่น การที่ผูน้ าเห็นว่าการเป็นผู้ฟังที่ดี เป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ 

ผูน้ าจะต้องอา่นหรอืศกึษา หรอืเข้าฝกึอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการฟัง ทั้งนีเ้พื่อสร้างความ

เป็นผู้ฟังที่ดี สามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วนิัยในตนเองมคีวามจ าเป็นเพราะสภาวะต่างๆ 

ที่จะเกิดขึ้นมักจะหันเหความสนใจของผูน้ าไปสู่ทิศทางอื่นอยู่เสมอ วินัยในตนเองมีบทบาท

ส าคัญต่อการศกึษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอย่างต่อเนื่อง ทั้งนีเ้พื่อให้มั่นใจว่าบุคคล

ดังกล่าวได้มกีารพัฒนาตนเองจริง 

     2.1.3 การศกึษาโดยทั่วไปการศกึษามักหมายถึงการถ่ายทอด

ความรูโ้ดย ไม่ค านึงถึงการน าความรูไ้ปประยุกต์ใชอ้ย่างทันทีทันใด ยกตัวอย่าง เช่น หาก

ผูบ้ริหารศกึษาเกี่ยวกับคณิตศาสตร์ ก็เป็นที่หวังว่าสักวันหนึ่งของเขาอาจมีโอกาสใช้หลัก

คณิต ศาสตร์ที่เรียนมาในการอธิบายเหตุผลของเหตุการณ์ หรอืปัญหาทางการบริหารของ

องค์การ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มการเป็นผู้น าให้เป็นที่ยอมรับการศกึษาอย่างเป็นทางการมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและต าแหน่งของผู้น า นอกจากนี้
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ปริมาณของการศึกษาอย่างเป็นทางการยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับของต าแหน่ง  

ที่ผู้น าปฏิบัติงาน (Bass,1985. P. 68)  สรุปว่า การศกึษาด้านวิศวกรรมศาสตร์ กฎหมาย 

หรอืการบริหารธุรกิจมีสว่นช่วยใหบุ้คคลประสบความส าเร็จในการใช้ภาวะผูน้ าทางธุรกิจ

อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ระหว่างการศกึษากับสถานะของภาวะผูน้ า บางครัง้อาจจะไม่

เป็นเหตุเป็นผลแก่กันก็ได้ มีหลายคนที่มีต าแหน่งที่สามารถใช้ภาวะผูน้ าในองค์การทาง

ธุรกิจแตม่ีการยกระดับการศกึษาไม่สูงนัก สิ่งที่ส าคัญมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่าง

การศกึษากับภาวะผูน้ า คอื วิธี (How) น าการศกึษาให้เป็นประโยชน์ตอ่ภาวะผูน้ าอย่างมี

ประสิทธิผล ผู้น าระดับสูงส่วนใหญ่มักเป็นผู้น าที่มีสติปัญญาสูง มีความรู้ด ีสามารถเรียนรู้

การเก็บรวบรวมข้อมูลความรูต้่างๆ จากงานที่ท า ความรูท้ี่ได้จากการศกึษาอย่างเป็น

ทางการ และความรูท้ี่ได้จากการท างานจะช่วยให้ผูน้ ามีสารสนเทศในการแก้ไขปัญหา  

ใหม่ๆ  เสมอ 

     2.1.4 การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณท์ี่เกิดจากการ

ท างานนับเป็นสิ่งที่มปีระโยชน์ตอ่การใชภ้าวะผูน้ าให้มีประสิทธิผล เพราะถ้าหากขาด

ประสบการณก์็จะไม่สามารถแปลความรูใ้ห้เป็นทักษะได้ แหลง่ที่มาของประสบการณ์มี 2 

แหลง่หลักๆ  คอื เพื่อนร่วมงานและเนือ้งาน เพื่อนร่วมงานสามารถใหป้ระสบการณ์ได้

อย่างด ีการให้ขอ้มูลย้อนกลับหรอืให้ค าแนะน าอย่างทันทีทันใดอาจมทีั้งผลดแีละผลเสียต่อ

การพัฒนาภาวะผูน้ า การหาประสบการณ์อาจใช้การสังเกตเวลาผู้บังคับบัญชาเผชิญ

ปัญหาในระหว่างประชุม แล้วพยายามท าเทคนิคการแก้ปัญหาน้ันมาใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ของตนอกีทีหนึ่งหรอือาจจะเรียนรูท้ี่จะไม่ใช้ภาวะผูน้ าเช่นนั้นหากพบว่าไม่ใช่ภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผล แหล่งหรอืบุคคลที่สามารถใหป้ระสบการณ์ประกอบด้วยผูบ้ริหารหรือผูน้ าใน

ระดับต าแหน่งที่สูงกว่ากลุ่มผูน้ าระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะ ผูจ้ัดท ารายงาน (Reporting 

Staff) การท างานในหน้าที่รับผดิชอบจะช่วยพัฒนาภาวะผูน้ า เพราะบทบาทส่วนหนึ่งของ

ผูน้ าคือต้องเป็นนักแก้ปัญหา และปัญหาใหม่ๆ ที่เกิดขึน้มักมีความซับซ้อน และคุมเครือ

มากขึ้นเรื่อยๆ ความกว้างขวางของประสบการณ์ภาวะผูน้ าด้านต่างๆ นั้นมักขึ้นอยู่กับแตล่ะ

สถานการณ์ ดังนั้น การพัฒนาภาวะผูน้ าจงึจ าเป็นต้องพยายามรวบรวมประสบการณ์การ

บริหารจากสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ในองค์การทางธุรกิจ ผูท้ี่หวังจะเป็นผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จมักจะถูกแนะน าให้หาประสบการณ์ในองค์การอย่างน้อย ใน 2 ด้าน คือ ดา้น

การตลาดกับการผลิต ซึ่งลักษณะเชน่นี ้Hambrick เรียกว่า การพัฒนาการบริหารโดย 

อาศัยการท างานหลายหน้าที่ 
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     2.1.5 การให้ค าปรึกษา ในการให้ค าปรึกษาเป็นวิธีพัฒนาภาวะ

ผูน้ าที่ยึดประสบการณเ์ป็นหลักอีกวิธีหนึ่งที่เชื่อว่าการพัฒนาภาวะผูน้ าควรจะมีการ

ฝกึสอนโดยผูน้ าที่มทีั้งความรู้และประสบการณ์ ซึ่งเรยีกว่าที่ปรึกษา (Mentor) ซึ่งจะคอย

พัฒนาภาวะผูน้ าแก่ผู้เรียน โดยอาศัยการสอน (Tutoring) การแนะน า (Guidance) และการ

ให้ก าลังใจ (Emotional Support) ที่ปรึกษาต้องเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจในการให้

ค าปรึกษาและค าแนะน าส่วนใหญ่มักได้แก่ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานหรือนักวิชาชีพด้านการ

บริหารบุคคล การให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่มักเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ

โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างผูใ้ห้กับผูร้ับการปรึกษา แต่บางแห่งอาจมีระบบการ

ให้ค าปรึกษาที่เป็นทางการก็ได้  ผู้ให้ค าปรึกษาสามารถใหต้ัวอย่างในการใช้ภาวะผูน้ าที่มี 

และไม่มปีระสิทธิผลหน้าที่ของผู้ให้ค าปรึกษา คือ คอยฝึกสอนผู้เรยีนใหส้ามารถใช้ภาวะ

ผูน้ า แต่ในระหว่างที่ผู้รับค าปรึกษา (Mentored) ฝึกใช้ภาวะผูน้ านั้น ผู้ให้ค าปรึกษามักจะไม่

เข้ามาแทรกแซง โดยปล่อยให้ฝึกใช้ภาวะผูน้ าอย่างอิสระ 

 ส าหรับวิธีการพัฒนาในทักษะของ นงลักษณ์  สินสืบผล (2542, หนา้ 34-36) 

ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาออกเป็น 3 วิธี  ดังนี้ 

  1. การปฐมนเิทศ (Orientation) เป็นการพัฒนาผูเ้ข้าร่วมงานใหม่ เพื่อแนะน า

ให้รูจ้ักสถานที่ใหม ่ระเบียบข้อบังคับ การจัดการโดยทั่วไปขององค์การ สภาพแวดล้อม 

และสร้างความคุ้นเคยกับผู้ร่วมงาน การปฐมนิเทศจะมีลักษณะอย่างไร ขึ้นอยู่กับสภาพ 

ต าแหน่ง เนื้อหาสาระ ระยะเวลา และงบประมาณ 

  2. การฝึกอบรม (Training) เป็นการอบรมที่ให้ลงมอืปฏิบัติจริง ล าดับขั้นของ

การฝึกปฏิบัติมีดังนี้ คือ 1) อธิบายให้ทราบหลักการโดยทั่วไป 2) สาธิต 3) ให้ผู้อบรม

ทดลองปฏิบัติ 4) แก้ไขข้อบกพร่อง และทบทวน 5) ติดตามผลการทดลองปฏิบัติงาน 

  3. การฝกึตนเอง (Self-Training) เป็นวิธีการพัฒนาที่มีความส าคัญใน

ปัจจุบันเนื่องจากสื่อและแหล่งความรู้มีมากขึ้น โดยมีวิธีการดังนี้ 1) ตั้งวัตถุประสงค์ และ

ตั้งใจที่จะฝกึฝนตนเองให้ทันเหตุการณ์ 2) แลกเปลี่ยนความรู ้ความคิดกับผูอ้ื่นแบบไม่เป็น

ทางการ 3) ศกึษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 4) ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับ

นโยบายของงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์การ 5) รว่มประชุมสัมมนา เมื่อมี

โอกาส 6) น าการอธิบายและบรรยายในบางโอกาส 7) เป็นสมาชิกสมาคมทางวิชาการ    

8) แสวงหาโอกาสการดูงานในและต่างประเทศ 

 อรุณ  รักธรรม (2541, หน้า 196-234)  ใช้ค าว่า วธิี (Method) และเทคนิค  
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(Technique) ในความหมายเดียวกัน คอื หมายถึงเครื่องมอืในการควบคุมและพัฒนา

โปรแกรม โดยจะต้องให้เหมาะสมกับเนือ้หาวิชา ผูเ้ข้ารับการอบรม เวลา และงบประมาณ 

วิธีการพัฒนาแบ่งได้ดังนี้ 

  1. การพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual) 

