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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและแหล่งขอ้มูลอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการ

ทำวิจัยในครั้งนี้ ได้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย จงึแบ่งการนำเสนอ

ออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับเครือข่ายความร่วมมอื ตอนที่ 2 แนวคิด

เกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับบริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ  

 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับเครือข่ายความร่วมมือ 

 

 ปัญหาสังคมทุกวันนี้มีความซับซ้อนมากขึ้น การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยกลไก

ระบบราชการที่มุ่งการทำงานแบบควบคุมและสั่งการตามสายบังคับบัญชา (Hierarchical 

approach) อาจไม่สามารถดำเนินการใหป้ระสบผลสำเร็จได้อย่างลุล่วง ทันท่วงที บ่อยครั้ง

ที่การแก้ไขปัญหาเหล่านีม้ีข้อจำกัดหรืออาจเกินกว่าขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานภาครัฐแต่เพียงลำพัง หน่วยงานเหล่านีอ้าจมีข้อมูลที่จำกัด ขาดความคล่องตัวใน

การดำเนินงาน ขาดความรู้ ความชำนาญ หรอืขาดเทคโนโลยีที่เหมาะสม หรือในบางครัง้ 

การใชจ้่ายทรัพยากรของรัฐอาจไม่สามารถกระทำได้อย่างคล่องตัว เนื่องดว้ยข้อจำกัดด้าน

กฎหมาย หรอืระเบียบทางราชการ การทำงานในลักษณะ “เครือขา่ย (Network)” ระหว่าง

หน่วยงานรัฐกับภาคส่วนต่าง ๆ ในสังคมเพื่อการแก้ปัญหาสาธารณะ จึงเป็นแนวทางที่มี

ความสำคัญมากขึ้นในปัจจุบัน (Robert D. Behn. 2001, p. 98) รวมทั้งการทำงานใน

ลักษณะเครือข่ายเพื่อแก้ปัญหาโรงเรยีนขนาดเล็ก 

 การพัฒนาในปัจจุบันมกีารพูดถึง “เครือข่าย” กันอย่างกว้างขวาง เนื่องจากว่า

เครือข่าย น่าจะเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน ทั้งนี้

เพราะสมาชิกเครอืข่ายจะมีบทบาทสำคัญการดำเนินงานร่วมกัน (เสรี พงศ์พิศ, 2548, 

หนา้ 9) และนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของเครือข่ายในมุมมองดังนี้ 
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 1. ความหมายของเครือข่าย  

  นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของเครือข่ายการพัฒนาไว้หลากหลาย ดังนี้ 

ความหมายของเครอืข่ายมีความหลากหลาย อาทิเช่น O’Toole (1997, p. 45) เครือข่าย 

หมายถึง การจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรหรอืหน่วยงานจำนวนหลายแห่งใน

ลักษณะที่พึ่งพาอาศัยกันและกันโดยไม่มอีงค์กรหนึ่งองค์กรใดมีอำนาจหรือสั่งการเหนอืกว่า 

องค์กรอื่น ๆ ในเครือข่าย ส่วน Frederickson (1999, p. 704-705) ให้ความหมายเครือข่าย

ว่าเป็นการจัดโครงสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานหรอืองค์กรต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะที่

เป็นทางการและไม่เป็นทางการและเป็นความสัมพันธ์แบบพึ่งพาอาศัยกัน โดยที่องค์กร 

ต่าง ๆ ภายในเครือข่ายมีเป้าหมาย ค่านิยมในทางวิชาชีพ หรอืมีอุดมการณ์ในการดำเนินงาน

ร่วมกัน                                                                                                 

  Agranoff and McGuire (2001, p. 296) กล่าวว่า การทำงานแบบเครือข่าย

หมายถึง การจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานจำนวนหลายแห่งเพื่อการมุ่ง

แก้ปัญหาที่หน่วยงานแห่งใดแห่งหนึ่งไม่สามารถลงมอืแก้ไขหรอืจัดการปัญหาดังกล่าวได้ 

โดยลำพัง ส่วน Smith and Wohlstetter (2006, p. 250) อธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แสดงต่าง ๆ ภายในเครือข่ายมีลักษณะของความสมัครใจ (voluntary) โดยไม่มีองค์กรใด

องค์กรหนึ่งบังคับหรอืสั่งการองค์กรอื่น ๆ ในเครอืข่ายได้ ทั้งนี ้ความสัมพันธ์ดังกล่าวจะอยู่

ในระดับที่สามารถนำไปสู่การแลกเปลี่ยนทรัพยากรในการดำเนินงานหรอืการตัดสินใจ

ร่วมกันระหว่างตัวแสดงต่าง ๆ ภายในเครือข่าย 

  Starkey (1997, p. 125) ใหค้วามหมายของเครอืข่ายว่า คอื กลุ่มของคน

หรอืองค์กรที่สมัครใจแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลระหว่างกันหรอืทํากิจกรรมร่วมกันใน

ลักษณะที่บุคคลหรือองค์กร สมาชิกยังคงมคีวามเป็นอิสระในการดําเนินกิจกรรมของตน 

ซึง่การสรา้งเครือข่ายเป็นการทําให้บุคคลและองค์กรที่กระจัดกระจายได้ ติดต่อและ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและร่วมมอืกันด้วยความสมัครใจให้ สมาชิกเครอืข่ายมี

ความสัมพันธ์กันฉันท์เพื่อนที่ต่างก็มีความเป็นอิสระ มากกว่าสรา้งการคบค้าสมาคมแบบ

พึง่พิง 

  Topping (2002, p. 523) กล่าวว่า ทักษะการทํางานในรูปเครือข่ายแบบ

ร่วมมอื เป็นทักษะการทํางานของผู้นําที่สำคัญประการหนึ่ง และสําหรับการทํางานในรูป

เครือข่ายแบบร่วมมอืที่มีประสิทธิภาพ คือ การทํางานในรูปแบบทักษะการให้กําลังใจ

ระหว่างบุคคล และการเสริมสร้างกําลังใจระหว่างบุคคล (Empowering skills)  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



15 

โดยวิธีการใช้ขอ้มูลข่าวสารร่วมกันและส่งเสริมสนับสนุนร่วมกันเพื่อให ้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกัน 

  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2545, หน้า 28) กลาวถึงคําวา เครือขาย 

มีความหมายแตกตางกันไปตามมุมมองของแตละบุคคลและให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยามของ

เครือขายเพื่อการปฏิรูปการศกึษาวา หมายถึง การที่ปจเจกบุคคลองคการหนวยงานหรอื

สถาบันใด ๆ ไดตกลงที่จะประสาน เช่ือมโยงเขาหากันภายใตวัตถุประสงคหรอืขอตกลง 

อยางใดอยางหนึ่งรวมกันอยางเปนระบบโดยมีจุดหมายเพื่อการปฏิรูปการศกึษากลุ่ม

เครือขายนี้ตองมกีารแสดงออกเปนการลงมือทํากิจกรรมรวมกันเครือขายมีหลายระดับ  

ตั้งแตการเชื่อมโยงระหวางปจเจกตอปจเจก การเชื่อมโยงระหวางปจเจกตอกลุม  

การเชื่อมโยงระหวางกลุมตอกลุม การเชื่อมโยงระหวางเครือขายตอเครือข่ายกลายเป็น

เครือข่ายยอยภายใตเครือขายใหญ และยังกลาวถึงเครือขายวาเครือขายมีหลายระดับ 

  หนวยศึกษานิเทศก, สํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร (2547, หน้า 25)  

ไดใหความหมายของเครือขายทางดานการศกึษาวา หมายถึง การรวมตัวกันระหวาง 

โรงเรียนหลาย ๆ แหง หรอืบุคคลที่มบีทบาทในการจัดการศึกษาโดยมีการรวมตัวกันใน

หลากหลายรูปแบบ เพื่อใหเปนหนึ่งเดียวกันดวยการเชื่อมโยงสรางสัมพันธสื่อสาร

แลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนา คุณภาพการศกึษาอยางเป็น

ระบบภายใตขอตกลง หรอืวัตถุประสงครวมกันดวยความเปนกัลยาณมิตร และทัดเทียมกัน 

มีลักษณะการรวมตัวกันในแนวราบที่เนนการรวมคิดรวมทํารวมรับผดิชอบและใช

ทรัพยากรที่มอียู่รวมกันอยางคมุคา เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผเูรียนโดยทุกโรงเรยีน 

มีความเปนอิสระ และมีเอกภาพในการบริหารจัดการไดเชนเดิม แตมีกิจกรรมที่ตองให

ความรวมมอืระหวางกันมากขึ้น 

  ธนา  ประมุขกูล (2547, หน้า 1) ใหความหมายของคําวาเครือขาย คือ  

ภาพขายในแมงมุมซึ่งแสดงใหเห็นการถักทอโยงใยกันของเสนใยที่พาดผานกันมาหลายเสน 

หลากทิศทาง ดังนั้นคำว่าเครอืข่ายคือ “การเชื่อมโยงอย่างมีเป้าหมาย” เป็นการเชื่อมโยง

ระหว่างบทบาทของบุคคล/องคการตาง ๆ ภายใตวัตถุประสงครวมใด ๆ ของภาคีสมาชิก

ดังนัน้ เครอืข่ายจึงเป็นรูปแบบการทำงานในลักษณะการสร้างความร่วมมอื ระหว่างผู้ที่

เกี่ยวข้องดว้ยสรรพกำลัง อันรวมถึง คน สติปัญญา ความสามารถและทรัพยากรในการ

ทำงานเพื่อเอาชนะอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนของระบบราชการและเป็นแนวทางที่ตรงกันกับ

แนวคิดของการพัฒนาปัจจุบันที่ยึดพื้นที่ประสานภารกิจและร่วมทรัพยากร  
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(Area, Function, Participation) เปนกลยุทธในการพัฒนา ซึ่งมคีวามสอดคลองกับความ

คิดเห็นของผูท้ี่ทํางานด้านเครือขาย (พระมหาสุทิตย  อาภากโร, (2548, หนา้ 44)) ดังนี้ 

   1. เครือขาย : นัยคุณคาแหงความสัมพันธ หมายถึง ความสัมพันธของ

หนวยตาง ๆ ในสังคมและขายของงานมิติแหงความสัมพันธในการทํางานรวมกันของผูคน

ในบางงาน หรือบางโอกาสเทานัน้ ซึ่งสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงไดชัดเจนในสถาน

การณที่เปนอยู่  

   2. เครือขาย : นัยภารกิจและกระบวนการ ภายใตยุทธศาสตรของความ

เป็นเครือขายนั้น ภารกิจและกระบวนการทํางานของฝายตาง ๆ เปนสิ่งที่จะชวยใหความ

เป็นเครือขายนั้นมีความตอเนื่องการทําภารกิจตอกัน โดยมีการขยายภารกิจและ

อุดมการณนั้นออกไปสูกลุมอื่นเครือขายอื่น ๆ เปนการสรางเครือขายใหเกิดขึ้น ดังนั้น

เครือขายจึงเปนนัยของการทําภารกิจที่เปนกระบวนการโดยเปนทั้งกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู กระบวนการมสีวนรวม และกระบวนการกลุมที่เปนการระดมทรัพยากร

ในการสรางพลังและอํานาจในการตอรองใหสูงขึ้น 

    สรุปได้ว่า เครือข่าย หมายถึง กลุ่มคน องค์กร สถาบัน หรอื

หน่วยงานที่ประสานสัมพันธ์เช่ือมโยงกันและกันด้วยความสมัครใจ ภายใต้วัตถุประสงค์

หรอืข้อตกลงอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกันอย่างเป็นระบบ มีการทํากิจกรรมร่วมกัน 

แลกเปลี่ยนข่าวสารกันในลักษณะที่บุคคลหรอืองค์กรสมาชิกยังคงมคีวามเป็นอิสระในการ

ดําเนนิกิจกรรมของตน                

                                            

 2. ความสำคัญของการมีเครือข่าย                                                        

  การทำงานแบบเครือข่ายเป็นการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและรูปแบบการบริหาร

กิจการสาธารณะ โดยต้องการให้ผู้บริหารของส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐมองนอก

กรอบวิธีคิดของการบริหารแบบดั้งเดิม ที่มุ่งเน้นให้กลไกราชการลงมอืดำเนนิกิจกรรมดว้ย

ตนเอง การทำงานแบบเครือข่ายใหค้วามสำคัญกับการแสวงหา “แนวร่วม” ที่มคีวามรู้

ความสามารถในด้านที่เกี่ยวข้องเพื่อช่วยกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในสังคมเช่นเดียวกับ 

งานด้านการศกึษานั้น ได้ปรากฏแนวการทำงานแบบเครอืข่ายความร่วมมือจาก

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 80 พระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พุทธศักราช 2542” และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 8 

(2)  มาตรา 9 (6) มาตรา 58 กล่าวคือ ใหส้ังคมมสี่วนร่วมในการจัดการศกึษาการมี 
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ส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบและสถาบัน

สังคมอื่น รวมถึงการระดมทรัพยากรในกาพัฒนาระบบการศกึษาของท้องถิ่น 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 6) เครือข่ายจงึมคีวามสำคัญต่อบุคคล องค์กรต่าง ๆ 

อย่างมากในปัจจุบัน วีระศักดิ์ เครือเทพ (2550, หน้า 16-17) สำนักงานกองทุนสนับสนุน

การวิจัยได้ค้นพบ สาเหตุการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในระดับท้องถิ่นนั้นมีหลาย

ประการ ประการแรก ข้อจำกัดในเชิงสถาบันและทรัพยากร คอื ด้านบุคลากรและ

งบประมาณ โดยเฉพาะหน่วยงานขนาดเล็ก การดำเนินงานตามนโยบายย่อมเป็นเรื่องเกิน

กว่าวิสัยจะทำได้แต่เพียงลำพัง ส่วนงบประมาณเกินกว่าขดีความสามารถทางการคลังของ

องค์กร ประการต่อมา คอื การเข้าถึงปัญหาในระดับชุมชน การสร้างเครือข่ายจึงเป็น

แนวทางที่ช่วยเพิ่มช่องทางในการเข้าถึงสาเหตุต้นตอของปัญหาและข้อมูลต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องและนำไปสู่การร่วมแรงร่วมใจกันเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว ประการที่สาม คอื 

การเพิ่มขดีความสามารถในการแก้ไขปัญหา ในระดับท้องถิ่นนับเป็นสาเหตุที่สำคัญอีก

ประการหนึ่งที่นำไปสู่การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ การแก้ไขปัญหาบางประการตอ้ง

อาศัยเทคนิควิธีการหรอืเครื่องมอือุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นการเฉพาะ เช่น การจัดการปัญหา

ขยะ การจัดการสิ่งแวดล้อม การให้บริการสาธารณสุข การจัดการศกึษา ประการที่สี่ 

ความตื่นตัวและความเข้มแข็งของภาคชุมชนและประชาสังคม ปัจจุบันองค์กรภาค

ประชาชนมีความเข้มแข็งและมีบทบาทสำคัญเพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก ประการที่ห้า ข้อบังคับ

หรอืแนวนโยบายจากส่วนราชการ เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ก่อใหเ้กิดเครือข่ายความร่วมมอื 

รัฐบาลหรอืกระทรวงมหาดไทยมักมีแนวนโยบายที่ผลักดันให้องค์กรส่วนท้องถิ่นสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอืในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในชุมชน ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับ

แนวนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในการแก้ไขปัญหาโรงเรียนขนาดเล็กโดยการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาการศกึษา ประการสุดท้าย คือ ความล้มเหลวในการ

แก้ไขปัญหาโดยองค์กรเพียงลำพังในภาพรวมนัน้ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือสามารถ

เกิดขึ้นได้จากสาเหตุใดสาเหตุหนึ่ง หรอืหลายสาเหตุรวมกัน ผลที่เกิดขึ้นจาการทำงานผ่าน

เครือข่ายมีส่วนสำคัญที่ช่วยเพิ่มความสำเร็จในการจัดการกับปัญหาได้มากกขึน้ รวมทั้ง

เกิดการพัฒนาในระดับองค์กรตามมา      

   สรุปได้ว่า เครือข่ายมีความสำคัญโดยสามารถช่วยแก้ปัญหาข้างตน้ได้ด้วย 

การเปิดโอกาสใหบุ้คคลและองค์กรได้แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารรวมทั้งบทเรียนและ 
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ประสบการณ์กับบุคคลหรือองค์กรที่อยู่นอกหน่วยงานหรอืองค์กรของตนและให้ความ 

ร่วมมอืซึ่งกันและกัน 

 

 3. การเกิดของเครอืข่าย                                                                         

  การเกิดเครือข่าย เครือข่ายแต่ละเครือข่าย ต่างก็มีจุดเริ่มต้นหรือถูกสร้าง

ขึน้มาด้วยวิธีการต่าง ๆ กัน การวิจัยเกี่ยวกับเครือข่าย โดย สัมพันธ์ เตชะอธิก ปรีชา  

อุยตระกูล และชื่น ศรสีวัสดิ์ (2533, อ้างถึงใน ฉมาบดี ตติยวุฒิ, 2547, หน้า 58-59)  

ทําการวิจัย เรื่อง ศักยภาพและเครือข่ายผู้นําท้องถิ่น ได้ข้อคน้พบที่สำคัญ คือ 

   1. การเกิดของเครือข่ายอาจแบ่งได้ 2 แบบ คอื การเกิดขึน้โดยธรรมชาติ 

เป็นเครือข่ายที่เกิดจากเครือญาต ิเครือข่ายทางทรัพยากรท้องถิ่น และเครอืข่ายทางความ

เชื่อถือ ส่วนการเกิดเครือข่ายอีกรูปแบบหนึ่งก็คือ การเกิดขึ้นโดยการจัดตัง้เป็นเครือข่ายที่

เกิดจากความพร้อมและความตอ้งการของผู้นํา และเครอืข่ายเองหรอืเกิดจากการที่

เครือข่ายประสานกันกับการหนุนช่วยจากองค์กรภายนอก 

   2. ลักษณะของเครือข่ายจําแนกเป็น 3 ลักษณะ คอื เครอืข่ายความคิด 

เครือข่ายกิจกรรม และเครือข่ายสนับสนุน 

   3. ความสัมพันธ์ของเครอืข่ายแบ่งเป็น 3 ลักษณะ คอื ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้นํากับชาวบ้าน ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ํากับผู้นําอื่น และความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูน้ํากับเจ้าหน้าที่รัฐ 

   4. มิติความสัมพันธ์ของเครือข่ายเกิดขึ้นทั้งมิติความสัมพันธ์ในแนวราบ 

และมิติความสัมพันธ์กึ่งแนวราบ และกึ่งแนวดิ่ง 

   5. ความเข้มแข็งของเครือข่าย การสร้างเครอืข่ายจะเกิดขึน้ 2 ลักษณะ 

คือ เครือข่ายภายในชุมชนและเครอืข่ายภายนอกชุมชน ความเข้มแข็งของเครือข่ายจะมีอยู่ที่

การมสี่วนร่วมของสมาชิก ซึ่งมีระดับการมีส่วนร่วม 5 ระดับ คอื การร่วมคิดและวิเคราะห์

ถึงปัญหา การตัดสินใจ การวางแผน การปฏิบัติงานและการตดิตามประเมินผล 

  สนธยา พลศรี (2550, หน้า 257) เครือข่ายแต่ละประเภทมีลักษณะแตกต่าง

กัน การเกิดขึ้นของเครือข่ายแต่ละเครือข่ายจึงมีสาเหตุ ปัจจัยสนับสนุนและการก่อรูป

เครือข่ายที่แตกต่างกันออกไป สาเหตุของการเกิดเครือข่าย มีดังต่อไปนี ้                                    

   1. การเกิดโดยธรรมชาต ิเป็นการเกิดเครอืข่ายขึ้นเองโดยไม่มใีครจัดตัง้ซึ่ง

เป็นผลของความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างมนุษย์ เช่น ความสัมพันธ์ของระบบครอบครัว  
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และเครือญาติ ความสัมพันธ์ของครูอาจารย์และลูกศษิย์ เป็นต้น ซึ่งมีลักษณะของการเป็น 

เครือข่ายอยู่แล้วเมื่อบุคคลมีส่วนร่วมในระบบความสัมพันธ์ดังกล่าว ก็จะเป็นส่วนหนึ่งของ

ระบบเครือข่ายด้วย                                                                                         

   2. เกิดจากวิกฤตการณ์ของสังคมมนุษย์ เป็นการเกิดเครอืข่ายที่เป็นผล

จากการเกิดปัญหาหรอืวิกฤตการณ์ขึ้นในสังคมที่สมาชิกตระหนักถึงความจำเป็นที่ต้องรวม

มอืกันแก้ไขปัญหาในลักษณะของการรวมพลังกัน สมาชิกส่วนใหญ่จะมีคุณลักษณะที่

คล้ายคลึงกัน เช่น อาศัยอยู่ในชุมชนเดียวกัน อาชีพเดียวกันหรอืเกี่ยวข้องกัน ดำรงชีวติ

ร่วมกัน หรอืเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน เป็นต้น การเกิดของเครือข่ายอาจจะเริ่มจากการ

แลกเปลี่ยนความรู ้ประสบการณ์แสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหาและร่วมกันแก้ไขปัญหา

ในลักษณะของเครือข่ายที่เป็นอิสระปราศจากการครอบงำกันและกัน มีความสัมพันธ์แบบ 

ไม่ซับซ้อน หรอืเป็นแนวราบที่ต่างตอ้งพึ่งพาอาศัยกันและกัน เช่น เครอืข่ายพิทักษ์ป่า 

เครือข่ายอนุรักษ์ลุ่มนํ้า เป็นต้น                                                               

   3. การเกิดโดยวิวัฒนาการ เป็นการเกิดเครอืข่ายเนื่องจากความสัมพันธ์

ของสมาชิก เช่น เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น มารวมกันโดยวัตถุประสงค์บางอย่างเป็น

เวลานานในลักษณะของกลุ่มและองค์กร แลว้พัฒนาความสัมพันธ์เป็นเครือข่าย เช่น จาก

กลุ่มแบบสภากาแฟ พัฒนาเป็นเครือข่ายประชาคมหมู่บ้านหรอืประชาคมเมือง เป็นต้น                      

   4. การเกิดโดยการจัดตัง้ เป็นการเกิดเครือข่ายที่มีผู้จัดตั้งและใหก้าร

สนับสนุนเพื่อวัตถุประสงค์บางประการ จนสมาชิกรวมกันเป็นเครือข่ายทั้งการจัดตั้งโดยผูน้ำ

รัฐบาล ภาคเอกชนและองค์กรพัฒนาเอกชน เช่น เครอืข่ายกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมือง 

เครือข่ายสหกรณ์ เครือข่ายของกระทรวงต่าง ๆ เป็นต้น                                            

  พระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2547, หน้า 109-110) กล่าวว่า การก่อตัวของ

เครือข่ายในการก่อตัวหรอืการเกิดขึ้นของเครอืข่ายนั้นมีการก่อตัวที่หลากหลายทั้งเกิดขึ้น

ด้วยการจัดตัง้ของภาคส่วนต่าง ๆ เกิดขึน้ตามธรรมชาติจากการเรียนรูร้่วมกัน และเกิดขึ้น

เพราะสถานการณ์ก่อใหเ้กิดขบวนการ เครอืข่ายในที่นี้จะกล่าวถึงการก่อตัวของเครอืข่าย 

ดังกล่าว ในสังคมไทยโดยจําแนกออกเป็น 3 ดา้น ตามลักษณะการก่อตัว ได้แก่                                 

   1. เครือข่ายที่เกิดขึน้จากการจัดตัง้และการสนบัสนุนของภาคส่วนต่าง ๆ  

การก่อตัวของเครือข่ายในลักษณะนี ้ส่วนใหญ่เป็นเครือข่ายที่ภาครัฐหรอืหน่วยงานบางแห่ง

ต้องการส่งเสริมหรอืเข้าไปจัดตัง้ เพื่อให้สอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาตามแนวนโยบาย

ของภาครัฐและเพื่อเพิ่มศักยภาพใหก้ับชุมชนในการพึ่งพาตนเอง เช่น เครือข่ายกองทุน 
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หมู่บ้าน เครือข่ายพัฒนาชุมชน เป็นต้น โดยเครือข่ายเหล่านี้ อาจแบ่งประเภทของการจัดตั้ง 

ได้อกี 2 ประการ คือ เครือข่ายที่เป็นนิติบุคคล เช่น เครือข่ายสหกรณ์ออมทรัพย์ มูลนิธิเพื่อ