   1.1 การศกึษาที่บ้าน เป็นการศกึษาด้วยตนเองของบุคคลแตล่ะคนโดย

มหาวิทยาลัยหรอืหนว่ยงานฝกึอบรมอาจเสนอรายวิชาที่สามารถศึกษาด้วยตนเองให้ผู้

อบรมสามารถน ากลับไปศกึษาที่บ้าน และอาจสนับสนุนให้ได้มีโอกาสในการค้นคว้าจาก

หอ้งสมุดเพิ่มเติมก็ได้ 

   1.2 การเสนองาน (Coaching) เป็นวิธีการช่วยผูเ้รียนให้พัฒนาตนเองใน

การเรียนรูท้ักษะใหม่ ซึ่งหัวหนา้จะท างานใกล้ชิดกับลูกน้อง ดังนี้ 1) มีการเริ่มต้นจากสภาพ

ที่ผู้เรยีนเป็นอยู่ 2) สอนแนะตามความสามารถของบุคคลซึ่งแตกต่างกัน 3) ให้ผูเ้รียน

กระท าด้วยตนเองมากที่สุด 4) สาธิตให้ดูเป็นตัวอย่าง 5) ยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 6) สร้างบรรยากาศให้เช่ือม่ัน 7) พยายามอยู่ใกล้ชิด 8) ก าหนดเป้าหมายและ

มาตรฐาน 9) ท าการสอนซ้ า 

   1.3 การฝกึวิธีท างาน (Job Instruction : JIT) เป็นการฝึกอบรมคนที่มี

ลักษณะคล้ายการสอนงาน (Coaching) แต่เน้นที่ความเร่งดว่นใหส้ามารถท างานได้ในเวลา

อันรวดเร็ว เน้นทักษะการเคลื่อนไหว (Motor Skill) ในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

   1.4 การเรียนรู้จากโปรแกรมส าเร็จรูป (Programmer Learning หรอื 

Programmed Instruction) เป็นการเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นรูปแบบหนึ่งที่มปีระสิทธิภาพสูง 

การเรียนรูม้ีความคงทนสถาวรเรียนได้ตามล าดับความสามารถของตนเอง และแก้ไข

ปฏิกิรยิาการตอบสนองดว้ยตนเอง ผูเ้รียนจะเป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ ท า

แบบฝกึหัด และได้รับผลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 

   1.5 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลให้

สามารถท างานได้มากกว่า 1 งาน โดยให้ย้ายจากฝ่ายหนึ่งไปยังฝา่ยหนึ่ง จนกว่าจะ

เหมาะสม แตใ่นภาครัฐบาลอาจท าได้ยาก เนื่องจากใช้ระบบการจ าแนกต าแหน่ง 

  2. การพัฒนาเป็นกลุ่ม (Group) มักด าเนินการกับกลุ่มบุคคล มีวธิีการดังนี้ 

   2.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการดั้งเดิมที่นยิมใช้กันมากมีประโยชน์ 

 คือ ประหยัดเวลา และเป็นการให้ขอ้มูลข่าวสารที่ตรงตามเนือ้หาของรายวิชา  

โดยผู้บรรยายจะใช้สื่ออื่นๆ ประกอบเพื่อดึงดูดความสนใจ 
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   2.2 การประชุมอภปิราย (Conference) จัดโดยใหผู้เ้ข้าร่วมประชุมแลก 

เปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซ์ึ่งกันและกัน เพื่อให้มกีารปรับทัศนคติ และวิธีคิด

อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.3 การอภิปรายปัญหา (Panel Discussion) คล้ายการประชุมอภปิราย 

แตเ่น้นที่ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยประธานมอบค าถามให้สมาชิกมาอภปิราย โดยให้

ผูฟ้ังตั้งข้อสังเกตหรอืวิจารณ์ค าอภปิรายได้ 

   2.4 การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการประชุมเพื่อซักถกปัญหา 

หรอืประเด็นที่น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่จะต้องมกีารเตรียมการอย่างรอบคอบ 

โดยจะต้อง 1) ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2) ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน  

3) จัดสิ่งอ านวยความสะดวกไม่ใหม้ีสิ่งรบกวน  4) ผูน้ าการประชุมตอ้งควบคุมการประชุม

ให้ราบรื่น ไม่มีการแสดงความคิดเห็นที่มอีิทธิพลเหนือคนอื่น 5) จดบันทึกผลการประชุมให้

ครบถ้วน  6) สร้างบรรยากาศให้เชื่อมั่น 7) สรุปผลการประชุมตามหัวข้อการประชุม 

   2.5 การอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Laboratory Training หรอื 

Sensitivity Training หรอื Group Dynamic) บางครั้งเรียกว่า การฝกึอบรมแบบรู้เขารู้เรา   

มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผูเ้รียนระมัดระวังผลของพฤติกรรม และทัศนคตขิองตนที่มตี่อผูอ้ื่น 

ช่วยใหเ้ข้าใจตนเองและผู้ร่วมงานและสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก เน้นการแก้ปัญหาโดย

การทดลองโดยให้ผู้เรยีนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น มีการแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจาก

ประสบการณข์องตนเพื่อทดสอบความมมีนุษยสัมพันธ์ของตนกับผูอ้ื่น ผู้เรยีนจะคิดค้นหา

ค าตอบ และประเมินผลย้อนกลับที่เป็นปฏิกิรยิาโต้ตอบจากผู้อื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้

จากการท าปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

   2.6 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการทดลองสวมบทบาท

ที่สมมติขึ้นมาโดยเปิดโอกาสใหผู้แ้สดงได้พูดก่อน และน าไปเป็นประเด็นเพื่อวเิคราะห์

ปัญหา และให้ผูแ้สดงและกลุ่มช้ีประเด็นว่าได้เรียนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร     

เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.7 กรณีศกึษา (Case Study) เป็นการให้รายละเอียดของสถานการณ์

จรงิเพื่อเป็นฐานในการอภปิรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสใหผู้เ้รียนได้ทดสอบแนวคิด 

ของตนกับแนวคิดของผู้อื่น  ทั้งนี้ตอ้งสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง มีอสิระ และเป็นกันเอง  

ในขั้นการวิเคราะห์ ตอ้งพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์ วธิีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความ 

สะดวกต่างๆ ว่าสิ่งใดที่มากระทบต่อองค์การจะแก้ไขหรอืพัฒนาอย่างไร 
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   2.8 กระบวนเหตุการณ์ (Incident Process หรอื Critical Incident) เป็นวิธี

ทีใ่ห้ผู้เรยีนได้รับค าบอกกล่าวสั้นๆ ถึงเหตุการณ์ หรอืปัญหาในการท างาน วทิยากรใช้

เหตุการณด์ังกล่าวในการตั้งค าถาม กระบวนการณ์ประกอบด้วย 5 ส่วนคือ 1) เหตุการณ ์ 

2) การหาความจริงโดยการตั้งค าถาม 3) การก าหนดประเด็น เมื่อได้ความจริงแล้วท าการ

วิเคราะหป์ระเด็นต่างๆ 4) การตัดสินใจแตล่ะคนตัดสินใจเอง โดยระบุว่าจะท า และจะไม่ท า

อะไร เพราะเหตุใด 5) การประเมิน เป็นการเปรียบเทียบการตัดสินใจว่าวิธีการแก้ปัญหา

นั้นๆ ดจีรงิหรอืไม่ เป็นต้น      

   2.9 การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการฝึกใหค้ิดอย่างสร้างสรรค์ 

ตอ่ปัญหาใดๆ โดยปล่อยใหค้ิดอย่างเสรี หลากหลาย ห้ามวิจารณ์ความคิดของผู้อื่น ระดม

ให้คิดให้มากที่สุดแลว้น าไปสู่การประเมินของกลุ่มใหญ่เพื่อหาแนวคิดที่เหมาะสมและ

เป็นไปได ้

   2.10 เกมการบริหาร (Management Game หรอื Simulation) เป็นการ

สร้างสถานการณ์จ าลองจากสภาพการณ์จริง เพื่อให้ผู้เรียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์  

ในปัจจุบันมักพัฒนาออกมาในรูปบทเรียนคอมพิวเตอร์ ผูเ้รียนจะมีโอกาสฝกึวินจิฉัย  

และคัดเลือกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 

 สอดคล้องกับจงกลนี  ชุติมาเทวินทร์ (2544, หน้า 141-150)  ได้กล่าวถึง

วิธีการหรือเครื่องมอืที่ใชใ้นการฝึกอบรมอย่างมสี่วนรว่ม พรอ้มทั้งกล่าวถึงข้อดี ข้อพึง

ระวัง และข้อแนะน าของวิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการอบรมอย่างมสี่วนรว่มมีทั้งหมด  

11 เทคนิค ดังนี้ 

  1. การบรรยาย (Lecturing) 

   วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผูเ้ข้าร่วมนอ้ยที่สุดแตก่็จ าเป็นส าหรับการฝกึ 

อบรมอย่างมีส่วนรว่ม ในบางช่วงบางเวลาที่ตอ้งการเนื้อหาทางวิชาการ เช่น ช่วงที่จะต้องมี

ปัจจัยน าเข้าทางวิชาการ (Technical Input) วทิยากรผูท้รงคุณวุฒิหรอื วทิยากรบรรยาย 

(Resource Person) ก็จะเป็นผู้น าเสนอเนือ้หาทางวิชาการ ใหแ้นวคิดหรอืทฤษฎี หรือข้อมูล

เท็จจริงต่างๆ ที่โดยปกติวิทยากรจะเตรียมไว้ก่อนล่วงหน้า 

   การบรรยายเป็นการสื่อสารทางเดียว (One – Way Communication)  

ผูบ้รรยายอาจจะใช้สื่อทางการศกึษาต่างๆ ประกอบการบรรยาย ผูเ้ข้าอบรมอาจจะมีสว่น

ร่วมได้บ้าง เมื่อสิน้สุดการบรรยาย เช่น การถามเพื่อให้เกิดความชัดเจน หรือการแสดง 

ความคิดเห็นการอภปิรายในมุมมองของผูเ้ข้าอบรม เป็นต้น 
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   การบรรยายในการอบรมแบบมีสว่นร่วมไม่ควรจะใช้เวลานานเกินไป 

ส่วนใหญ่จะใช้เวลาประมาณ 30 – 60 นาที 

   ข้อดขีองการบรรยาย 

    1. ไม่มคี่าใช้จ่ายมากในการเตรยีมการ และงา่ยต่อการเตรยีมการ 

    2. ผูฟ้ังทุกคนได้ขอ้มูลเหมอืนกัน 

    3. ครอบคลุมเนือ้หาได้ดภีายในเวลาอันสั้น 

    4. ใช้ได้กับผูเ้ข้ารับการอบรมทั้งกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่ 