การพัฒนาไท ฯลฯ และเครือข่ายที่ไม่เป็นนิติ บุคคล เช่น เครอืข่ายชาวบ้าน เครอืข่ายชมรม

ลูกเสือชาวบ้าน เป็นต้น ซึ่งโครงสรา้งความสัมพันธ์ของเครือข่ายที่เกิดจากการจัดตั้งนี้ จะมี

ลักษณะกิจกรรมและกระบวนการทำงานที่เป็นทางการ มรีะบบ ระเบียบและมีโครงสร้าง

ความสัมพันธ์ในแนวดิ่งที่เป็นไปตามกระแสของแหล่งทุน และนโยบายของหน่วยงานนั้น ๆ                                                                 

   2. เครือข่ายที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติ ได้แก่ เครือข่ายที่เกิดขึ้นจากความ

สมานฉันท์ การร่วมแรงร่วมใจของฝ่ายต่าง ๆ ที่มองเห็นความจำเป็นในการเรียนรู้และการ

แก้ไขปัญหาร่วมกัน แล้วมารวมตัวกันเป็นเครือข่ายเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ประสบการณ์ ตลอดจนถึงการพึ่งพาอาศัยโดยเป็นเครือข่ายที่มกีารสื่อสารและความผูกพัน

ที่มชีีวติชีวา มกีระบวนการที่ประสานสอดคล้องกับความสนใจและความตอ้งการอย่าง

แท้จรงิของสมาชิกมแีนวทางการดำเนินการที่เป็นอิสระจากการครอบงำของฝ่ายต่าง ๆ  

และจะเกิดขึ้นในชุมชนปฏิบัติการที่ใชค้วามสมานฉันท์ และการเรียนรูเ้ป็นเครื่องมือ 

ในการทำกิจกรรมร่วมกัน ส่วนโครงสรา้งความสัมพันธ์ของเครือข่ายในลักษณะนี ้จะมี

ความสัมพันธ์ที่ไม่ซับซ้อน อยู่ในแนวราบบนพืน้ฐานการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการพึ่งพา

อาศัย มคีวามยืดหยุ่นและมีความสอดคล้องกับบริบททีเ่กิดขึ้นในสังคม                                 

   3. เครือข่ายที่เกิดขึน้โดยสถานการณ์เป็นตัวกําหนด ได้แก่ เครือข่ายที่

เกิดขึ้นจากสถานการณ์ และประเด็นปัญหาที่ทุกฝ่ายเห็นว่าจำเป็นต้องใช้ความเป็นเครือข่าย

ในการแก้ไขปัญหาและสร้างพลังในการเรียนรู้หรอืการต่อรอง เพื่อให้เกิดการพัฒนา

กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เครือข่ายที่เกิดขึน้ในลักษณะนี ้จะเกิดขึ้นหลังจากที่สถานการณ์

นั้นเกิดความสุกงอมอย่างเต็มที่และมีผูป้ระสานงานเพื่อให้เครือข่ายมีความต่อเนื่อง เช่น 

เครือข่ายผู้ได้รับผลกระทบจากโครงการพัฒนาของภาครัฐ ซึ่งโครงสร้างความสัมพันธ์ของ

เครือข่ายในลักษณะนี้ จะมีการรวมพลังอย่างแน่นหนา บนพืน้ฐานของการต่อสู้และการ

เรียกร้องเพื่อปกป้องและรักษาสิทธิของตนเองในการพัฒนา และมีการปรับบทบาทต่อการ

พัฒนาในแง่มุมที่หลากหลาย โดยเป็นกระบวนการเรียนรูจ้ากสถานการณ์ และบริบททาง

สังคม                                                                               

    สรุปได้ว่า การเกิดเครือข่ายเป็นกระบวนการพัฒนาความสัมพันธ์ 

ในลักษณะที่เป็นกลุ่มบุคคลหรอืองค์การ การนำเครือข่ายจะมีการเชื่อมโยงในลักษณะต่าง ๆ  

กัน อาทิ เครือข่ายที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติ เครือข่ายจัดตั้งและได้รับการสนับสนุนจากภาค 
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ส่วนต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน หรอือาจมลีักษณะเครอืข่ายวิวัฒนาการหรอืเครือข่ายที ่

เกิดขึ้นโดยสถานการณ์เป็นตัวกำหนด ล้วนเกิดจากความตอ้งการในการพัฒนาและแก้ไข

ปัญหาและสร้างพลังภายในเครือข่าย ดังนั้นการเกิดขึ้นที่ดขีองเครือข่ายควรเกิดขึ้นมาจาก

ความตอ้งการของสมาชิกในเครือข่ายเอง มกีารเชื่อมโยงเพื่อดําเนินกิจกรรมร่วมกันตาม

ความตอ้งการตามความพร้อมของสมาชิกบนความพอใจของทุกฝ่ายที่ร่วมมอืกัน 

 

 4. ประเภทของเครือข่าย  

  การจัดประเภทของเครือข่ายขึ้นอยู่กับหลักเกณฑ์ที่ใชใ้นการพิจารณา 

ซึ่งมีหลายมิติ จากการศกึษาวิธีแบ่งประเภทของเครือข่ายของนักวิชาการดังต่อไปนี ้

   1. เครือข่ายเชิงพืน้ที่ หมายถึง การรวมตัวของกลุ่ม องค์กร เครอืข่าย  

ที่อาศัยพืน้ที่ดำเนินการเป็นปัจจัยหลักในการทำงานร่วมกันเป็นกระบวนการพัฒนาที่อาศัย

กิจกรรมที่เกิดขึ้นในพืน้ที่เป็นเป้าหมายนำทางและเป็นการพัฒนาแบบบูรณาการที่ไม่แยก

ส่วนต่าง ๆ ออกจากกัน โดยยึดเอาพื้นที่เป็นที่ตั้งแห่งความสำเร็จในการทำงานร่วมกันของ

ทุกฝ่ายลักษณะและโครงสร้างของเครอืข่ายเชิงพืน้ที่ สามารถจัดได้หลายระดับตามพืน้ที่

และกิจกรรมที่เกิดขึ้น อาทิ 1) การแบ่งเครือข่ายตามระบบการปกครองของภาครัฐ เชน่ 

เครือข่ายระดับหมู่บ้าน ตำบลและอำเภอ เช่น เครือข่ายประชาคม อำเภอแม่สอด จังหวัด

ตาก เครือข่ายระดับจังหวัด เช่น เครือข่ายประชาคม จังหวัดน่าน เครือข่ายระดับภูมิภาค  

เช่น เครือข่ายป่าชุมชนภาคเหนอื เครือข่ายระดับประเทศ เช่น เครือข่ายสมาพันธ์เกษตรกร

แห่งประเทศไทย เครือข่ายองค์กรระหว่างประเทศ เช่น เครือข่ายการพัฒนาของ UNDP  

เป็นต้น 2) การแบ่งพื้นที่ตามความสำคัญของทรัพยากรธรรมชาติ เช่น เครือข่ายลุ่มนำ้ปิง  

เครือข่ายอ่าวปัตตานี (พระมหาสุทิตย์ อาภาโร, 2547 ; เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2545 ; 

ขนิษฐา กาญจนรังสีนนท์, 2542) 

   เครือข่ายเชิงประเด็นกิจกรรม หมายถึง เครือข่ายที่ใชป้ระเด็นกิจกรรม 

หรอืสถานการณ์ที่เกิดขึ้นเป็นปัจจัยหลักในการรวมกลุ่มองค์กร โดยมองข้ามมิติในเชงิพื้นที่ 

มุ่งเนน้การจัดการในประเด็นกิจกรรมนัน้ ๆ อย่างจริงจังและพัฒนาให้เกิดความร่วมมอืกับ

ภาคีอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องลักษณะและโครงสร้างของเครือข่ายเชิงประเด็นกิจกรรม สามารถ 

แบ่งได้ตามประเด็นกิจกรรมและความสนใจที่เกิดขึน้ของฝ่ายต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ

ภาคประชาชน โดยไม่ยึดตดิกับพืน้ที่ดำเนินการแต่ใช้หลักของกิจกรรมที่เกิดขึ้นเป็น

ตัวกำหนดความเป็นเครือข่าย เช่น เครือข่ายป่าชุมชน เครือข่ายภูมิปัญญาชาวบ้าน  
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เครือข่ายธนาคารหมู่บ้าน เครือข่ายผู้สูงอายุ เครือข่ายด้านคุม้ครองผู้บริโภค เครือข่าย 

สิ่งแวดล้อม เครือข่ายวิจัยและปฏิรูปการศกึษา เครือข่ายสิทธิมนุษยชน เครือข่าย

สุขภาพ ฯลฯ (สัมพันธ์ เตชะอธิก, 2540 ; พระมหาสุทิตย์ อาภาโร, 2547 ;  เกรียงศักดิ์ 

เจริญวงศ์ศักดิ,์ 2545) 

   2. โครงสรา้งความสัมพันธ์ เครือข่ายเชิงโครงสร้างหรือความสัมพันธ์  

เป็นเครือข่ายที่เกิดขึน้จาการรวมกลุ่มของปัจเจกหรอืองค์กรตามภารกิจ หรอืกลุ่ม

ผลประโยชน์ มุ่งเน้นการทำงานภายใต้กรอบแนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย

หลักของหน่วยงานหรอืโครงสรา้งหลักของกลุ่ม แบ่งเครอืข่ายได้ 2 ลักษณะคือ เครอืข่าย

ตามแนวตั้งและเครือข่ายตามแนวนอน (นฤมล นิราทร, 2543 ; เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 

2545 ; พระมหาสุทิตย์ อาภาโร, 2548) เครือข่ายตามแนวตัง้ หมายถึง เครือข่ายที่มี

โครงสรา้งเป็นช่วงช้ันความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรภายในเครือข่ายไม่เท่ากัน 

เป็นความสัมพันธ์เชิงอำนาจ พบในองค์กรภาครัฐและองค์กรธุรกิจ ส่วนเครอืข่ายตาม

แนวนอนเป็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรต่าง ๆ ภายในเครือข่ายมีความเท่าเทียมกันการ

แลกเปลี่ยนเป็นไปด้วยความช่วยเหลอืเกือ้กูล เครือข่ายในงานพัฒนาส่วนใหญ่จะเป็น

เครือข่ายตามแนวนอน เช่น เครือข่ายประชาชนและเครือข่ายพัฒนาองค์กรเอกชน เป็นต้น 

    สรุปได้ว่า ประเภทของเครือข่าย แบ่งตามเครือข่ายเชิงพื้นที่เครอืข่าย

เชงิประเด็นกิจกรรมและโครงสรา้งความสัมพันธ์ เครือข่ายเชิงพืน้ที่เป็นเครือข่ายตามระบบ

การปกครองของภาครัฐ เช่น เครอืข่ายป่าชุมชนภาคเหนอื เครือข่ายสมาพันธ์เกษตรกร  

ส่วนเครอืข่ายเชิงประเด็นกิจกรรมเกิดจากความสนใจที่เกิดขึน้ของฝ่ายต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 

เอกชนและภาคประชาชน โดยไม่ยึดติดกับพืน้ที่ดำเนินการ ได้แก่ เครอืข่ายป่าชุมชน 

เครือข่ายภูมิปัญญาชาวบ้าน เครือข่ายธนาคารหมู่บ้านและเครือข่ายเชิงโครงสร้างหรอื

ความสัมพันธ์เป็นเครือข่ายที่เกิดขึน้จาการรวมกลุ่มของปัจเจกหรือองค์กรตามภารกิจในการ

รวมตัวเป็นเครือข่ายทั้งสามประเภทก่อให้เกิดความร่วมมอื ร่วมคดิ ร่วมสร้างสรรค์

ช่วยเหลอืสังคมและพัฒนาเครือข่ายใหเ้ข้มแข็ง 

 

 5. ลักษณะของเครอืข่าย                                                                            

  สิ่งที่ทําให้เครอืข่ายมีลักษณะเฉพาะต่างจากการรวมกันเป็นกลุ่มต่าง ๆ 

องค์กรที่เกิดขึน้ในชุมชนและสังคมโดยทั่วไป นอกจากเรื่องของการทํางานร่วมกัน โดยไม่ 
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ต้องมีสัญญาเป็นลายลักษณ์อกษร ยังมีลักษณะเฉพาะที่สำคัญ ดังนี้ (นฤมล นริาทร, 2543,  