   ข้อพึงระวัง 

    1. หากใช้เวลามากเกินไป ผู้เข้าอบรมจะเบื่อ 

    2. หากวิทยากรไม่มีทักษะ 

    3. การบรรยายควรมีการเตรียมตัวมาอย่างดี เนื้อหาควรจะสั้นและ 

กระชับ รวมทั้งสื่อที่ใชป้ระกอบการบรรยายควรจะท าใหน้่าสนใจ 

  2. การระดมสมอง (Brainstorming) 

   การระดมสมองเป็นการระดมแนวความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผูเ้ข้า

อบรม หรอืหากจะเป็นการระดมความคิดเพื่อหาวิธีแก้ปัญหา ซึ่งวทิยากรจะเป็นผูร้วบรวม

ความคิดต่างๆ ไว้ทั้งหมด โดยไม่ตัดสินว่าความคิดของใครผิดหรือถูก แตว่ิทยากรจะแยก

ประเภทหรือจัดใหเ้ป็นหมวดหมู่ใหเ้ห็นชัดเจน 

   การระดมสมองเป็นวิธีการกระตุน้ให้เกิดการมีสว่นร่วมที่ดีและสามารถ

ดึงเอาประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ได้ในทันทีทันใด 

   ข้อดขีองการระดมสมอง 

    1. กระตุน้ให้ผูม้ีประสบการณ์ได้แสดงความคิดเห็น 

    2. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดความคิดใหม่ ตดิอยู่กับความ 

คิดเดิม 

    3. จูงใจใหส้มาชิกในกลุ่มได้มสี่วนรว่ม และรักษาระดับความสนใจ 

ของผู้เข้าอบรมให้ตอ่เนื่องตลอดการอบรม 

   ข้อแนะน า 

    1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมแสดงความ 

คิดเห็นไม่ใชก่ารกดดัน 

    2. พึงระวัง ความคิดเห็นของคนส่วนรว่มน้อยจะครอบง าความ 
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คิดเห็นของคนสว่นใหญ่ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่

ละกลุ่ม 

   3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle)  

   การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคล้ายกับการอภิปรายโต๊ะกลม โดยการจัด

ให้ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม (นั่งบนพืน้) เพื่อแสดงทัศนะต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรอือาจจะ

เป็นการแสดงความรูส้ึก แสดงความคิดเห็นตอ่เรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพูดจะถูกจัดใหเ้ป็น

ระเบียบโดยอัตโนมัต ิโดยใช้ลูกหินขนาดเหมาะมอื ผิวเรียบ รูปทรงกลม หรอืรูปทรงไข่  

เป็นเสมือนอุปกรณ์ในการควบคุมการพูด 

   วิทยากรจะเป็นผูเ้ปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นใหแ้ต่ละคนมสี่วนร่วม

ในการสนทนา จากนั้นส่งต่อลูกหนิให้กับผูอ้บรมที่นั่งถัดไป (ทางซ้ายมือหรอืขวามือก็ได้

ตามถนัด) ผูท้ี่พูดได้คือ ผู้ที่มีลูกหนิอยู่ในมือเท่านั้น ส่วนผู้อื่นเป็นผู้ฟังที่ดี วิทยากรอาจจะมี

การถามเพิ่มเติมเป็นระยะๆ เพื่อใหชั้ดเจนและชีน้ าผูเ้ข้าอบรมไปในแนวทางที่ถูกต้อง 

   การสนทนาวงกลม เป็นที่นิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศกึษาใน

ประเทศแคนนาดาทั้งนีเ้พราะสามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นวิธีการที่ตคีวามสนใจและการมีสว่น

ร่วมที่ดีขณะเดียวกันผูพู้ดก็มีความมั่นคงที่จะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินให้คน

ถัดไปได้พูดบ้างตามล าดับ จนครบทุกคน 

   ข้อดขีองการสนทนาวงกลม 

    1. ผูพู้ดรู้สึกมั่นใจ ลดอาการประหม่า 

    2. ฝกึมารยาทในการฟังพร้อมๆ กับการฝึกทักษะทางด้านการฟัง 

    3. กระตุน้การมสี่วนรว่มได้ดี ผูเ้ข้าอบรมมคีวามกระตอืรอืร้น 

    4. เป็นโอกาสที่จะท าให้วิทยากร ได้ทราบถึงความคิดเห็นทัศนะและ 

ความรูส้ึกรวมทั้งสิ่งที่ผู้เข้าอบรมยังเข้าใจชัดเจน 

      5. ทุกคนมโีอกาสพูดเท่าเทียมกัน 

   6. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายโอกาส ตั้งแต่ตน้จนจบการอบรม 

  ข้อแนะน า 

    1. เป็นวิธีการที่ใชเ้วลาค่อนข้างมาก ฉะนั้นในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะให้ 

สมาชิกเกินไป 

    2. วิทยากรจะต้องมทีักษะในการกระตุ้นให้แต่ละคนพูด และมีทักษะ 

ในการดึงเรื่องที่พูดให้กลับเข้ามาอยู่ในประเด็น 
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  4. การวิเคราะหก์รณีศกึษา (Case Study Analysis) 

   การวิเคราะหก์รณีศกึษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีสว่นร่วมในการวิเคราะห์

จากกรณีใดกรณีหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรอืปัญหาใด

ปัญหาหนึ่ง ที่เป็นจรงิหรอืเสมอืนจริง โดยยกเอามาให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์

วิจารณ์ หรอืหาข้อสรุปร่วมกัน เพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน 

   การศกึษาอาจจะเป็นค าพูด เป็นข้อเขียน เป็นวีดีโอ หรือเป็นรูปแบบอื่นๆ 

ก็ได้ซึ่งเป็นการสรา้งประสบการณใ์ห้กับผูเ้รียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีที่ตอ้งการที่จะ

ให้มกีารพัฒนาความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและแก้ปัญหา 

   ข้อดขีองกรณีศกึษา 

    1. เนื่องจากกรณีศกึษาเป็นเสมอืนการเข้าไปสู่สถานการณ์การท างาน 

จรงิผู้เข้ารับการอบรมจึงให้ความสนใจ และมีสว่นร่วมสูง 

    2. กระตุน้ให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมคีวามคิดสรา้งสรรคใ์นเชิงวิจารณ์ 

และหาเหตุผล 

    3. สามารถน าไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอื่นๆ ได้ดี 

   ข้อแนะน า 

    1. วิทยากรจะต้องปรับปรุงใหข้้อมูลถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ 

    2. วิทยากรจะต้องเตรยีมพร้อมในการที่จะตอบปัญหาอันสามารถจะ 

เกิดขึ้นได้ทุกเมื่อ 

  5. การตั้งค าถาม (Questioning Technique) 

   วิธีการตัง้ค าถาม ถอืเป็นเทคนิคในการเรียนการสอนอย่างหนึ่ง วิทยากร

สามารถตั้งค าถามให้หลากหลายเพื่อทดสอบการเรียนรู้ และเพื่อกระตุ้นการมสี่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภปิราย 

   เทคนิคของการตั้งค าถามจะช่วยให้ผูเ้ข้าอบรมได้เรียนรู้ถึงลักษณะต่างๆ 

ของการถาม การวิเคราะห ์การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา 

   ข้อดขีองการตั้งค าถาม 

    1. สามารถประเมินการเรียนรูไ้ด้โดยไม่ต้องใช้แบบทดสอบข้อเขียน 

    2. ประหยัด คล่องตัว 

    3. จูงใจใหเ้กิดการมสี่วนรว่ม และการให้ผูเ้รียนเป็นจุดศูนย์กลาง 

    4. กระตุ้นให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
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   ข้อควรพิจารณา 

    1. วิทยากรควรมีทักษะในการตัง้ค าถามที่หลากหลาย เช่น การตัง้ 

ค าถามเพื่อทดสอบการตั้งค าถามเพื่อเปิดประเด็นอภปิราย ซึ่งวิทยากรอาจเตรยีมค าถาม

มาก่อนล่วงหนา้ได้ เพื่อให้ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

    2. กรณีที่ผู้เข้าอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบค าถาม ควรจะ 

ผา่นเลยไปวิทยากรไม่ควร “จี้” ให้ตอบซึ่งจะท าใหเ้กิดความอึดอัด 

    6. การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Plying) 

   การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์

ในเรื่องตา่งๆ ที่สมมติขึ้นบนพืน้ฐานของความเป็นจริง เป็นเรื่องจรงิ หรอืสามารถเกิดขึ้นได้

จรงิ 

   ปกติการแสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะแบ่งผูเ้ข้าอบรมออกเป็นกลุ่ม 

กลุ่มละตั้งแตส่องคนขึน้ไป เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สะท้อนถึงปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรอื

สะท้อนภาพของเหตุการณ์หนึ่ง ใช้วัสดุอุปกรณ์ในการแสดงเท่าที่จะหาได้ ซึ่งเป็นแบบงา่ยๆ 

ไม่เน้นความหรูหราสิน้เปลืองในการเตรียมการ สว่นใหญ่เป็นการประยุกต์ใช้ของที่มอียู่แล้ว

รอบตัว 

   วิทยากรมีเวลาให้ไม่มากในการเตรียมการในแตล่ะกลุ่ม ซึ่งสว่นใหญ่

สมาชิกในกลุ่มก็จะมีการประชุมเพื่อแบ่งบทบาทหนา้ที่กัน มีการซักซ้อมกันพอสมควร และ

แตล่ะกลุ่มออกมาแสดงโดยใช้เวลาในการแสดงไม่มากนักเช่นกัน 

   วิทยากรทั้งผูเ้ข้าอบรม จะเป็นผู้สังเกตการณ์ในขณะที่แสดงบทบาท

สมมตแิละวิเคราะหว์่าเกิดอะไรขึ้น การแสดงสื่อความหมายอย่างไร 

   การแสดงบาบาทสมมติจะช่วยฝึกทักษะในการสร้างสรรค์ ส่งเสริมความ

เข้าใจกัน เป็นการกระตุ้นส านึกภายในรวมทั้งการหยั่งรู้ของผู้เข้าอบรม ให้มาสู่พฤติกรรม

ภายนอก อันพัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผูเ้ข้าอบรม 

   ข้อดขีองการแสดงบทบาทสมมติ 

    1. ผูเ้ข้าอบรมได้มสี่วนรว่มเต็มที่ 

    2. เป็นการเรียนรูใ้นรูปแบบในการน าเสนอที่แตกต่างไปจากการ 

น าเสนอแบบธรรมดา 

    3. ฝกึการท างานเป็นทีม 
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   ข้อควรพิจารณา 

    1. ใช้เวลาคอ่นข้างมาก 

    2. ต้องระวังและให้แนใ่จว่าการแสดงไม่ตีความผดิไป 

  7. กลุ่มท างาน (Working Group) 