หนา้ 21-22 ; เสรี พงศ์พิศ, 2548, หนา้ 201 ; สนธยา พลศรี, 2550, หน้า 264-265)  

   1. เครือข่ายมีลักษณะเป็นโครงสรา้งทางความคิด (Cognitive Structure)  

มีภูมิปัญญาและองค์ความรู้ของเครือข่าย โดยนำมาบูรณาการได้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะ

พัฒนาไปถึงระดับใด บุคคลที่เกี่ยวข้องในองค์กรเครือข่ายจะมีกรอบความคิดเกี่ยวกับ

องค์กรเครอืข่ายใกล้เคียงกันในด้านความรูค้วามสามารถ ความคาดหวังต่อเครือข่าย  

   2. เครือข่ายไม่มลีำดับขั้น (Hierarchy) การเชื่อมโยงลักษณะเครือข่าย

เป็นไปในแนวราบและเป็นอิสระต่อกัน แต่ระดับความเป็นอิสระของแต่ละองค์กรอาจจะไม่

เท่ากัน  

   3. เครือข่ายมีการแบ่งงานกันทำ (Division of labor) การที่องค์กรเข้า

มาร่วมเป็นเครือข่ายกันเพราะส่วนหนึ่งคาดหวังการพึ่งพาแลกเปลี่ยนความสามารถ 

ระหว่างกัน ดังนัน้หากองค์กรใดไม่สามารถแสดงความสามารถใหเ้ป็นที่ประจักษ์ก็อาจหลุด

จากเครือข่ายได้ในทางตรงข้ามหากได้แสดงความสามารถนำไปสู่การพึ่งพาและขึ้นต่อกัน 

   4. ความเข้มแข็งขององค์กรที่รวมเป็นเครือข่ายจะนำไปสู่ความเข้มแข็ง  

มีแกนนำและมีสมาชิกที่เข้มแข็งมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกมีความผูกพัน มคีวามรู้สกึ

ถึงการเป็นเจา้ของร่วมกันกับเครือข่าย ดังนั้นการพัฒนาของแต่ละองค์กรเครอืข่ายจงึเป็นสิ่ง

สำคัญ 

   5. เครือข่ายกำหนดการบริหารจัดการกันเอง (Self-regulating) ในการ

ทำงานร่วมกันในลักษณะแนวราบ จำเป็นต้องมีความสมานฉันท์ โดยผ่านกระบวนการทาง

ประชาธิปไตยโดยรง ซึ่งหมายถึงการต่อรอง ตกลงระหว่างองค์กรเครือข่ายเกี่ยวกับการ

บริหารจัดการภายในเพื่อให้เครือข่ายสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ มีการบริหารจัดการที่ดี 

เหมาะสมกับการดำเนินงานของเครือข่าย ทำให้เครอืข่ายดำเนินกิจกรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

   6. ความสำเร็จขององค์กรเครือข่ายมิใช่จะได้มาเพียงช่ัวข้ามคืนแต่ต้อง

อาศัยระยะเวลาในการบ่มเพาะความสัมพันธ์ มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิก ความศรัทธา  

และความไว้เนือ้เชื่อใจ ตลอดจนสรา้งกรอบทางความคิด เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล

ข่าวสาร การแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ รวมทั้งการดำเนินกันระหว่างองค์กร

เครือข่ายอย่างต่อเนื่อง 
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    จากลักษณะของเครือข่ายที่กล่าวขา้งต้นจะเห็นได้ ว่าเครอืข่ายแต่ละ

ชนิดมหีลักการพืน้ฐานเดียวกัน คือ การใช้ทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่อย่างคุ้มค่า และพยายาม

ประสานงานกับหน่วยงานภายนอกเพื่อให้เกิดประโยชน์สงสุดในการผลติ การประสาน 

เครือข่ายกับองค์กรภายนอกขึ้นกับความสามารถในการผลิตขององค์กรการสร้างเครือข่าย 

ต้องคํานึงถึงเสมอว่า “เครือข่าย” เป็นกระบวนการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับ

มนุษย์ การนําเครือข่ายต้องมีการเรียนรู้ (learn) การลงทุน (invest) การฟูมฟักบํารุง 

(nurture) และการรักษาสัมพันธภาพ (keep relationship) ซึ่งรวมกันเป็นคําว่า LINK  

ซึ่งหมายถึงการเชื่อมโยงนัน้เอง 

    สรุปได้ว่า การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเป็นกระบวนการรวมกลุ่ม

บุคคล หรอืองค์กรเพื่อจัดตั้งเครือข่ายและจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างผู้เกี่ยวข้องเพือ่

ประสานสัมพันธ์เช่ือมโยงกัน เช่น การรวมตัวกันระหว่างโรงเรียนประถมศกึษากับบุคคลหรือ

องค์กร เพื่อดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาโรงเรยีนประถมศกึษาร่วมกัน 
 

 6. องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ                                                          

  นักวิชาการ นักวิจัย ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความหมาย และกล่าวถึงองค์ประกอบ

การสรา้งเครือข่ายความร่วมมอื ดังนี้  

   1. เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2555) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การรับรู้มุมมองร่วมกัน 2) การมีวสิัยทัศน์ร่วมกัน  

3) การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง 4) การร่วมกันบริหารผลประโยชน์  

5) การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 6) การพึ่งพาอิงร่วมกัน 7) การปฏิสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน 

   2. ธนา ประมุขกูล (2547) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การกําหนดวัตถุประสงค์ 

3) การประสานงานของเครือข่าย 4) การปฏิบัติงานของเครือข่าย  

   3. พระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2547) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การกําหนด

วัตถุประสงค์ร่วมกัน 3) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กัน  

   4. อมรรัตน์ ภญิโยอนันต์ (2549) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสรา้ง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การบริหารทรัพยากรร่วมกัน 2) การมีส่วนร่วมใน

การปฏิบัติงาน 3) การตดิตามการประเมินผล 4) การสร้างความร่วมมอืของสมาชิก

เครือข่าย 5) การประสานงานของเครือข่าย 6) การปฏิบัติงานของเครือข่าย 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



25 

   5. สุวิมล โพธิก์ลิ่น (2549) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การมีวสิัยทัศน์ร่วม 3) การมี

ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) การสรา้งความร่วมมอืของสมาชิกเครือข่าย 5) การมีทักษะ

ภาวะผูน้ำ  

   6. ศริิพร ตันติยมาศ (2551, บทคัดย่อ) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) กิจกรรมที่ทำร่วมกัน 2) การใช้เทคโนโลยี 3) การมี

ทักษะภาวะผูน้ำ 4) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การตดิต่อสื่อสาร 6) การมีส่วนร่วม

ของสมาชิก 7) องค์การ (เครือข่ายโรงเรยีน) แบบมีส่วนร่วม 8) บรรยากาศการมสี่วนร่วม 

   7. อภิชัย กรมเมอืง (2553) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การกําหนดวัตถุประสงค์  

3) การบริหารทรัพยากรร่วมกัน 4) การติดตาม การประเมินผล 5) การมีทักษะภาวะผูน้ำ  

6) การประสานงานของเครือข่าย 

   8. พิสิฐ  เทพไกรวัล (2554, หน้า 132) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 2) การติดตาม   

การประเมนิผล 3) การมทีักษะภาวะผูน้ำ 4) การปรับปรุงงาน 5) การพัฒนาสมาชิก

เครือข่าย 6) การปฏิบัติงานของเครือข่าย 

   9. พัชรนิทร์  จันทาพูน (2555) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสรา้ง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การกําหนด

วัตถุประสงค์ 3) การบริหารทรัพยากรร่วมกัน 4) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การ

สื่อสารและปฏิสัมพันธ์กันการร่วมกันบริหารผลประโยชน์ 

   10. ธีระชัย ช่วงบุญศรี (2556) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสรา้ง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดวัตถุประสงค์ 2) การมีวสิัยทัศน์ร่วม  

3) การตดิตาม การประเมินผล 4) การสร้างความร่วมมือของสมาชิกเครอืข่าย 5) การมี

ทักษะภาวะผูน้ำ 6) การประสานงานของเครือข่าย 7) การปรับปรุงงาน 8) การพัฒนา

สมาชิกเครอืข่าย 9) การปฏิบัติงานของเครือข่าย  

   11. เกสรี ลัดเลีย (2557) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การกําหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) การกําหนดวัตถุประสงค์  

3) การมีวสิัยทัศน์ร่วม 4) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กัน  

6) การร่วมกันบริหารผลประโยชน์ 7) การติดตาม การประเมินผล 8) การสร้างความร่วมมอื 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



26 

ของสมาชิกเครือข่าย 9) การมทีักษะภาวะผู้นำ การประสานงานของเครอืข่าย 10) การ 

ปรับปรุงงาน 11) การพัฒนาสมาชิกเครอืข่าย 12) การปฏิบัติงานของเครือข่าย 13) การ

วางแผนงาน 

   12. สมใจ คันทะเสน (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง กลยุทธ์การบริหาร

จัดการเพื่อความมีประสิทธิผลของแผนกโยธาธิการและขนส่งแขวงคำม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิประไตยประชาชนลาว พบว่า องค์ประกอบของกลยุทธ์ ประเด็นกลยุทธ์ มี 7 ด้าน 

คือ 1) ดา้นการบริหารจัดการทั่วไป 2) ดา้นการให้บริการ 3) ด้านการวัดและประเมินผล 

4) ด้านการบริการวิชาการ 5) ด้านบรรยากาศขององค์กร 6) ดา้นการพัฒนาบุคลากร  

และ 7) ดา้นเทคโนโลยี 

   13. คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2533, หน้า 33) กล่าวถึง 

องค์ประกอบของการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมาย 2) สมาชิก 3) ผูป้ระสานงานและคณะกรรมการ 4) กิจกรรม 5) ทรัพยากรเพื่อ

การดำเนินการให้เกิดประสิทธิภาพของเครือข่ายสถานศกึษา                  

   14. อัมพร  พินะสา ผู้ช่วยเลขาธิการสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สัมภาษณ์วันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2561 เวลา 10.00-11.00 น. กล่าวว่าองค์ประกอบ

การสรา้งเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนที่ประสบผลสำเร็จนั้น ประกอบด้วย         

1) การมีวสิัยทัศน์ต้องมองที่ภาพความสำเร็จ 2) การวางแผนสู่การปฎิบัติ 3) การกำหนด

สมาชิกเครอืข่าย 4) การกำหนดวัตถุประสงค์ 5) การมีส่วนร่วม 6) การมทีักษะภาวะผู้นำ  

7) การประสานงานของเครือข่าย 8) การตดิตาม ประเมินผล 9) ด้านนโยบายทางการศกึษา 

10) ด้านเทคโนโลยี 11) ด้านทรัพยากรท้องถิ่นเป็นแรงสนันสนุน 11) ด้านวัฒนธรรมองค์กร  

   15. พธิาน พื้นทอง ผูต้รวจราชการกระทรวงศกึษาธิการ สัมภาษณ์วันที่ 

1 พฤษภาคม 2561 เวลา 13.30-14.30 น. กล่าวว่า องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนดำเนนิการ ดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่ายใหทุ้กภาคส่วน

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในชุมชนเป็นสมาชิก 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ ต้องมกีาร

แจ้งวัตถุประสงค์ให้ทุกคนทราบ 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) การมีทักษะภาวะ

ผูน้ำ 5) การประสานงานของเครือข่าย 6) การตดิตามประเมินผล 7) ด้านนโยบายทาง

การศกึษา 8) ด้านเทคโนโลยี 9) ด้านทรัพยากรท้องถิ่น 10) ด้านวัฒนธรรมองค์กร  

   16. ธีระพงษ์  สารเสน รองศกึษาธิการภาค 10 สัมภาษณ์วันที่ 6  

พฤษภาคม 2561 เวลา 15.00-16.00 น. กล่าวว่า องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความ 
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ร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนต้องมีการดำเนนิการ ดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่าย  

ต้องกำหนดให้ชัดเจน และระบุจำนวนตามตอ้งการ 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ ทุกสมาชิก

เครือข่ายมีส่วนร่วม 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ร่วมแรงร่วมใจร่วมในการปฏิบัติงาน 