   กลุ่มท างานเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการฝกึท างานรว่มกัน อันจะหมาย

รวมถึง การฝกึภาวการณ์เป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการ

ฝกึการตัดสินใจรว่มกันในระดับกลุ่ม  

   วิทยากรจะแบ่งผูเ้ข้าอบรมออกเป็นกลุ่มท างาน กลุ่มละประมาณ 3 – 8 

คน เพื่อให้ท างานร่วมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเรื่อง ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อประยุกต์การเรียนรู้ในการท างาน ในการแก้ไขปัญหา หรือในการหาข้อสรุปอย่างใด

อย่างหนึ่ง 

   ข้อดขีองกลุ่มท างาน 

    1. เพื่อกระตุน้การท างานเป็นหมูค่ณะ 

    2. เพื่อเปิดโอกาสใหผู้เ้ข้าอบรมได้เรียนรู้ในการช่วยเหลือสนับสนุน 

ซึ่งกัน 

    3. เพื่อกระชับสัมพันธ์และเสริมสรา้งความสามัคคี 

   ข้อควรพิจารณา 

    1. การท างานกลุ่มใชพ้ืน้ที่ค่อนข้างมาก จงึจ าเป็นจะต้องมพีืน้ที่ หรือ 

มีห้องเพียงพอ 

    2. วิทยากรจะต้องเผื่อเวลาในการใชห้อ้งเอาไว้ดว้ย เนื่องจากอาจมี 

บางกลุ่มที่ไม่สามารถเสร็จทันเวลา 

  8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 

   การดูงานภาคสนามเป็นเทคนิคหนึ่งทางการศกึษาที่ผู้เข้าอบรมสามารถ

เรียนรู้ได้จากการเห็นของจริงในพืน้ที่การปฏิบัติงานจริง ซึ่งช่วยใหก้ารเรียนรู้เกิดผลดีขึน้ 

ดังสุภาษิตที่ว่า “สิบปากว่า ไม่เท่าตาเห็น” ซึ่งสอดคล้องกับนักการศกึษาที่ได้เคยวิจัยเอาไว้

ว่าการได้เห็นด้วยตาจะสามารถท าให้คงความจ าไว้ได้ถึง 81% 

   การดูงานภาคสนาม หากมีผูเ้ข้าอบรมจ านวนมากหรือพืน้ที่ในการดูงาน

คับแคบวิทยากรอาจจะแยกผูเ้ข้าอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยได้ 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้

สังเกตการณ์ใกล้ชิด มโีอกาสได้ซักถามขอ้สงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตาม 
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ความสนใจของแต่ละคน 

   ข้อดขีองการดูงานภาคสนาม 

    1. เป็นการจัดให้ผูเ้ข้าอบรมได้เรยีนรู้จากประสบการณ์ตรง 

    2. ท าให้ผู้เข้าอบรมกระตอืรือร้น ตื่นตา ตื่นใจ ความสนใจต่อเนื่อง 

    3. ย่นเวลาการเรียนรู้เกิดทักษะการประยุกต์ใช้ เกิดการเข้าใจ 

แจ่มแจง้ 

    4. การได้ดูงานจากของจริงมีผลต่อการเรียนรู้ยิ่งกว่าบทเรียนสิบบท 

หรอืค าพูดพันค า 

   ข้อควรพิจารณา 

    1. วิทยากรจะต้องมีความรู้ และมีความสามารถในการสรุป เพื่อให้ 

ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิดความคิดรวบยอด รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นต่างๆ  

    2. ใช้เวลาและค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล 

    9. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 

   เอ ไอ ซี เป็นเทคนิควิธีการที่มตี้นก าเนินมาจากประเทศแคนนาดา เอ ไอ 

ซี เป็นตัวย่อมาจาก : 

    A  =  Appreciate  ได้แก่  การท าให้ทุกคนพอใจตามความตอ้งการ 

(Needs) 

    I  =  Influent  ได้แก่ ขอ้จ ากัดต่างๆ หรอืองค์ประกอบต่างๆ ที่มี

อิทธิพล 

    C =  Control  คือ  ท าอย่างไรหรือควบคุมอย่างไร จึงจะไปสู่

เป้าหมายแหง่ความส าเร็จได้ 

   วิทยากรแบ่งชาวบ้านในหมู่บ้านออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 20 -30 

คน สมาชิกในกลุ่มมีทั้งเพศหญิงและเพศชายคละกัน จัดใหม้ีบุคคลต่างอายุกัน ต่างระดับ

กันใหอ้ยู่ในกลุ่มเดียวกัน 

    ขั้นตอนที่ 1 : ให้ชาวบ้านวาดรูปหมูบ่้านที่พึงปรารถนา ว่าต้องการ 

ให้หมู่บ้านของตนเป็นอย่างไร ซึ่งในขั้นตอนนี ้แต่ละคนจะร่วมแสดงความตอ้งการ (Needs) 

ออกมา 

    ขั้นตอนที่ 2 : ให้ชาวบ้านอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นว่า 

ในหมู่บ้านที่พึงปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีข้อจ ากัดหรอืปัญหาอะไรบ้าง 
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    ขั้นตอนที่ 3 : วธิีแก้ปัญหา หรอืวิธีการควบคุมกระบวนการเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายแห่งความส าเร็จนัน้ 

   ข้อดขีองเทคนิค เอ ไอ ซี 

    1. เป็นวิธีการให้ชาวบ้านได้เข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาหมูบ่้าน 

ของตน อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 

    2. สอนให้ชาวบ้านเกิดทักษะในการคิดและท าอย่างเป็นระบบ และ 

สามารถคิดโครงการพัฒนาในหมู่บ้านได้ 

    3. วิธีการนี้ชาวบ้านจะมีสว่นรว่มในกิจกรรมถ้วนหนา้ 

   ข้อที่ควรพิจารณา 

    1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน  

โดยเฉพาะในขั้นตอนที่ 2 หากนิยามขอ้จ ากัด หรอืระบุปัญหาอุปสรรค ผดิไปก็จะสรุปผิด 

และไม่เกิดประโยชน์อะไรในการท ากิจกรรม 

    2. วิทยากรจะต้องมคีวามรู้ทางดา้นการเขียนโครงการหรอืการ 

สร้างโครงการในหมู่บ้านพอสมควร เพื่อช่วยแนะน าแนวทางกับชาวบ้าน 

  10. เกมการศกึษา (Educational Games)  

   เกมที่ใช้ในการอบรมและใช้ในการเรียนการสอน เป็นเกมการศึกษาที่มี

ลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) ที่มผีูเ้ข้าร่วมตัง้แต่สองคน

ขึน้ไป บางครั้งเรียกว่าเกมกลุ่ม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแข่งขัน

ด้วย ในแต่ละเกมจะมีลักษณะเฉพาะมีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่ต่างกัน 

ปกติเกมการศึกษาจะเป็นกิจกรรมที่จะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ที่ตา่งกัน 

ปกติเกมการศึกษาจะเป็นกิจกรรมที่จะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ใน

บรรยากาศที่ตื่นเต้น สนุกสนาน ไม่เบื่อ ซึ่งนักการศกึษาได้พยายามคิดค้นวิธีนี้ขึ้นมาเพื่อท า

ให้เกิดการเรยีนรู้ด้วยความเพลิดเพลิน 

   การใชเ้กมประกอบในการอบรม จะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับการ

อบรมในหลายๆ ด้าน  อาทิ  ทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในความเป็นผู้น า ทักษะใน

การตัดสินใจ รวมทั้งพัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว ประสาทสัมผัสต่างๆ  

   ได้มกีารศกึษาถึงการใชเ้กมเพื่อช่วยในกระบวนการเรียนรูก้็พบว่ามีคา่

มากในเรื่องของการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันละกันเพื่อให้เกิดการเรยีนรู้ในกลุ่มสมาชิก 

เป็นการสรา้งวัฒนธรรมกลุ่ม และเป็นการสร้างโอกาสการเรียนรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ 
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Arends (1998, p. 201) การเลือกใช้เกมการศึกษา จะต้องเลือกใหเ้หมาะสมกับลักษณะ

ของหลักสูตรสถานภาพและลักษณะโดยรวบรวมของผู้เข้าอบรม ทั้งนีเ้พราะบางเกมก็

อาจจะไม่เหมาะกับคนบางกลุ่มรวมทั้งจะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมประเพณีที่แตกต่างกันใน

แตล่ะประเทศหรือแมแ้ตใ่นประเทศเดียวกันก็อาจจะแตกต่างกันในแตล่ะภาคด้วย 

   ข้อดขีองเกมการศกึษา 

    1. กระตุน้การมสี่วนรว่มได้สูงมาก 

    2. ผูร้่วมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 

    3. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายวัตถุประสงค์ เพื่อการเรียนรู้ เพื่อ

แบ่งกลุ่มเพื่อสรา้งบรรยากาศ เพื่อเปลี่ยนอิรยิาบถ ฯลฯ 

    4. แตล่ะกิจกรรมใชเ้วลาไม่มาก สามารถปรับเวลาให้สั้นยาวได้ตาม 

ความเหมาะสม เกมสามารถสร้างประสบการณ์เรยีนรู้ใหก้ับผูเ้ข้าอบรมได้ในระยะเวลา 

อันสั้น 

   ข้อจ ากัด 

    1. หากเลือกเกมที่ไม่เหมาะ ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนจะรับไม่ได้และ

ต่อตา้นโดยเฉพาะผูอ้าวุโส และผูบ้ริหารระดับสูง ฉะนั้นวิทยากรจึงจะต้องมวีิธีการน าเกม

ไปใช้ 

    2. บางเกมมีค่าใช้จ่ายสูงในเรื่องของอุปกรณ์ 

 ดิสเลอร์ (Dessler, 1991, p. 254 ) บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ ์(2539, หน้า 75 – 

78), อรรณพ  จีนะวัฒน์ (2539, หน้า 63 - 65) กล่าวถึงเทคนิค/วิธีการ ที่นยิมใช้ในการ

พัฒนาผูบ้ริหาร 3 วิธี ดังนี้ 

  1. วิธีขณะปฏิบัติงาน (Om-the-job Method) ได้แก่ 

   1.1 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 

 1.2 การสอนงาน (Coaching) 

   1.3 การแต่งตั้งเป็นกรรมการล าดับรอง (Junior Board) 

 1.4 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 

  2. วิธีนอกการปฏิบัติงาน (Off- the-job Method) 

   2.1 กรณีศกึษา (Case Study Method) 

   2.2 เกมการบริหาร (Management Game) 

 2.3 การสัมมนาภายนอก (University – Related Program) 
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   2.4 โครงการร่วมมอืกับมหาวิทยาลัย (Role Playing) 