4) การมทีักษะภาวะผูน้ำ ผู้นำตอ้งแสดงการมทีักษะภาวะผู้นำออกมาให้เห็นตาม

ความสามารถของตนเอง 5) การประสานงานของเครือข่าย ต้องทำอย่างรอบคอบ 6) การ

ติดตามประเมินผลทำใหต้่อเนื่อง 7) การตดิต่อสื่อสาร สภาพแวดล้อมภายนอกมีผลกระทบ

ต่อการทำงาน เช่น 1) ดา้นนโยบายทางการศึกษา 2) ด้านเทคโนโลยี 3) ดา้นทรัพยากร

ท้องถิ่น สังคมและเศรษฐกิจที่ส่งเสริมสนับสนุน 3) ดา้นวัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศ

องค์กร ค่านิยมของคนในพื้นที่ต่อการร่วมเครือข่าย 

   17. ธวัชชัย  ไพใหล มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร สัมภาษณ์วันที่ 9 

มิถุนายน 2561 เวลา 11.00-12.00 น. กล่าวว่า องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบผลสำเร็จ ดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่าย ควรมา

จากทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐและเอกชน ชุมชนท้องถิ่นมาเป็นสมาชิกเครอืข่าย 2) การกำหนด

วัตถุประสงค์ให้สมาชิกเครือข่ายกำหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน 3) การมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติงาน ให้สมาชิกเครอืข่ายปฏิบัติงานรวมกัน 4) การมทีักษะภาวะผู้นำตอ้งมคีวามชัดเจน

ในการเป็นผู้นำ สมาชิกเครือข่ายต้องมีการมทีักษะภาวะผูน้ำที่หลากหลาย 5) การ

ประสานงานของเครือข่ายใหม้ีการประสานงานเครือข่ายหลายช่องทาง 6) การติดตาม 

ประเมินผล 7) ด้านนโยบายทางการศึกษา 8) ด้านเทคโนโลยี 9) ดา้นทรัพยากรท้องถิ่น  

10) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

   18. พรชัย  โพคันโย ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 2 สัมภาษณ์วันที่ 15 มิถุนายน 2561 เวลา 9.00-10.00 น.  

กล่าวว่า องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบ

ผลสำเร็จดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครือข่าย ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม 2) การกำหนด

วัตถุประสงค์ทุกคนต้องแสดงความคิดเห็นรวมกันและนำไปปฏิบัติให้ถูกต้อง 3) การมสี่วน

ร่วมในการปฏิบัติงาน ต้องร่วมมอืกันทุกคน 4) การมทีักษะภาวะผูน้ำ ต้องมคีวามชัดเจน 

ในการเป็นผู้นำและมีความมั่นคงทางอารมณ์ 5) การประสานงานของเครือข่ายให้มีการ

ประสานงานเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง 6) การตดิตาม ประเมินผล ควรมีการประเมินผลที่

ชัดเจน 7) ด้านนโยบายทางการศกึษา 8) ด้านเทคโนโลยี 9) ด้านทรัพยากรท้องถิ่น  

10) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



28 

   19. รอง ปัญสังกา ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 สัมภาษณ์วันที่ 22 มนีาคม 2561 เวลา 13.00-14.00 น. กล่าวว่า

องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบผลสำเร็จดังนี้  

1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่าย ควรใหค้รบทุกภาคส่วน 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ ควรทำ

ให้ทุกคนมีส่วนร่วม 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ทุกคนในองค์กรใหค้วามร่วมมอื  

4) การมทีักษะภาวะผูน้ำ ต้องแบบอย่าง 5) การประสานงานของเครือข่าย ประสานกัน

ตลอดเวลา เพื่อการพัฒนาและความสัมพันธ์ 6) การติดตาม ประเมินผล ติดตามและ

ประเมินและการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง นอกจากนีย้ังมดี้านนโยบายทางการศกึษา  

ด้านเทคโนโลยี ด้านทรัพยากรท้องถิ่น ด้านวัฒนธรรมองค์กรซึ่งมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ

ทำงาน รวมถึงค่านิยม การสื่อสารปฎิสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมในการบริหารผลประโยชน์ซึ่งมี

ส่วนเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาโรงเรียน ใหป้ระสบ

ความสำเร็จ 

   20. นิพนธ์  คนขยัน นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดบึงกาฬ สัมภาษณ์

วันที่ 22 มนีาคม 2561 เวลา 15.00-16.00 น. กล่าวว่าองค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบผลสำเร็จ ดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่าย  

2) การกำหนดวัตถุประสงค์ 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) การมทีักษะภาวะผูน้ำ 

และเป็นตัวอย่างที่ดีได้ 5) การประสานงานของเครือข่าย โดยประสานงานกันอย่างต่อเนื่อง 

6) การติดตาม ประเมินผล ทำอย่างชัดเจนและต่อเนื่องซึ่งต้องอาศัยสภาพแวดล้อมภายนอก

ด้วยที่ทำใหก้ลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรยีน ประสบความสำเร็จ 

เช่น ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ด้านนโยบายทางการศกึษาต้องได้รับการสนับสนุนด้าน

งบประมาณ ภาวะเศรษฐกิจ ราคายางพารา ด้านเทคโนโลยี ด้านทรัพยากรท้องถิ่น  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร และทุกฝ่ายต้องมวีิสัยทัศน์ในการทำงานที่สอดคล้อง 

   21. สมัย  นครไพร นายกองค์การบริหารส่วนตำบลเสอเพลอ  

ตำบลเสอเพลอ อำเภอกุมภวาปี จังหวัดอุดรธานี สัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน 2561 เวลา 

13.00-14.00 น. กล่าวว่า องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรยีน

ให้ประสบผล สำเร็จดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่าย ต้องมีเครอืข่ายโดยหน่วยงาน 

ในองค์กร ชุมชนต่าง ๆ 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ ทุกหน่วยในท้องถิ่นนั้นร่วมกันกำหนด

ทิศทาง 3) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงานใช้เทคนิค 5 ร่วม (1) การร่วมคิด (2) การร่วม

วางแผน (3) การร่วมดำเนินการ (4) การร่วมประเมินผล (5) การร่วมชื่นชม 4) การมทีักษะ
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ภาวะผูน้ำ 5) การประสานงานของเครือข่าย ต้องมีการประสานที่ดโีดยประสานงานจาก

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา อุดรธานี เขต 2 มายังองค์การบริหารส่วนตำบล

เสอเพลอและไปยังโรงเรียน 6) การติดตาม ประเมินผล มกีารประเมินร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

และยังมีด้านนโยบายทางการศกึษา ด้านเทคโนโลยี ด้านทรัพยากรท้องถิ่น และด้าน

วัฒนธรรมองค์กรด้วย  

   22. ทวีศักดิ์  ดาปี นายกองค์การบริหารส่วนตำบลหาดคัมภรี์ อำเภอ 

ปากชม จังหวัดเลย สัมภาษณ์วันที่ 22 เมษายน 2561 เวลา 13.00-14.00 น. กล่าวว่า

องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบผลสำเร็จ ดังนี้ 

1) การกำหนดสมาชิกเครอืข่ายการพัฒนา 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ เช่น การลดอัตรา

การขาดแคลนครู 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของภาคีเครือข่าย 4) การมีทักษะ

ภาวะผูน้ำและเห็นความสำคัญของการพัฒนาท้องถิ่น 5) การประสานงานของเครือข่าย  

6) การติดตาม ประเมินผล 7) ด้านทรัพยากรท้องถิ่น 8) ดา้นวัฒนธรรมองค์กร  

9) ดา้นเทคโนโลยีช่วยในการบริหารจัดการ 10) ด้านนโยบายการศกึษา 

   23. สมชาย ระติเดช ผู้บริหารโรงเรียนหาดคัมภรี์ ตำบลหาดคัมภรี์ 

อำเภอปากชม จังหวัดเลย ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ดำเนินการบริหารจัดการกลยุทธ์การ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาโรงเรียนจนประสบความสำเร็จระดับประเทศ 

สัมภาษณ์วันที่ 22 เมษายน 2561 เวลา 9.00-10.00 น. กล่าวว่า กลยุทธ์การสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรยีนใหป้ระสบผลสำเร็จดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิก

เครือข่ายและสมาชิกต้องได้รับการพัฒนาเพื่อความมั่นคงของเครอืข่าย 2) การกำหนด

วัตถุประสงค์ 3) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) การมทีักษะภาวะผู้นำและไม่โยกย้าย

สับเปลี่ยนเร็วเกินไป 5) การประสานงานของเครือข่าย 6) การติดตาม ประเมินผล อย่าง

ต่อเนื่องและสภาพแวดล้อมภายนอก คอื 7) ด้านทรัพยากรท้องถิ่นการได้รับงบประมาณ

สนับสนุนจากท้องถิ่นและหน่วยงานต้นสังกัด 8) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 9) ดา้นนโยบาย

ทางการศึกษา 10) ด้านเทคโนโลยี 

  24. จรีนันท์  ละม่อมสาย ผู้บริหารโรงเรียนบ้านโคกสำราญวังหน้าผา 

อำเภอกุมภวาปี จังหวัดอุดรธาน ีสัมภาษณ์วันที่ 23 เมษายน 2561 เวลา 14.00-15.00 น. 

กล่าวว่ากลยุทธ์การสร้างเครอืข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสบผลสำเร็จ

ดังนี้ 1) การกำหนดสมาชิกเครือข่าย ต้องมีและชัดเจน เพราะคนเป็นสิ่งสำคัญในการ

ขับเคลื่อน 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ ต้องมดีำเนินการร่วมทุกฝ่าย 3) การมีส่วนร่วมใน 
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การปฏิบัติงาน ต้องรเิริ่มและร่วมกันพัฒนาทุกฝ่าย 4) การมทีักษะภาวะผูน้ำ ต้องมีผู้นำที่ดี 

มีความคิดในการพัฒนา 5) การประสานงานของเครือข่าย ติดต่อประสานงานกันตลอด 

6) การติดตาม ประเมินผล มีการประเมินผลการดำเนินงานอย่างต่อเนื่องสภาพแวดล้อม

ภายนอก คอื ด้านวัฒนธรรมองค์กรและด้านทรัพยากรท้องถิ่น  

  25. Smith and Wohlstetter (2006, p. 250) ได้กล่าวถึง กลยุทธ์การสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การสมัครเป็นสมาชิกโดยไม่มใีครบังคับใจ  

2) การกําหนดวัตถุประสงค์ 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ   

  26. Topping (2002. p. 523) ได้กล่าวถึง กลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 2) การมทีักษะภาวะผูน้ำ   

   

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



31 

ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
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าม

ถี่ 

1. การกําหนดสมาชิก

เครอืข่าย 

 √ √  √  √  √  √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  19 

2. การกําหนด

วัตถุประสงค์ 

√ √ √    √  √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  20 

3. การมวีสิัยทัศน์ร่วม √    √     √ √   √      √ √      7 

4. การมสี่วนร่วมในการ

ปฏบัิตงิาน 

√  √ √ √ √  √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 23 

5. การสื่อสารและ

ปฏสิัมพันธ์กัน 

  √      √  √  √   √   √        6 

6. การร่วมกันบริหาร

ผลประโยชน์ 

√     √   √  √        √        5 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบการ

สร้างเครือข่าย
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คว
าม

ถี่ 

7. การตดิตาม  

การประเมินผล 

   √   √   √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   16 

8. การสร้างความ

ร่วมมือของสมาชกิ

เครอืข่าย 

   √ √      √                3 

9. การมทัีกษะภาวะผู้นำ     √ √ √ √  √ √   √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ 18 

10. การประสานงานของ

เครอืข่าย 

√ √  √   √    √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   17 

11. การปรับปรุงงาน        √  √ √        √        4 

12. การพัฒนาสมาชิก

เครอืข่าย 

√       √  √ √ √           √    6 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี่ 

13. การปฏบัิตงิานของ

เครอืข่าย 

 √  √    √  √ √ √      √         7 

14. การวางแผนงาน           √   √     √        3 

15. นโยบายทางการ

ศกึษา 

             √ √ √ √ √ √ √ √ √ √    10 

16. เทคโนโลยี            √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   13 

17. ทรัพยากรท้องถิ่น             √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   12 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบการ
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ถี่ 

18. วัฒนธรรมองค์กร              √ √ √ √ √ √ √ √ √  √   11 

19. บรรยากาศองค์กร            √    √   √        3 

20. ค่านยิมองค์กร                √   √        2 
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 จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบการสร้างเครือข่ายความร่วมมอื 

พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical framework) จำนวน 20 องค์ประกอบ แต่การ

ศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบ 

ที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบหลักของการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