   2.5 การแสดงบทบาทสมมติ (The in Basket Technique) 

 2.6 การวิเคราะห์งานจากตัวอย่าง (Behavior Model) 

   2.7 การปฏิบัติตามแบบ (Behavior Model) 

   2.8 การพัฒนาโดยศูนย์พัฒนาในหน่วยงาน (In-House Development  

Canter) 

  3. เทคนิคพิเศษ (Sensitivity Training) เป็นการพัฒนาโดยใช้เทคนิคพิเศษ 

เฉพาะด้าน เช่น เทคนิคการรับรู้ความรูส้ึก (Sensitivity Training) เพื่อแก้ไขความขัดแย้ง 

เป็นต้น Wills (1993, p. 9) เห็นว่า วธิีการเหมาะสมในการพัฒนา มดีังนี้ 

   3.1 การฝกึอบรมในห้อง โดยมีวิทยากรเป็นผู้น า (Classroom/Trainer - 

Led) 

   3.2 การเรียนรูท้างไกล (Distance Learning) 

   3.3 การฝกึอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ (Computer – Based  Training) 

   3.4 การฝกึอบรมระหว่างประจ าการ (On – the-Job Training) 

   3.5 การฝกึอบรมหลักสูตรจากภายนอก (External Course) 

  3.6 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

  3.7 การสัมมนา (Seminar) 

  3.8 การประชุมทางวิชาการ (Conference 

    3.9 การประชุม (Meeting) 

      3.10 การศกึษาภาคค่ า (Evening Course) 

   3.11 การศกึษาต่อ (Further Education) 

  3.12 การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 

  3.13 การรว่มวงจรคุณภาพ (Participation in Q.C.) 

  3.14 การอ่านหนังสือ หรอืบทความ (Reading Article and Books) 

  Wentling (1992, pp. 78-79) กล่าวว่า วธิีการพัฒนา ถือเป็นยุทธศาสตรใ์น

การพัฒนาผูเ้รียนใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี แตว่ิธีที่ใช้

มากที่สุดม ี8 วิธี ได้แก่ 

   1. การน าเสนอโดยวิธีการ (Instructor Presentation) 

   2. การอภิปรายภายในกลุ่ม (Group Discussion) 
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   3. การสาธิต (Demonstration) 

   5. การฝกึหัด (Exercise) 

   6. การศกึษาจากกรณีตัวอย่าง (Case Study) 

   7. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Play) 

  8. การทัศนะศกึษา (Field Visit/ Tours) 

  Gilbert and Poplin (2000, p. 284) กล่าวว่า บริษัท Linkge ซึ่งมี Warren 

Bennis เป็นที่ปรึกษาบริษัทได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลกระทบต่อการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าของบุคลากรในบริษัทค้าผลติภัณฑ์ยารักษาโรค 8 แหง่ ผลการ วจิัยพบว่า วธิีการ

พัฒนาผูบ้ริหารที่สง่ผลกระทบ (Impact) ตอ่การเรียนรู้มี 13 ประการ เรยีงตามล าดับการ

ส่งผลจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

   1. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจรงิ (Action Learning) 

   2. การหมุนเวียนเปลี่ยนงานข้ามสายงาน (Cross Functional Rotation) 

  3. การรับฟังความคิดเห็นจากทุกทิศทาง (360 – Degree Feedback) 

  4. การเปิดโอกาสเรียนรู้การท างานของผูบ้ริหารระดับสูงโดยใกล้ชิด 

(Exposure to Scenic Executive) 

  5. การสอนงาน (External Coaching) 

  6. การหมุนเวียนเปลี่ยนที่ท างานไปยังประเทศอื่นๆ (Global Rotation) 

   7. การเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ยุทธศาสตรข์องบริษัท (Exposure to Strategic 

Agenda) 

   8. การฝกึงานอย่างเป็นทางการ (Formal Mentoring) 

  9. การฝกึงานอย่างไม่เป็นทางการ (Informal Mentoring) 

  10. การศกึษากรณีตัวอย่างจากภายในบริษัท (Internal Case Study) 

  11. การศกึษาต่อปริญญาโททางการบริหารธุรกิจ (Executive MBA) 

   12. การรน่ระยะเวลาในการเลื่อนต าแหนง่ให้เร็วขึน้ (Accelerate 

Promotion) 

  13. การเข้าร่วมประชุมทางวิชาการ (Conference) 

 Truelove (1992, pp. 168-169) เสนอวิธีการพัฒนาไว้ 3 วิธี คอื 1) การเรียนรู้

ด้วยตนเอง 2) การเรียนรู้แบบตัวต่อตัว และ 3) การเรียนรู้แบบกลุ่ม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  1. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Solo Learning) ได้แก่ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



115 

 

   1.1 การฝกึปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 

   1.2 การใชบ้ทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 

   1.3 การท าโครงการเดี่ยว (Project - Individual) 

   1.4 การปฏิบัติซ้ า (Action Maze) 

    1.4.1 การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยการอบรม (Computer – Based 

Training) 

    1.4.2 การใชว้ีดทีัศนแ์บบมีปฏิสัมพันธ์ (Interactive Video) 

    1.4.3 สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 

  2. การเรียนรูต้ัวต่อตัว (One – to – One Learning) ได้แก่ 

   2.1 การฝึกหัดตามค าแนะน า (Guided Practice) 

   2.2 การสอนงาน (Coaching) 

   2.3 การให้ค าปรึกษา (Counseling) 

   2.4 การฝึกงาน (Mentoring) 

   2.5 การสาธิต (Demonstrating) 

   2.6 สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 

   2.7 การอ่านตามค าแนะน า (Guided Reading) 

   2.8 การตวิเข้ม (Tutorial) 

  3. การเรียนรูใ้นกลุ่ม (Group Learning) 

   3.1 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 

   3.2 การสอนกลุ่มย่อย (Micro Teaching) 

   3.3 การบรรยาย (Lecture) 

   3.4 การเรียนจากบทเรียน (Lesson) 

   3.5 การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) 

   3.6 การท าโครงการรายกลุ่ม (Project - Group) 

   3.7 การฝกึปฏิบัติ (In – Tray Exercise) 

   3.8 การฝกึปฏิบัติ – ทักษะเฉพาะด้าน (Exercise - Skills) 

   3.9 การฝกึปฏิบัติ – รายกลุ่ม (Exercise Group) 

   3.10 การศกึษากรณีตัวอย่างจากเอกสาร (Case Study - Incident) 

   3.11 การศกึษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์ (Case Study - Incident) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



116 

 

   3.12 สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 

   3.13 เกมทางธุรกิจ (Business Game) 

   3.14 การเรียนรู้จากการค้นคว้า (Discovery Learning) 

   3.15 การเรียนรูก้ารปฏิบัติจริง (Action Learning Set) 

   3.16 การระดมสมอง (Brainstorming) 

   3.17 การศกึษานอกสถานที่ (Field Trip) 

   3.18 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Open Forum) 

 สมคิด บางโม (2549, หนา้ 96-97) กล่าวว่า การพัฒนาความรู้ผู้บริหาร

โรงเรียนควรแตกต่างจากการพัฒนาความรูข้องนักศึกษาโดยค านึงในสิ่งต่อไปนี้ 

  1. ผู้มอีายุมากจะเรยีนรู้ได้ดีเมื่อมีความปรารถนาจากภายใน 

  2. ผู้มอีายุมากจะเรียนรู้เมื่อเกิดปัญหากับตนเองและแก้ไม่ได้ สิ่งที่เรยีน

สามารถน าไปใช้ได้ในชวีิตจริง 

  3. ผู้บริหารจะสนใจที่จะเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจรงิมากกว่าฟังการบรรยาย 

  4. การเรียนรู้ได้ดีต้องมาจากประสบการณเ์ดิม โดยเรียนอย่างช้าๆ ถ้าสนใจ

จะจดจ าในสิ่งที่เรียนรู้มากขึ้น 

  5. ประสบการณ์ทางสติปัญญา มีสุขภาพดี อุปนิสัยที่ดีล้วนมผีลตอ่การ

เรียนรู้ในระยะเวลาอันสั้น 

  6. ห้องเรียนที่น่าอยู่และสบายๆ มแีรงจูงใจในการอบรม 

  7. การเรียนรูค้วรใช้หลายหลายวิธีหรอืสองสามวิธีที่ผู้อบรมช่ืนชอบ 

  8. การให้ความรูโ้ดยการแนะน า แนะแนว ชักจูงให้ก าลังใจจะเกิดผลดี    

การประเมนิผลควรท าในทางลับ 

  9. การให้ความรูต้้องให้ความเคารพนับถือ และอดทน 

  10. พยายามให้ก าลังใจและกระตุน้ตลอดเวลาที่จัดการเรียนรู้ โดยยึดหลัก 

3 ประการคือ 1) การเรียนรู้ด้านพุทธิสัย (Cognitive Domain) การเรียนรูเ้นือ้หาสาระ         

2) การเรียนรู้ดา้นทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) การเรียนรู้เนน้การปฏิบัติจริง เพื่อให้

เกิดทักษะและประสบการณ์ 3) การเรียนรู้ด้านจติพิสัย (Affective Domain) การส่งเสริมให้

เกิดความตระหนักรู้ เห็นความส าคัญของคุณธรรมจริยธรรมในการบริหาร 

 การพัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียน มีการจัดกิจกรรมหลากหลายรูปแบบที่เหมาะสม 

มีการวางแผน จัดกิจกรรมที่เหมาะสมอย่างตอ่เนื่อง มีการประเมินผลและน าผลที่ได้จาก
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การประเมนิมาปรับปรุงพัฒนาศักยภาพของผูบ้ริหารให้สูงขึ้นซึ่งมีนักการศกึษาและ

นักวิชาการได้น าเสนอไว้ดังนี้ 

 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 276) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผูน้ ามี 2 

ประการ ดังนี้ 

  1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเองและสร้างวินัยด้วยตนเอง ประกอบด้วย

การพัฒนา 2 แบบ คือ 

   1.1 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเอง (Leadership Development through 

self-awareness) การรับรู้หรอืการรูจ้ักตนเอง ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาตนเองให้มี

ประสิทธิผล ความแตกต่างระหว่างการรับรู้ มกีารจ าแนกไว้ 2 แบบ คอื 1) การเรียนรูแ้บบ

วงจรเดี่ยว (Single loop learning) ซึ่งเป็นวิธีจดจ าปัญหาไว้ เนื่องจากคิดว่าปัญหาไม่ได้เกิด

จากตนเอง แต่ปัญหาเกิดจากบริบทภายนอก จะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรยีนต้องการป้อนกลับต่ าสุด 

2) การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double- loop learning) เกิดการเรยีนรู้ที่ลึกซึง้ จะเกิดการเรียนรู้

เมื่อมีการใช้การป้อนกลับเพื่อให้เกิดความเที่ยงตรง (Validity) ของเป้าหมาย ผูน้ าจะเกิด

การเรียนรูป้ัญหาใน 2 ทาง คือการเรียนรู้จากตนเองและจากบริบทภายนอก 

   1.2 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยด้วยตนอง (Leadership 

development through self- discipline) การสร้างวินัยด้วยตนเองเป็นการควบคุมตนเองให้

อยู่ในระเบียบวินัย เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผูน้ าจ าเป็นต้องทบทวนตนเองอยู่

เสมอ 

  2. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศกึษา ประสบการณ์และค าแนะน า

จากผู้มากประสบการณ์ (Development through education experience and mentoring) 

การพัฒนาภาวะผูน้ ามักเกิดจากปัจจัยอื่นมากกว่าตนเอง ปัจจัย 3 ประการที่ส าคัญในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าคือ 

   2.1 การศกึษา (Education) การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่อง

หนึ่งแล้วสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในภายหลังได้ 

   2.2 ประสบการณ ์(Experience) ประสบการณ์ท างานในอดีตที่เป็น

บทบาทส าคัญในการตัดสินใจเชื่อว่าจะช่วยใหข้จัดขอ้ผิดพลาดให้ประสบความส าเร็จได้ 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หนา้ 94) กล่าวว่า เป้าหมายส าคัญในการ

พัฒนาภาวะผูน้ ามีดังนี้ 

  1. เพื่อให้ทราบจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ของตนเอง 
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ผูน้ ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งรูจ้ักตนเอง 

  2. เพื่อพัฒนาทักษะที่จ าเป็นที่ยังบกพร่องอยู่ ผู้น าที่ดตี้องพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง 

  3. เพื่อทดแทนจุดอ่อนของตนเองเนื่องจากทุกคนย่อมมีจุดอ่อนของตนเอง 

    วรกัญญาพิไล  แกระหัน (2555, หนา้ 108) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะ 

กรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 11 ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการไว้ 6 วิธี คอื 1) การฝกึฝนด้วยตนเอง 2) การสร้างประสบการณ์ 3) การแลก 

เปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม 4) การฝกึอบรม 5) การศกึษาดูงาน 6) การฝึกปฏิบัติจริง 
 

ตาราง 10  แนวคิดและวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า 

แนวคิด และวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ า / ช่ือ

นักการศกึษา 
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ิฐศ
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การฝกึฝนด้วย

ตนเอง 

/  /       / / / /   

2. การสรา้ง

ประสบการณ์ 

/ /      /  / / /    

3. การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในกลุ่ม 

  / /    /  / / /    

4. การฝกึอบรม / / / / /  / /  /   /   

5. การฝกึปฏิบัติจริง     /  /   /  /    
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ตาราง 10 (ต่อ) 

แนวคิด และวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ า / ช่ือ

นักการศกึษา 

1. 
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รุณ
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ิฐศ
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

6. การศกึษาดูงาน /   / /  / /  /      

7. ลาศึกษาต่อ     /  /   /      

8. การสอนงาน /    /   /  /      

9. การหมุนเวียนงาน       /   /      

10. การประชุม       / /  /      
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ตาราง 10 (ต่อ) 

แนวคิด และวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ า / ช่ือ

นักการศกึษา 

14
. เ
สร

มิศ
ักด

ิ์ ว
ศิา

ลา
ภร

ณ
(์2
54

5)
 

/ / 15
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ัลย
าร

ัตน
์ เม

อืง
สง

(2
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0)
 

16
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ิ์ชัย

 ภ
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(2
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ัลย

าพ
ืไล

 แ
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ะห
ัน(
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) 

       คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การฝกึฝนด้วยตนเอง /  / /        9 52.94 

2. การสรา้ง

ประสบการณ์ 

/  / /        9 52.94 

3. การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในกลุ่ม 

  / /        6 35.29 

4. การฝกึอบรม   / /        11 64.70 

5. การฝกึปฏิบัติจริง  / / /        8 47.05 

6. การศกึษาดูงาน  / / /        8 47.05 

7. ลาศกึษาต่อ   /         6 35.29 

8. การสอนงาน            5 29.41 

9. การหมุนเวียนงาน            2 11.76 

10. การประชุม   /         4 23.52 

 

 จากตารางสรุปได้วา่วิธีการพัฒนามี 5 วิธี โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณ์รอ้ยละ 

40 ขึน้ไป ดังนี้ 1) การฝึกอบรม 2) การสร้างประสบการณ์  3) การฝกึฝนด้วยตนเอง  

4) การศกึษาดูงาน 5) ฝกึปฏิบัติจริง  

 จากตารางสรุปได้วา่ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่ก าหนด คือ การฝกึอบรม การสร้างประสบการณ ์การฝึกฝน

ด้วยตนเอง การศกึษาดูงานและการฝกึปฏิบัติจริง 
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                 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วจิัยมีมุมมองว่าการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์  หมายถึง  

การด าเนินการเพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาเกิดการเรยีนรู้ปรับเปลี่ยน

ด้วยเทคนิควิธีการตา่งๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทุกๆ 

องค์ประกอบ โดยสรุปมี  5  วิธี คอื 

   1. การฝกึอบรม หมายถึง การเข้ารับการฝึกอบรมเฉพาะเรื่องจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อให้เกิดความช านาญ มกีารก าหนดระยะเวลาชัดเจน แล้วน าไปปฏิบัติที่ได้ผล 

   2. การฝึกฝนด้วยตนเอง หมายถึง การศกึษาด้วยตนเอง เรียนรู้จากสื่อที่

หลากหลาย จากบทเรียนส าเร็จรูป และเรียนรู้ตามความตอ้งการของตนเอง 

   3. การสร้างประสบการณ์ หมายถึง การเรียนรู้งานที่แตกต่างออกไป 

จากงานประจ าที่มอียู่ของตนเองและเพิ่มพูนความรูม้ากขึ้นกว่าความรู้เดิม และน าความรู้

มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานท าให้มีประสบการณ์สูงขึน้และปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   4. การศกึษาดูงาน หมายถึง การไปศกึษาเรื่องที่ต้องการจากหน่วยงาน

อื่นที่ตรงตามประเด็นที่ต้องการ โดยผู้ศึกษาดูงานสามารถพบเห็นสภาพจรงิผา่นประสาท

สัมผัส โดยสามารถสอบถาม สนทนา แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และมีสว่นรว่มในกิจกรรม 

   5. การฝกึปฏิบัติจริง หมายถึง การลงมอืปฏิบัติงานจริง หลังการเรียนรู้

ทางทฤษฎีผ่านการบรรยายเป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีและการปฏิบัติเพื่อให้เกิด

พฤติกรรมของภาวะผูน้ าที่พึงประสงค์ 

 

ตอนที่ 5 รูปแบบ 

 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

  ค าวา่ รูปแบบ แปลมาจากค าภาษาอังกฤษว่า “Model” ซึ่งมีผู้แปลต่างกัน

บางท่านใช้ค าว่า ตน้แบบ ตุ๊กตา แบบจ าลอง แบบแผน วงจรหรือแบบเป็นต้น อย่างไรก็

ตามไม่ว่าจะแปลว่า อย่างไรก็มีนัยแห่งความหมายที่มาจากค าว่า Model ดังกล่าว 
  ความหมายของรูปแบบ มีผู้ให้ความหมายของรูปแบบว่าเป็นการจ าลอง

ความจริงของปรากฏการณ์ เพื่อท าใหเ้ราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏ 

การณน์ั้นๆ ได้ง่ายขึ้นและกล่าวว่ารูปแบบ เป็นการสร้างความคิดรวบยอดของชุดปรากฏ 

การณด์้วยวิธีการของเหตุผลที่มจีุดหมาย เพื่อให้เกิดความกระจา่งชัดในนิยาม 
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ความสัมพันธ์และข้อเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้อง  

   Smith et al. (1980, p. 459) ได้กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง การย่อส่วนของ

จรงิให้เล็กลงเพื่อให้พิจารณาและช่วยท าความเข้าใจในข้อเท็จจริงปรากฏการณ์หรือ

พฤติกรรมตา่งๆ โดยการจัดวางแบบแผนให้เข้าใจงา่ยขึ้น ซึ่งเป็นเหมอืนตัวแทน ความจริง 

แตไ่ม่ใช่ขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์ทั้งหมดที่เกิดขึน้ ในการนี้ได้ขยายความของรูปแบบว่า

รูปแบบเป็นอะไร บางอย่างที่เราพัฒนาขึ้น เพือ่บรรยายคุณลักษณะที่ส าคัญๆ ของ

ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้งา่ยต่อการท าความเข้าใจรูปแบบจงึไม่ใชค่ า

บรรยายหรอือธิบายปรากฏการณอ์ย่างละเอียดทุกแง่มุม ส่วนการที่จะบุว่ารูปแบบหนึ่งๆ 

จะต้องมรีายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้นๆ ควรมีองค์ประกอบ

อะไรบ้าง ไม่ได้มีขอ้ก าหนดตายตัว ทั้งนี้ขึน้อยู่กับปรากฏการณแ์ต่ละอย่างและ

วัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่ตอ้งการจะอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ อย่างไร  

   Bardo (1982, p. 70) กล่าวว่ารูปแบบเป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรม

เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่นา่สนใจเพื่อใช้ในการนยิามคุณลักษณะ บรรยายคุณสมบัตินัน้ๆ  

ให้งา่ยต่อการเข้าใจอาจมีรายละเอียดไม่ครบถ้วนสมบูรณ์  

  Daft (1994, p. 20) ได้ให้ความหมายว่า รูปแบบหมายถึง ตัวแทนอย่างง่ายๆ 

ที่ใชเ้ป็นเครื่องมอือธิบายมิติหรอืปรากฏการณ์ที่ส าคัญๆ บางมิติขององค์การ 

 ดังนัน้ จึงอาจสรุปได้วา่ รูปแบบเป็นชุดจ าลองมโนทัศน์ในอุดมคติที่น าไปสู่การ

อธิบายคุณลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้งา่ยต่อการท าความ