(ในที่นี้ คือ ความถี่ตั้งแต่ 10 ขึน้ไป) พบว่า สามารถคัดสรรองค์ประกอบของการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมอืได้ 10 องค์ประกอบที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 

(Conceptual framework) ดังนี ้1) ด้านการกำหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) ด้านการกำหนด

วัตถุประสงค์ 3) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) ด้านการมีทักษะภาวะผู้นำ   

5) ด้านการประสานงานของเครือข่าย 6) ด้านการตดิตาม ประเมินผล 7) ด้านวัฒนธรรม

องค์กร 8) ด้านทรัพยากรท้องถิ่น 9) ด้านนโยบายทางการศกึษา 10) ด้านเทคโนโลยี  

   6.1 การกำหนดสมาชิกเครือข่าย   

   6.1.1 ความหมายการกำหนดสมาชิกเครือข่าย   

    ธนา ประมุขกูล (2547, หน้า 3) กล่าวถึง เครือข่ายต้องมีการกำหนด

สมาชิกไว้ชัดเจน หากสมาชิกจำนวนมาก ต้องมคีณะกรรมการเพื่อทำหนา้ที่ในการ

ประสานงาน สมาชิกแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ สมาชิกแกนหลักเกี่ยวข้องโดยตรงกับผลงานตาม

เป้าหมายเครือข่ายและสมาชิกเสริมเป็นฝ่ายสนับสนุน ธนา ประมุขกูล บทความปริทัศน์ 

(ขอนแก่น : ศูนย์ส่งเสริมสุขภาพ เขต 6, 2547) นอกจากนี้ สมาชิกหรอืหน่วยชวีิต เป็น

องค์ประกอบเบือ้งตน้ของความเป็นเครือข่ายที่สรา้งระบบปฏิสัมพันธ์ โดยแต่ละหน่วยชีวติ

และแต่ละปัจเจกบุคคล จะดำเนินการสานต่อเพื่อหาแนวร่วมในการสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ 

เพื่อให้เกิดการดำรงอยู่ร่วมกันและการมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่าย 1) ต้องมกีาร

ตัดสินใจร่วมกันและรับผดิชอบสิ่งที่ตัดสนิใจ 2) สมาชิกมีความรูส้ึกว่าเป็นเจ้าของกิจกรรม

ต่าง ๆ ร่วมกันและร่วมมอือย่างเต็มที่ตามกระบวนการมีส่วนร่วม 3) สมาชิกเครอืข่ายเน้น

การทำงานเป็นทีมและสมาชิกทุกโรงเรยีนมีส่วนร่วม 4) สมาชิกเครือข่ายมีการรับรู้ร่วมกัน

ถึงเหตุผลการเข้าร่วมเครือข่ายว่ามีการเติมเต็มแบ่งปันช่วยเหลอืกัน 5) สมาชิกเครือข่ายมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 6) สมาชิกเครือข่ายร่วมแก้ปัญหา และพัฒนางานร่วมกัน 7) สมาชิก

เครือข่ายสามารถแสดงบทบาทได้ตามความสามารถและศักยภาพ 8) สมาชิกเครือข่ายมี

การแลกเปลี่ยนข้อมูลในเครือข่าย 9) สมาชิกเครอืข่ายนำจุดเด่นมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้    

10) สมาชิกเครอืข่ายรู้เกี่ยวกับความตอ้งการจำเป็นของตนเองและผูอ้ื่น 11) สมาชิก

เครือข่ายพึ่งพิงด้านทรัยากร เงินทุน ความรู้ สถานที่ซึ่งกันและกัน 12) สมาชิกเครอืข่าย 
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แสวงหาและดึงศักยภาพของบุคคลภายในเครือข่ายมาใช้ 13) สมาชิกเครอืข่ายร่วม 

สร้างสรรค์นวัตกรรม มาใช้ต่อไป (ศริิพร  ตันติยมาศ, 2550 หน้า 77,191)  

    สรุปได้ว่า การกำหนดสมาชิกเครือข่ายเป็นการกำหนดจำนวนและ

หนา้ที่ชัดเจนตอ้งมกีารระบุหนา้ที่ คุณลักษณะของสมาชิก มกีารแสดงความคิดเห็นและ

รับผิดชอบร่วมกัน เพื่อพัฒนาเครือข่ายของตนเอง   

   6.1.2 การสร้างเครือข่ายและการมสี่วนร่วมทางดา้นการจัดการศกึษา 

    การศกึษาให้มคีุณภาพ มีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ จำเป็นที่

สถานศกึษาต้องอาศัยการมีเครือข่ายและการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน งบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ต่าง ๆ ไม่จำกัดอยู่เพียงแค่งบประมาณของแผ่นดินที่ได้รับการ

จัดสรร สถานศกึษาสามารถระดมได้ทุกภาคส่วน นอกจากนี้ สถานศกึษาสามารถระดม 

ทั้งความคิดสตปิัญญา แรงกาย แรงใจ พลังสมองของทุกองค์และชุมชนในท้องถิ่นมาทำ

การพัฒนาการศกึษาของชาติใหเ้จริญก้าวหน้าต่อไปได้สู่ความเป็นสากลต่อไป และ

พระราชบัญญัติการศกึษาของชาติซึ่งเป็นกฎหมายแม่บทในการบริหารและจัด

การศกึษา ยังได้กำหนดไว้ใหม้ีการส่งเสริมการเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาไว้ว่า 

ให้สถานศกึษาร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ

สถาบันสังคมอื่น ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน จะเห็นได้ว่าการสร้างเครือข่ายและการ 

มีส่วนร่วม มีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการจัดการศึกษามาก 

     1. ระดับของการสร้างเครือข่าย แบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังนี ้

      1.1 ระดับองค์การ (Organizational Level) ได้แก่ การ

ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งองค์การเพื่อรองรับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เช่น ตั้งหน่วยงาน 

บุคลากร นโยบาย งบประมาณ การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น 

          1.2 ระดับสถาบัน (Institutional Level) ได้แก่ การสร้าง

วัฒนธรรมการปฏิบัติงานแบบใหม่ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม การปรับเปลี่ยนวิธีการ

ปฏิบัติงาน การปรับกระบวนทัศน์ของคนในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานกับประชาชนใน

ลักษณะเป็นหุน้ส่วน และการปฏิบัติงานในลักษณะเครือข่าย มีการออกกฎเกณฑ์และแนว

ทางการปฏิบัติงานให้เป็นที่รับรู้และเข้าใจ จนกลายเป็นธรรมเนียมปฏิบัติของคนในองค์กร 

      1.3 ระดับบุคลากร (Individual Level) ได้แก่ การสร้างบุคลากร 

และฝกึทักษะบุคลากรในองค์การให้เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานกับประชาชน เช่น ทักษะ 
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การสื่อสาร ทักษะการมีส่วนร่วมของประชาชน ทักษะการวิเคราะห์การมสี่วนได้ 

ส่วนเสีย ทักษะการบริหารความขัดแย้ง การจัดหลักสูตรอบรมด้านการบริหารแบบมี 

ส่วนร่วม เป็นต้น  

     2. ระดับของการมสี่วนร่วม แบ่งได้เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

      2.1 ระดับที่ 1 การมสี่วนร่วมในระดับใหข้้อมูลข่าวสาร  

(To form) การให้ขอ้มูลข่าวสาร อาจใชว้ิธีการต่าง ๆ หลากหลายรูปแบบ เช่น เอกสาร

สิ่งพิมพ์ของสถานศกึษา การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารผ่านทางสื่อต่าง ๆ เช่น วิทยุชุมชน  

จัดนทิรรศการ จดหมายข่าว จัดงานแถลงข่าว การตดิประกาศ การให้ขอ้มูลผ่านเว็บไซต์

ของสถานศกึษา 

      2.2 ระดับที่ 2 การมสี่วนร่วมในระดับการปรึกษาหารือ 

(To Consult) เป็นการเปิดให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการใหข้้อมูลขอ้เท็จจรงิและความคิดเห็น

เพื่อประกอบการตัดสินใจของสถานศึกษาด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การรับฟังความ

คิดเห็น การสำรวจความคิดเห็น การจัดเวทีสาธารณะ การแสดงความคิดเห็นผ่านเว็บไซต์ 

เป็นต้น 

      2.3 ระดับที่ 3 การมสี่วนร่วมในระดับใหเ้ข้ามามีบทบาท  

(To Involve) เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน หรอืร่วมเสนอแนะ

แนวทางที่จะนำไปสู่การตัดสินใจ เพื่อสร้างความมั่นใจใหก้ับประชาชน ว่าขอ้มูลแนวคิดนั้น

จะถูกนำไปพิจารณาเป็นทางเลือกในการบริหารงานของสถานศึกษา เช่น การประชุม 

เชงิปฏิบัติการเพื่อพิจารณาประเด็นนโยบายสาธารณะ ประชาพิจารณ์  

      2.4 ระดับที่ 4 การมีส่วนร่วมในระดับสร้างความร่วมมือ 

(To Collaborate) เป็นการให้กลุ่มประชาชนผูแ้ทนภาคสาธารณะมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของ

การตัดตดิใจและมีการดำเนินกิจกรรมร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เช่น คณะกรรมการสถานศกึษา

ที่มฝี่ายประชาชนร่วมเป็นกรรมการสถานศกึษา 

      2.5 ระดับที่ 5 การมสี่วนร่วมในระดับใหเ้สริมอำนาจแก่

ประชาชน (Empower) เป็นขั้นตอนที่ประชาชนเข้ามามีบทบาทสูงสุด คือ เป็นผู้ตัดสินใจ

ได้แก่ การลงประชามตใินประเด็นกิจกรรมทางการศกึษาต่าง ๆ เป็นต้น 

     3. องค์ประกอบของการสร้างเครือข่ายและการมสี่วนร่วม 

      การดำเนินการสร้างเครือข่ายและการมสี่วนร่วม ควรมี

องค์ประกอบต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ (คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553) 
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      3.1 วัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย ควรมีวิสัยทัศน์ที่เป็นเป้าหมาย

ในอนาคตร่วมกัน สามารถนำไปสู่การปฏิบัติ ภารกิจเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรอื

แก้ปัญหาได้ 

      3.2 สมาชิกในเครือข่าย มีสมาชิกที่มคีวามสำคัญเท่าเทียมกัน  

มีความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการในสถานศกึษา 

      3.3 ผูป้ระสานงานและคณะกรรมการ เป็นคณะบุคคลที่

คัดเลือกจากสมาชิกเครอืข่าย มีการผลัดเปลี่ยนทำหน้าที่ในการประสานงานและบริหาร

จัดการเครอืข่าย 

      3.4 กิจกรรม การจัดกิจกรรมตอ้งน่าสนใจและเป็นประโยชน์ 

ต่อสมาชิกในเครือข่าย 

      3.5 ทรัพยากร เพื่อเป็นประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพของ

เครือข่าย  

   6.1.3 การสร้างเครือข่าย  

     6.1.3.1 ความหมาย  

     เครือข่าย (Network) คือ การเชื่อมโยงของกลุ่มของคนหรอืกลุ่ม

องค์กรที่สมัครใจที่จะแลกเปลี่ยนข่าวสารร่วมกัน หรอืทำกิจกรรมร่วมกัน โดยมีการจัด

ระเบียบโครงสรา้งของคนในเครือข่ายด้วยความเป็นอิสระ เท่าเทียมกันภายใต้พื้นฐาน 

ของความเคารพสิทธิ เชื่อถือ เอื้ออาทร ซึ่งกันและกัน ประเด็นสำคัญของนยิามข้างต้น คือ

ความสัมพันธ์ของสมาชิกในเครือข่ายต้องเป็นไปโดยสมัครใจ กิจกรรมที่ทำในเครือข่ายต้อง

มีลักษณะเท่าเทียมหรอืแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน การเป็นสมาชิก เครือข่ายต้องไม่มี

ผลกระทบต่อความเป็นอิสระหรอืความเป็นตัวของตัวเองของคนหรอืองค์กรนั้น ๆ 

     การเชื่อมโยงในลักษณะของเครือข่าย ไม่ได้หมายถึงการจัดการให้

คนมานั่ง “รวมกัน” เพื่อพูดคุยสนทนากันเฉย ๆ โดยไม่ได้ “ร่วมกัน” ทำสิ่งหนึ่งสิ่งใด 

เปรียบเหมอืนการเอาก้อนอิฐมากองรวมกัน ย่อมไม่เกิดประโยชน์แต่อย่างใด การเชื่อมโยง

เข้าหากันจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อเอาอฐิแต่ละก้อนมาก่อกันเป็นกำแพงโดยการประสานอิฐแต่ละ