เข้าใจ โดยที่ไม่มีองค์ประกอบแน่นอน หรอืรายละเอียดทุกแง่มุม ผา่นกระบวนการทดสอบ

อย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดการถูกต้องและเชื่อถือได้ 
 

 2. ประเภทของรูปแบบ  

  มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็นประเภทต่างๆ 

ดังนี้ 

   2.1 Smith et al (1982, p. 109) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็น 2 

ประเภท ดังนี้ 

    2.1.1 รูปแบบเชงิกายภาพ จ าแนกเป็นรูปแบบปั้นที่มีลักษณะคล้าย

ของจริง เช่น เครื่องบินจ าลองและรูปแบบเชงิอุปมา ที่มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จรงิ

เชน่ การทดลอง ทางเคมีในหอ้งปฏิบัติการก่อนท าการทดลองจรงิ 

    2.1.2 รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ จ าแนกเป็นรูปแบบข้อความ ซึ่งเป็นการ 
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ใช้ขอ้ความในการอธิบายย่อย เชน่ ค าพรรณนาลักษณะงานเป็นต้น และรูปแบบทาง

คณิตศาสตร์ 

   2.2 Bush (1986, p. 19) ได้แบ่งรูปแบบของการจัดการศกึษาออกเป็น 5 

รูปแบบ คอื 

    2.2.1 รูปแบบปกติ (Formal Model) 

    2.2.2 รูปแบบประชาธิปไตย (Democratic Model) 

    2.2.3 รูปแบบทางการเมอืง (Political Model) 

    2.2.4 รูปแบบจติวิสัย (Subjective Model) 

    2.2.5 รูปแบบคลุมเครอื (Ambiguity Model) 

   2.3 Keeces (1988, p. 561-565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบทาง

การศกึษาและสังคมศาสตร์ไว้ 4 ประการ คือ 

    2.3.1 Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมาอุปมัยเทียบเคียง

ปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปแบบเพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เชน่ 

รูปแบบการท านายจ านวนนักเรียน ที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน เป็นต้น 

    2.3.2 Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยาย

หรอือธิบายปรากฎการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทาง

ความคิดองค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้ๆ เช่น 

รูปแบบการเรียนรูใ้นโรงเรยีน เป็นต้น 

    2.3.3 Mathematic Model เป็นรูปแบบที่ใชส้มการทางคณิตศาสตร์

เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปลต่างๆ รูปแบบประเภทที่นยิมใช้กันทั้งในสาขา

จติวิทา ศกึษาศาสตร ์และการบริหารการศกึษา 

    2.3.4 Casual Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคการวิเคราะห์

แบบ Path Analysis โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์กันเชงิเหตุและผลที่เกิดขึ้น 
 

  3. องค์ประกอบของรูปแบบ  

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอแนวคิดองค์ประกอบของรูปแบบ

ไว้หลากหลายดังนี้ 

    3.1 องค์ประกอบของรูปแบบ บุช Bush (1986, p. 19)  ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบหลักของรูปแบบ ที่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณารูปแบบขององค์การทาง

การศกึษา 4 ประการ คอื 1) เป้าหมาย 2) โครงสร้างองค์การ 3) สภาพแวดล้อม และ 
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4) สภาวะผู้น า 

    3.2 Gibson, Ivancevich & Donnelyl (1997, pp. 20-21) ก าหนด

องค์ประกอบของรูปแบบเป็น 2 องค์ประกอบ คอื สถาบัน (Institution) เป็นระบบของสังคม

ที่มกีารก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็นแนวทางและมีการน าเอาแนวปฏิบัติมาใช้อย่างสม่ าเสมอ 

หนว่ยย่อยของสถาบันแบ่งออกเป็นบทบาท (Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซึ่ง

บทบาทจะเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคคล ในบทบาทนั้น หมายถึง ลักษณะของต าแหนง่

หนา้ที่และสภาพซึ่งอยู่ภายใต้สถาบัน และเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของผูส้วมบทบาทใน

ส่วนของความคาดหวังเป็นเรื่องของเกณฑ์มาตรฐานของสังคมหรอืสถาบันที่มุ่งหวังจะ

ได้รับจากผู้สวมบทบาท บทบาทที่สมบูรณ์ควรก าหนดความสัมพันธ์กับบทบาทอื่นๆ 

ภายในสถาบัน แนวคิดนี้เองท าให้การก าหนดงานในแต่ละหน้าที่เป็นไปในรูปของการ

จัดล าดับ 

     3.2.1 ขั้นตอน โดยก าหนดให้บทบาทหนึ่งมบีทบาทต่อเนื่องไปกับ

อีกบทหนึ่งตอ่ไปเรื่อยๆ ท าให้การด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     3.2.2 บุคคล (Individual) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ของระบบ

สังคม สถาบันจะด าเนินการไปไม่ได้ หากไม่มีองค์ประกอบด้านบุคคลซึ่งมีสว่นประกอบ

ย่อยที่มอีิทธิพลต่อการด าเนินงานของสถาบันอยู่ 2 ประการ คือบุคลิกภาพ (Personality) 

และความตอ้งการ (Need Disposition) บุคลิกภาพของบุคคล มีความส าคัญต่อการวางตัว 

การสวมบทบาท และความต้องการในการท างาน ในส่วนของความตอ้งการเป็นแนวโน้มใน

การพยายามท าตวัใหเ้หมาะสมและปฏิบัติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่แน่นอนของแตล่ะคน 

โดยมีความคาดหวังบนพืน้ฐานในการแสดงออก 

     3.3.3 คัมภีร์ สุดแท้ (2553, หนา้ 13) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการบริหารงานวิชาการส าหรับโรงเรยีนขนาดเล็ก ให้ความหมายไว้คือ สิ่งที่สรา้ง 

หรอืพัฒนาขึน้ เพื่อใหเ้ห็นถึงองค์ประกอบส าคัญของเรื่องให้เข้าใจง่ายขึ้น เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการด าเนินงานต่อไป  

     3.3.4 วรกัญญาพิไล แกระหัน (2556, หนา้ 105) กล่าวว่ารูปแบบ

เป็นการจ าลองหรอืแบบอย่างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของ

ระบบ เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจในหลักการและปรากฏการณ์ ที่จะเกิดขึ้น รูปแบบมี 3 

ประเภท คือรูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเสมือนจริง และรูปแบบเชงิสัญลักษณ์ รูปแบบมี
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องค์ประกอบ 4 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค์ กระบวนการ และการวัดผลและ

ประเมินผล 

 ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ รูปแบบหมาย ถึง ชุดจ าลองความสัมพันธ์ระหว่าง

สัญลักษณ์และหลักการของระบบเพื่อให้เข้าใจงา่ยในหลักการตลอดจนปรากฏการณ์ที่

เกิดขึ้น รูปแบบ มอีงค์ประกอบที่ส าคัญดังนี้ คือ หลักการ ความมุง่หมาย เนือ้หา 

กระบวนการ การวัดผลและประเมินผล 

 

  4. การพัฒนารูปแบบ  

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้เสนอแนวคิดในการพัฒนารูปแบบไว้

ดังนี้ 

    4.1 Willer (1986, p. 83) กล่าวถึง การพัฒนารูปแบบว่า การพัฒนา

รูปแบบอาจมขีั้นตอนการด าเนินงานที่แตดต่างกันไป แต่โดยทั่วไปอาจแบ่งเป็น 2 ส่วน คอื 

การสรา้งรูปแบบและการสรรหาอย่างเที่ยงตรงของรูปแบบ สว่นรายละเอียด  แต่ละ

ขั้นตอน ว่ามีการด าเนินการอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิด ซึ่งเป็นพืน้ฐาน

ในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ สมาน  อัศวภูม ิ(2537, หน้า 18) จากการศกึษาการพัฒนา

รูปแบบของหน่วยงานหรือนักวิชาการ พบว่า การพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายของการพัฒนาซึ่งมีผู้ศกึษาไว้ดังต่อไปนี้ 

   4.2 บุญมี  ก่อบุญ (2553, หนา้ 111) ได้พัฒนารูปแบบเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาผูน้ าทีมผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยมี

ขั้นตอนการด าเนินงาน 3 ขั้นตอน คือ ขัน้ตอนที่ 1) สรา้งรูปแบบ มกีารวิเคราะหเ์อกสาร 

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ศกึษาจากโรงเรยีนดีเด่น ขัน้ตอนที่ 2) พัฒนารูปแบบ ขัน้ตอนที่  

3) ยืนยันรูปแบบ 

   4.3 ธวัชชัย  ไพใหล (2555, หนา้ 127-129) ได้ท าการพัฒนารูปแบบ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมี

ขั้นตอนการด าเนินการ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน 1) ร่างรูปแบบโดยน าผลที่ได้จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ น าข้อมูลองค์ประกอบผนวกกับโครงสร้าง

ระบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการสร้างรูปแบบ ขั้นตอน 2) ทดสอบรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ขั้นตอน 3) ปรับปรุงและน าเสนอเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ และขั้นตอน 4) ก าหนดแนวทางการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาเป็น 
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รูปแบบที่สมบูรณ์ 

   4.4 พิสิฐ  เทพไกรวัล (2555 หนา้ 173) ได้ท าการวิจัยเพื่อน าเสนอการ

พัฒนารูปแบบความรว่มมอืเพื่อการจัดคุณภาพการศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก โดยมี

ขั้นตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ ขัน้ตอนที่ 1 การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน ขั้นตอนที่ 2 

สร้างและตรวจสอบรูปแบบเครือขา่ย และองค์ประกอบของรูปแบบเครือขา่ยความร่วมมือ 

ขั้นตอน ที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบเครือขา่ยความร่วมเพื่อคุณภาพการศกึษา ขัน้ตอนที่ 4 

การประเมนิรูปแบบเครือขา่ยความร่วมเพื่อคุณภาพการศกึษา และจัดท ารายงาน

ผลการวิจัย 

 ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบเป็นการสร้างหรือปรับปรุงรูปแบบการ

ด าเนนิงานขององค์การ หน่วยงาน สาระ หรือองค์ประกอบที่ส าคัญในเรื่องที่ตอ้งการศกึษา

ทีแ่สดงถึงหลักการแนวความคิด ความมุ่งหมาย เนื้อหา วิธีการและการวัดผลประเมินผล 

ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นดว้ยกระบวนการศกึษาหลักแนวความคิด ทฤษฎี 

การสังเคราะห์ การสร้างรูปแบบการศกึษา ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ หรอืการ

ตรวจสอบรูปแบบ และการน าเสนอรูปแบบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยใชรู้ปแบบการ

พัฒนาซึ่งประกอบด้วย 3 ระยะ 6 ขั้นตอน คอื ระยะที่ 1 ก าหนดกรอบแนวคิด ขั้นตอนที่ 1 

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบ ระยะที่ 2 สร้างและ

พัฒนารูปแบบ ขัน้ตอนที่ 3 ร่างรูปแบบและพัฒนารูปแบบ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก ขั้นตอนที่ 4 สร้างรูปแบบและ