ก้อนเข้ากันอย่างเป็นระบบ และก็ไม่ใช่เป็นแค่การรวมกลุ่มของสมาชิกที่มคีวามสนใจ

ร่วมกันเพียงเพื่อพบปะสังสรรค์แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาไปสู่

ระดับของการลงมือทำกิจกรรมร่วมกัน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกันด้วยและไม่ใช่การ

รวบรวมรายช่ือบุคคลที่มคีวามสนใจเหมอืนกันไว้ในมือเพื่อสะดวกแก่การติดต่อ 
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การมอบหมายใหส้มาชิกแต่ละคนหาสมาชิกเพิ่มขึ้น ยิ่งได้รายชื่อมามากก็ยิ่งทำให้เครอืข่าย 

ใหญ่ขึ้น การกระทำเช่นนีเ้ปรียบเสมอืนการขยายถุงใส่อิฐใหโ้ตขึ้นเพื่อจะได้บรรจุอิฐได้ 

มากขึ้น แต่กองอิฐในถุงก็ยังวางระเกะระกะขาดการเชื่อมโยงประสานกันอย่างเป็นระบบ 

(ธนา  ประมุขกุล, 2554) 

      ดังนัน้ เครือข่ายต้องมกีารจัดระบบให้กลุ่มบุคคลหรือองค์กร 

ที่เป็นสมาชิกดำเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกัน เพื่อนำไปสู่จุดหมายที่เห็นพ้องตอ้งกัน  

ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมเฉพาะกิจตามความจำเป็น เมื่อภารกิจบรรลุเป้าหมายแล้วเครือข่ายก็

อาจยุบสลายไป แต่ถ้ามีความจำเป็นหรอืมีภารกิจใหม่อาจกลับมารวมตัวกันได้ใหม่ หรอืจะ

เป็นเครือข่ายที่ดำเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่องระยะยาวก็ได้ การรวมตัวเป็นเครือข่ายใน

ลักษณะการแลกเปลี่ยน ต้องสะกัดเอาส่วนดีหรอืจุดแข็งของแต่ละฝ่ายมาเรียนรู้และ

สนับสนุนกันและกัน เป็นการผนึกกำลัง (Synergy) ในลักษณะที่มากกว่า 1+1 = 2 แต่ต้อง

เป็น 1+1 > 2 เรียกว่าเป็น “พลังทวีคูณ” ผลลัพธ์ที่ได้จากการทำงานเป็นเครือข่ายต้อง

ดีกว่าผลรวมที่เกิดจากการปล่อยใหต้่างคนต่างทำแล้วนำผลลัพธ์ของแต่ละคนมารวมกัน 

     สรุปได้ว่า เครือข่าย (Network) เป็นการเชื่อมโยงของกลุ่มของคน

หรอืกลุ่มองค์กรที่สมัครใจที่จะแลกเปลี่ยนข่าวสารร่วมกัน หรอืทำกิจกรรมร่วมกัน โดยมี

การจัดระเบียบโครงสรา้งของคนในเครอืข่ายด้วยความเป็นอิสระ เท่าเทียมกันภายใต้

พืน้ฐานของความเคารพสิทธิ เชื่อถือ เอื้ออาทร ซึ่งกันและกัน 

    6.1.3.2 องค์ประกอบของเครอืข่าย 

      เครือข่ายเทียม (Pseudo network) หมายถึง เครือข่ายชนิดที่เรา

หลงผิดคิดว่าเป็นเครือข่าย แต่แท้จริงแล้วเป็นแค่การชุมนุมพบปะสังสรรค์ระหว่างสมาชิก 

โดยที่ต่างคนต่างก็ไม่ได้มเีป้าหมายร่วมกันและไม่ได้ตัง้ใจที่จะทำกิจกรรมร่วมกันเป็นการ

รวมกลุ่มแบบเฮโลสาระพา หรอืรวมกันตามกระแสนยิมที่ไม่มวีัตถุประสงค์ชัดเจน  

ลักษณะของเครือข่ายลวงจะไม่มีการสานต่อระหว่างสมาชิก ดังนัน้ การทำความเข้าใจกับ

องค์ประกอบของเครือข่ายจงึมคีวามสำคัญ เพื่อช่วยใหส้มาชิกสามารถสร้างเครือข่ายแท้

แทนการสร้างเครือข่ายเทียม  

     เครือข่าย (แท้) มีองค์ประกอบสำคัญ 7 อย่างคือ  

      1. มีการรับรู้และมุมมองที่เหมอืนกัน (common perception) 

       2. การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (common vision) 
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      3. มีความสนใจหรอืมีผลประโยชน์ร่วมกัน (mutual 

interests/benefits) 

       4. การมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในเครือข่าย (stakeholders 

participation)   

       5. มีการเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary 

relationship) 

       6. มีการเกือ้หนุนพึ่งพากัน (interdependent) 

       7. มีปฏิสัมพันธ์กันในเชิงแลกเปลี่ยน (interaction) 

       1. มีการรับรู้มุมมองที่เหมอืนกัน (common perception) 

สมาชิกในเครือข่าย ต้องมคีวามรู้สกึนึกคิดและการรับรู้เหมอืนกันถึงเหตุผลในการเข้า

มาร่วมกันเป็นเครือข่าย อาทิเช่น มีความเข้าใจในตัวปัญหาและมีจิตสำนึกในการแก้ไข

ปัญหาร่วมกัน ประสบกับปัญหาอย่างเดียวกันหรอืต้องการความช่วยเหลอืในลักษณะ 

ที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกของเครือข่าย เกิดความรูส้ึกผูกพันในการดำเนิน

กิจกรรมร่วมกันเพื่อแก้ปัญหาหรือลดความเดือดรอ้นที่เกิดขึ้น การรับรู้ร่วมกันถือเป็นหัวใจ

ของเครือข่ายที่ทำให้เครอืข่ายดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง เพราะถ้าเริ่มตน้ด้วยการรับรู้ที่

ต่างกัน มีมุมมองหรอืแนวคิดที่ไม่เหมอืนกันแล้ว จะประสานงานและขอความร่วมมือยาก 

เพราะแต่ละคนจะติดอยู่ในกรอบความคิดของตัวเอง มองปัญหาหรอืความตอ้งการไป 

คนละทิศละทาง แต่ทั้งนี้มิได้หมายความว่าสมาชิกของเครือข่ายจะมีความเห็นที่ต่างกัน

ไม่ได้ เพราะมุมมองที่แตกต่างช่วยใหเ้กิดการสร้างสรรค์ในการทำงาน แต่ความแตกต่างน้ัน

ต้องอยู่ในส่วนของกระบวนการ (process) ภายใต้การรับรู้ถึงปัญหาที่สมาชิกทุกคนยอมรับ

แล้ว มิฉะนั้นความเห็นที่ต่างกันจะนำไปสู่ความแตกแยกและแตกหักในที่สุด 

       2. การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (common vision) หมายถึง การที่

สมาชิกมองเห็นจุดมุ่งหมายในอนาคตที่เป็นภาพเดียวกัน มีการรับรู้และเข้าใจไปในทิศทาง

เดียวกันและมเีป้าหมายที่จะเดินทางไปด้วยกัน การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันจะทำให้กระบวนการ

ขับเคลื่อนเกิดพลัง มีความเป็นเอกภาพและช่วยผ่อนคลายความขัดแย้งอันเนื่องมาจาก

ความคิดเห็นที่แตกต่างกันในทางตรงกันข้าม ถ้าวสิัยทัศน์หรอืเป้าหมายของสมาชิกบาง

กลุ่มขัดแย้งกับวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของเครือข่าย พฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มนั้นก็จะเริ่ม

แตกต่างจากแนวปฎิบัติที่สมาชิกเครอืข่ายกระทำร่วมกัน ดังนั้น แมว้่าจะต้องเสียเวลามาก

กับความพยายามในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน แต่ก็จำเป็นจะต้องทำให้เกิดขึ้น หรอืถ้า
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สมาชิกมีวิสัยทัศน์ส่วนตัวอยู่แล้ว ก็ต้องปรับใหส้อดคล้องกับวิสัยทัศน์ของเครือข่ายใหม้าก

ที่สุดแม้จะไม่ซ้อนทับกันแนบสนิทจนเป็นภาพเดียวกัน แต่อย่างน้อยก็ควรสอดรับไปใน

ทิศทางเดียวกัน  

       3. มคีวามสนใจหรือผลประโยชน์ร่วมกัน (Mutual 

interests/benefits) คำว่าผลประโยชน์ในที่นี้ครอบคลุมทั้งผลประโยชน์ที่เป็นตัวเงินและ

ผลประโยชน์ไม่ใช่ตัวเงิน เป็นความต้องการ (need) ของมนุษย์ในเชงิปัจเจก อาทิเช่น

เกียรตยิศ ช่ือเสียง การยอมรับ โอกาสในความก้าวหน้า ความสุข ความพึงพอใจ ฯลฯ 

สมาชิกของเครือข่ายเป็นมนุษย์ปุถุชนธรรมดาที่ต่างก็มีความตอ้งการเป็นของตัวเอง 

(human needs) ถ้าการเข้าร่วมในเครือข่ายสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของเขา

หรอืมีผลประโยชน์ร่วมกัน ก็จะเป็นแรงจูงใจใหเ้ข้ามามีส่วนร่วมในเครือข่ายมากขึน้ 

        ดังนัน้ ในการที่จะดึงใครสักคนเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ดำเนนิงานของเครือข่าย จำเป็นต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ที่เขาจะได้รับจากการเข้าร่วม 

ถ้าจะให้ดีต้องพิจารณาล่วงหนา้ก่อนที่เขาจะร้องขอ ลักษณะของผลประโยชน์ที่สมาชิก 

แต่ละคนจะได้รับอาจแตกต่างกัน แต่ควรตอ้งให้ทุกคนและต้องเพียงพอที่จะเป็นแรงจูงใจ

ให้เขาเข้ามีส่วนร่วมในทางปฎิบัติได้จรงิ ไม่ใช่เป็นเข้ามาเป็นเพียงไม้ประดับเนื่องจากมี

ตำแหน่งในเครือข่าย แต่ไม่ได้ร่วมปฎิบัติภาระกิจ เมื่อใดก็ตามที่สมาชิกเห็นว่าเขาเสีย

ประโยชน์มากกว่าได้ หรือเมื่อเขาได้ในสิ่งที่ตอ้งการเพียงพอแล้ว สมาชิกเหล่านั้นก็จะออก

จากเครือข่ายไปในที่สุด  

       4. การมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในเครือข่าย 

(Stakeholders participation) การมสี่วนร่วมของสมาชิกในเครือข่ายเป็นกระบวนการที่

สำคัญมากในการพัฒนาความเข้มแข็งของเครือข่าย เป็นเงื่อนไขที่ทำให้เกิดการร่วมรับรู้ 

ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจและร่วมลงมอืกระทำอย่างเข้มแข็ง ดังนัน้ สถานะของสมาชิกใน

เครือข่ายควรมีความเท่าเทียมกัน ทุกคนอยู่ในฐานะ “หุ้นส่วน (partner)” ของเครือข่าย 

เป็นความสัมพันธ์ในแนวราบ (horizontal relationship) คือความสัมพันธ์ฉันท์เพื่อน มากกว่า

ความสัมพันธ์ในแนวดิ่ง (vertical relationship) ในลักษณะเจ้านายลูกน้อง ซึ่งบางครั้งก็ทำ

ได้ยากในทางปฎิบัติเพราะต้องเปลี่ยนกรอบความคิดของสมาชิกในเครือข่ายโดยการสร้าง

บริบทแวดล้อมอื่น ๆ เข้ามาประกอบ แต่ถ้าทำได้จะสร้างความเข้มแข็งให้กับเครือข่ายมาก 

       5. มกีารเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (Complementary 

relationship) องค์ประกอบที่จะทำให้เครือข่ายดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง คือ การที่สมาชิกของ
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เครือข่ายต่างก็สร้างความเข้มแข็งให้กันและกัน โดยนำจุดแข็งของฝ่ายหนึ่งไปช่วยแก้ไข