ยืนยันรูปแบบ สร้างรูปแบบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาด

เล็ก แล้วน าให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบ ระยะที่ 3 การทดลองใชรู้ปแบบ ขัน้ตอนที่ 5 น า

รูปแบบไปทดลองใช้ น ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก ไปทดลองใช้ในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก จ านวน 20 โรง 

ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบ ทดลองใช้รูปแบบกาพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก โดยการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบว่ามี

ความเหมาะสมหรอืไม่ และสรุปจัดพิมพน์ าไปเผยแพร่ 
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ตอนที่ 6 บริบทโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก 

 

 บริบทโครงสร้างโรงเรียนประถมศึกษา 

  โรงเรียนประถมศึกษา เป็นสถานศกึษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานมีการแบ่งโครงสรา้งภายในตามกฎกระทรวง และเป็นไปตามระเบียบที่

คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนด ซึ่งสถานศกึษาจะต้องแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่ม  

ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับการกระจายอ านาจทางการศกึษา คอื ครอบคลุมใน 4 งาน คอื 

งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารงานบุคคล และงานบริหารทั่วไป 

โครงสรา้งการบริหารงานโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 โครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 

 

 บริบทตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ค า หรอื

ข้อความแวดล้อม ภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Context ความหมายที่ 1 หมายถึงสิ่งที่ใชป้ระกอบ 

ขยายหรอือธิบาย ค า วลี หรอืค ากล่าว ความหมายที่ 2 หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับ

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้ สรุป บริบท หมายถึงสิ่งใดก็ตามที่เข้ามาเกี่ยวข้อง ช่วยขยายหรือ

อธิบายความให้ชัดเจนยิ่งขึ้น บริบททางการศึกษาจงึมคีวามหมายถึง สิ่งตา่งๆ ที่อยู่โดย 

รอบการศกึษามีสว่นเกี่ยวข้องหรอืส่งผลกระทบต่อการศกึษา เช่น เศรษฐกิจ สังคม 

การเมอืง ศาสนาและวัฒนธรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ดังนัน้พอจะแบ่งบริบททาง

การศกึษามี 2 ประเภท (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2553, หนา้ 15-16) คอื  

  1. บริบทที่เป็นความสัมพันธ์ภายในระบบการศึกษา หรืออาจเรยีกได้วา่เป็น 

โรงเรียนประถมศึกษา คณะกรรมการสถานศกึษา 

งานวิชาการ งานบริหารบุคลากร

บุคคล 

งานงบประมาณ งานบริหารทั่วไป 
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พืน้ฐาน (Foundation of Education) ได้แก่ครู ผู้อ านวยการโรงเรียน อาคารเรียน  

งบประมาณสถานศกึษา อุปกรณ์การศกึษา 

  2. บริบทที่เป็นผลกระทบจากภายนอก ได้แก่ สังคม ศาสนา วัฒนธรรม 

การเมอืง เศรษฐกิจ วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม ประชากรศาสตร์ ความมั่นคง

ของชาติ 

 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีภาระกิจ

หลักที่ส าคัญคือ การจัดการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตาม

มาตรฐานการเรียนรูต้ามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 

เพื่อใหเ้ด็กในวัยเรียนได้เรียนอย่างทั่วถึง มีการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ จากบริบท

ด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมอืง และอื่นๆ ที่เปลี่ยนแปลงส่งผลใหโ้รงเรียนของส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน มีแนวโน้มเปลี่ยนขนาดเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก เพิ่มมาก

ขึน้ ดังตารางที่ 11 

 

ตาราง 11  สถิตกิารเปลี่ยนขนาดโรงเรยีนเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก  

ปีการศึกษา 
จ านวน 

โรงเรยีนทั้งหมด 

จ านวน 

โรงเรยีนขนาดเล็ก 
คดิเป็นร้อยละ 

2554 31,255 14,683 46.83 

2555 31,116 14,816 47.62 

2556 31,021 15,386 49.60 

2557 30,922 15,506 50.15 

 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2558,หน้า 3) เมื่อจ าแนก

กลุ่มโรงเรยีนขนาดเล็ก ในปีการศึกษา 2557 พบว่าโรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตัง้แต่ 20 – 

100 มีเป็นจ านวนมาก  ดังแสดงไว้ในตาราง 
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ตาราง 12  จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กในปีการศึกษา 2557 จ าแนกตามจ านวนนักเรียน 

จ านวนนักเรียน จ านวนโรงเรียนขนาดเล็ก คิดเป็นรอ้ยละ 

0 193 1.27 

1-20 793 5.11 

21-40 2,403 15.50 

41-60 3,372 21.75 

61-80 3,520 22.70 

81-100 2,819 18.18 

101-120 2,402 15.49 

ที่มา : (แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาโรงเรยีนขนาดเล็ก พ.ศ. 2558 – 2561, 2558, หนา้ 5) 

 

  ส าหรับด้านข้อมูลจ านวนโรงเรียน นักเรียน ครูและห้องเรียน ปีกการศกึษา 

2557 ทั้งหมดของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และจ านวนโรงเรียน 

นักเรียน ครูและหอ้งเรียนโรงเรียนขนาดเล็กพบว่า จ านวนครูมีมาก ถึงร้อยละ 21 

หอ้งเรียน ร้อยละ 34.71 

 

ตาราง 13  จ านวนโรงเรียน นักเรียน ครู หอ้งเรียน ปีการศกึษา 2557 

รายการ โรงเรยีนทุกประเภท โรงเรยีนขนาดเล็ก ร้อยละ 

โรงเรียน 30922 15,506 50.15 

นักเรียน 7,114,804 1,017,363 14.30 

ครู 402,412 86,711 21.55 

หอ้งเรียน 346,342 120,208 34.71 

ที่มา : (แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาโรงเรยีนขนาดเล็ก พ.ศ.2558 – 2561, 2558,  

หนา้ 5-12) 

 จากข้อมูลทางการศกึษาดังกล่าว เป็นปัจจัยที่สง่ผลตอ่การใชท้รัพยากรที่ไม่

คุ้มค่า การจัดสรรอัตราก าลังครู งบบุคลากร และการยกระดับคุณภาพทางการศึกษา   

ท าให้โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีปัญหาดังนี้ (แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาโรงเรียนขนาด

เล็ก พ.ศ. 2558 – 2561, 2558, หน้า 1-5) 
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  1. ปัญหาคุณภาพการจัดการศกึษาค่อนข้างต่ า ดังจะเห็นได้จากผลการ

ประเมินคุณภาพรอบสอง พบว่า โรงเรียนขนาดเล็ก ที่มีนักเรียนต่ ากว่า 300 คน มีจ านวน

ร้อยละ 2 อยู่ในระดับปรับปรุง ร้อยละ 67.91 อยู่ในระดับพอใช้ ร้อยละ 29.99 อยู่ในระดับ

ดี เมื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พบว่า นักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็กในทุกช่วงช้ันใน

ทุกพืน้ที่ที่มคี่าเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ ากว่าโรงเรียนในขนาดอื่น 

  2. ปัญหาดา้นภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาด

เล็กทีไ่ม่สามรถจัดการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาได้ โดยเฉพาะปัจจัยการ 

จัดการศึกษาไม่เอื้อต่อโรงเรียนขนาดเล็ก แนวโน้มการลดลงของประชากรอย่างต่อเนื่อง  

มอีัตราส่วนครูต่อนักเรียน และนักเรียนต่อหอ้งต่ ากว่ามาตรฐาน ค่าใช้จ่ายต่อนักเรียน 1 

คน สูงกว่าโรงเรียนขนาดอื่นๆ นอกจากนีโ้รงเรียนขนาดเล็กจ านวนหนึ่งอยู่ในพืน้ที่ลักษณะ

พิเศษ อยู่ในพืน้ที่ห่างไกลความเจรญิ อยู่บนภูเขาสูง บนเกาะ นักเรียนมีปัญหาในการ

เดินทาง ผูบ้ริหารต่างแสวงหารูปแบบการภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์พัฒนาตนเอง 

  3. ปัญหาด้านการเรียนการสอน พบว่าครูส่วนใหญ่ขาดทักษะในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนในสภาพที่ครูไม่ครบช้ัน และมีจ านวนนักเรียนนอ้ยในแต่ละช้ัน 

ครูสอนไม่เต็มเวลา เต็มความสามารถ เพราะครูมีภารกิจอื่นที่นอกเหนอืจากงานสอนเป็น

จ านวนมาก หลักสูตรและแผนการจัดการเรยีนรู้ไม่คอ่ยสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

สื่อการเรียนและแหล่งเรียนรู้มีจ านวนจ ากัดซึ่งสาเหตุมาจากได้รับงบประมาณน้อย สื่อ

เทคโนโลยีและการสื่อสารมีใช้อย่างจ ากัดและที่มอียู่ไม่สามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  4. โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่อยู่ในชุมชนขนาดเล็ก ประชากรมีฐานะ

ยากจน ท าใหไ้ม่มีศักยภาพในการระดมทรัพยากร เพื่อน ามาช่วยสนับสนุนการจัด

การศกึษาให้กับโรงเรียน 

  5. ปัญหาที่เด่นชัดอีกประการหนึ่งของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ ขาดแคลนครู 

จ านวนครูไม่ครบชั้น ครูไม่ครบตามวชิาเอก ปัญหาครูย้ายบ่อย ครูขาดขวัญก าลังใจ ครูไม่

สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลายได้ จงึสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพและ

คุณภาพของการจัดการศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย (ส านักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2558 หนา้ 4- 5) 

  จากสภาพปัญหาในข้อที่ 2 ดังกล่าว ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาด

เล็ก จ าเป็นที่จะพัฒนาตนเองให้มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์เพื่อจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน แต่ยังไม่มรีูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
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เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กที่เหมาะสม   ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะ

ศกึษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน เขตตรวจ

ราชการที่ 11 เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาตนเองของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 

ตอ่ไป  

 

กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 

  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน เขตตรวจราชการที่ 11  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                  

ภาพประกอบ 12 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

องค์ประกอบ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก 

มี 2 ด้าน 

 1. การด าเนินกลยุทธ์ 

 2. วัฒนธรรมองค์การ 

 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  

           1.  การฝกึอบรม 

           2. การสร้างประสบการณ์ 

           3. การฝึกฝนด้วยตนเอง 

           4. ฝกึปฏิบัติจริง  

           5. การศกึษาดูงาน 

 

 

  

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก 

สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ

ราชการ ที่ 11 
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