จุดอ่อนของอีกฝ่ายหนึ่ง แล้วทำให้ได้ผลลัพธ์เพิ่มขึ้นในลักษณะพลังทวีคูณ (1+1 > 2) 

มากกว่าผลลัพธ์ที่เกิดขึน้เมื่อต่างคนต่างอยู่  

       6. การเกื้อหนุนพึ่งพากัน (Interdependence)  

เป็นองค์ประกอบที่ทำให้เครือข่ายดำเนินไปได้อย่างต่อเนื่องเช่นเดียวกัน การที่สมาชิก

เครือข่ายตกอยู่ในสภาวะจำกัดทั้งด้านทรัพยากร ความรู้ เงินทุน กำลังคน ฯลฯ ไม่สามารถ

ทำงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยตนเองโดยปราศจากเครือข่าย จำเป็นต้อง

พึ่งพาซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกในเครือข่าย การทำใหหุ้น้ส่วนของเครือข่ายยึดโยงกัน

อย่างเหนียวแน่น จำเป็นต้องทำให้หุ้นส่วนแต่ละคนรู้สกึว่าหากเอาหุน้ส่วนคนใดคนหนึ่ง

ออกไปจะทำให้เครือข่ายล้มลงได้ การดำรงอยู่ของหุ้นส่วนแต่ละคนจงึเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับ

การดำรงอยู่ของเครือข่าย การเกื้อหนุนพึ่งพากันในลักษณะนีจ้ะส่งผลใหส้มาชิกมี 

ปฎิสัมพันธ์ระหว่างกันโดยอัตโนมัติ  

      7. มีปฎิสัมพันธ์ในเชงิแลกเปลี่ยน (Interaction) หากสมาชิกใน

เครือข่ายไม่มกีารปฎิสัมพันธ์กันแลว้ ก็ไม่ต่างอะไรกับก้อนหนิแต่ละก้อนที่รวมกันอยู่ในถุง 

แต่ละก้อนก็อยู่ในถุงอย่างเป็นอิสระ ดังนัน้สมาชิกในเครอืข่ายต้องทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อ

ก่อใหเ้กิดการปฎิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น มีการติดต่อกันผ่านทางการเขียน การพบปะ

พูดคุย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หรอืมีกิจกรรมประชุมสัมมนาร่วมกัน 

โดยที่ผลของการปฎิสัมพันธ์นี้ตอ้งก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในเครือข่ายตามมาด้วย  

       ลักษณะของปฎิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกควรเป็นการ

แลกเปลี่ยนกัน (reciprocal exchange) มากกว่าที่จะเป็นผู้ให้หรอืเป็นผูร้ับฝ่ายเดียว 

(unilateral exchange) ยิ่งสมาชิกมีปฎิสัมพันธ์กันมากเท่าใดก็จะเกิดความผูกพันระหว่างกัน

มากขึ้นเท่านั้น ทำให้การเชื่อมโยงแน่นแฟ้นมากขึ้น มีการเรียนรู้ระหว่างกันมากขึ้น สรา้ง

ความเข้มแข็งให้กับเครือข่าย องค์ประกอบข้างตน้ไม่เพียงแต่จะเป็นประโยชน์ในการนำไป

ช่วยจำแนกระหว่างเครือข่ายแท้กับเครือข่ายเทียมเท่านั้น แต่ยังแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่จะมี

ผลต่อการเสริมสร้างความเข้มแข็งของเครือข่ายด้วย 

    6.1.3.3 การก่อเกิดของเครือข่าย  

     เครือข่ายแต่ละเครือข่าย ต่างมจีุดเริ่มตน้ หรอืถูกสร้างมาด้วย

วิธีการต่าง ๆ กัน แบ่งชนิดของเครือข่ายออกเป็น 3 ลักษณะ คอื         
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      1. เครือข่ายที่เกิดโดยธรรมชาติ เครือข่ายชนิดนี้มักเกิดจาก

การที่ผูค้นมีใจตรงกัน ทำงานคล้ายคลึงกันหรอืประสบกับสภาพปัญหาเดียวกันมาก่อน 

เข้ามารวมตัวกันเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดและประสบการณ์ ร่วมกันแสวงหาทางเลือกใหม่

ที่ดกีว่า การดำรงอยู่ของกลุ่มสมาชิกในเครือข่ายเป็นแรงกระตุ้นที่เกิดขึ้นภายในตัวสมาชิก

เอง (ฉันทะ) เครือข่ายเช่นนี้มักเกิดขึ้นในพืน้ที่ อาศัยความเป็นเครือญาติ เป็นคนในชุมชน

หรอืมาจากภูมลิำเนาเดียวกันที่มีวัฒนธรรมความเป็นอยู่คล้ายคลึงกัน มาอยู่รวมกันเป็น

กลุ่มโดยจัดตัง้เป็นชมรมที่มีกิจกรรมร่วมกันก่อน เมื่อมีสมาชิกเพิ่มขึ้นจงึขยายพื้นที่

ดำเนินการออกไป หรอืมีการขยายเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ของกลุ่มมากขึ้น ในที่สุดก็

พัฒนาขึ้นเป็นเครือข่ายเพื่อให้ครอบคลุมต่อความตอ้งการของสมาชิกได้กว้างขวางขึ้น 

เครือข่ายประเภทนี้ มักใช้เวลาก่อร่างสรา้งตัวที่ยาวนาน แต่เมื่อเกิดขึน้แล้ว มักจะเข้มแข็ง 

ยั่งยืน และมีแนวโน้มที่จะขยายตัวเพิ่มขึ้น  

      2. เครือข่ายจัดตั้ง เครือข่ายจัดตั้งมักจะมีความเกี่ยวพันกับ

นโยบายหรือการดำเนินงานของภาครัฐเป็นส่วนใหญ่ การจัดตั้งอยู่ในกรอบความคิดเดิมที่

ใช้กลไกของรัฐผลักดันใหเ้กิดงานที่เป็นรูปธรรมโดยเร็ว และส่วนมากภาคีหรอืสมาชิกที่เข้า

ร่วมเครือข่ายมักจะไม่ได้มพีื้นฐาน ความตอ้งการ ความคิด ความเข้าใจ หรอืมุมมองในการ

จัดตัง้เครือข่ายที่ตรงกันมาก่อนที่จะเข้ามารวมตัวกัน เป็นการทำงานเฉพาะกิจช่ัวคราวที่ 

ไม่มีความต่อเนื่องและมักจะจางหายไปในที่สุด เว้นแต่ว่าเครอืข่ายจะได้รับการชีแ้นะที่ด ี

ดำเนนิงานเป็นขั้นตอนจนสามารถสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง เกิดเป็นความผูกพันระหว่าง

สมาชิกจนนำไปสู่การพัฒนาเป็นเครือข่ายที่แท้จริง อย่างไรก็ตาม แม้ว่ากลุ่มสมาชิกจะ

ยังคงรักษาสถานภาพของเครือข่ายไว้ได้ แต่มีแนวโน้มที่จะลดขนาดของเครือข่ายลงเมื่อ

เปรียบเทียบระยะก่อตั้ง 

      3. เครือข่ายวิวัฒนาการ เป็นการถือกำเนดิโดยไม่ได้เป็นไป

ตามธรรมชาติตัง้แต่แรก และไม่ได้เกิดจากการจัดตัง้โดยตรงแต่มีกระบวนการพัฒนา

ผสมผสานอยู่ โดยเริ่มที่กลุ่มบุคคล/องค์กรมารวมกันด้วยวัตถุประสงค์กว้าง ๆ ในการ

สนับสนุนกันและเรียนรูไ้ปด้วยกัน โดยยังไม่ได้สรา้งเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์เฉพาะที่

ชัดเจนนัก หรอือีกลักษณะหนึ่งคอืถูกจุดประกายความคิดจากภายนอก ไม่ว่าจะเป็นการ

ได้รับฟัง หรอืการไปได้เห็นการดำเนินงานของเครือข่ายอื่น ๆ มา แล้วเกิดความคิดที่จะ

รวมตัวกัน สร้างพันธสัญญาเป็นเครือข่ายช่วยเหลอืและพัฒนาตนเอง เครือข่ายที่ว่านีแ้ม้

จะไม่ได้เกิดจากแรงกระตุ้นภายในโดยตรงต้ังแต่แรก แต่ถ้าสมาชิกมีความตัง้ใจจริงที่เกิด
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จากจิตสำนึกที่ด ีเมื่อได้รับการกระตุน้และสนับสนุน ก็จะสามารถพัฒนาต่อไปจน

กลายเป็นเครือข่ายที่เข้มแข็งทำนองเดียวกันกับเครือข่ายที่เกิดขึน้โดยธรรมชาติ เครอืข่าย

ในลักษณะนีพ้บเห็นอยู่มากมาย เช่น เครอืข่ายผู้สูงอายุ เครือข่ายโรงเรยีนสร้างเสริม

สุขภาพ เป็นต้น  

    6.1.3.4 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาเครอืข่าย เพื่อความยั่งยืน 

     1) สมาชิกที่เข้าร่วม ต้องเข้าใจเป้าหมายในการรวมตัวกันว่า 

จะก่อใหเ้กิดความสำเร็จในภาพรวม 

      2) สร้างการยอมรับในความแตกต่างระหว่างสมาชิก ยอมรับ 

ในรูปแบบและวัฒนธรรมองค์กรของสมาชกิ 

      3) มีกิจกรรมสม่ำเสมอและมากพอที่จะทำให้สมาชิกได้ทำงาน

ร่วมกัน เป็นกิจกรรมที่ต้องแน่ใจว่าทำได้ และกระจายงานได้ทั่วถึง ควรเลือกกิจกรรมที่ง่าย

และมีแนวโน้มประสบผลสำเร็จ อย่าทำกิจกรรมที่ยากโดยเฉพาะครั้งแรก ๆ เพราะถ้าทำไม่

สำเร็จอาจทำให้เครือข่ายที่เริ่มก่อตัวเกิดการแตกสลายได้ 

      4) จัดให้มแีละกระตุ้นใหม้ีการสื่อสารระหว่างกันอย่างทั่วถึง 

และสม่ำเสมอ 

      5) สนับสนุนสมาชิกทุกกลุ่ม และทุกด้านที่ตอ้งการความช่วยเหลอื 

เน้นการช่วยเหลือกลุ่มสมาชิกที่ยังอ่อนแอให้สามารถช่วยตนเองได้ 

      6) สร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในเครือข่าย  

      7) สนับสนุนให้สมาชิกได้พัฒนางานอย่างเต็มกำลังตามศักยภาพ

และความชำนาญที่มอียู่ โดยร่วมกันตั้งเป้าหมายในการพัฒนางานให้กับสมาชิกแต่ละกลุ่ม  

ส่งผลใหส้มาชิกแต่ละกลุ่มมีความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน เป็นพืน้ฐานในการสร้างความ

หลากหลายและเข้มแข็งให้กับเครือข่าย 

      8) สร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ระหว่างบุคลากรทุกระดับของ

สมาชิกในเครือข่ายในลักษณะความสัมพันธ์ฉันท์เพื่อน  

      9) จัดกิจกรรมให้สมาชิกใหม่ของเครือข่าย เพื่อเชื่อมต่อคนรุ่นเก่า

กับคนรุ่นใหม่ในการสบืทอดความเป็นเครือข่ายต่อไป 

      10) จัดให้มเีวทีระหว่างคนทำงานเพื่อพัฒนาหรอืแก้ปัญหาในการ

ทำงานด้านต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ รวมทั้งการใหก้ำลังใจซึ่งกันและกัน 
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     11) จัดให้มช่ีองทางการทำงานร่วมกัน การสื่อสารที่ง่ายต่อการ

เข้าถึงที่ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน เช่น สร้างระบบการส่งต่องาน และสร้างเว็บไซต์เพื่อ

เชื่อมโยงเครือข่ายเข้าด้วยกัน 

    6.1.3.5 ผู้จัดการเครือข่าย มีหน้าที่ในการดูแลรักษาเครอืข่าย

ดังต่อไปนี ้

     1) ช่วยสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นสมาชิกรวมตัวกันทำงาน โดยมี

กิจกรรมเป็นสื่อ เช่น การประชุมประจำปี การจัดเวทีแลกเปลี่ยนข้อมูล การแก้ปัญหา

ร่วมกัน การวางแผนและดำเนินการจัดกิจกรรมใหม่ 

     2) สมาชิกแกนนำต้องเปิดโอกาสให้มกีารสื่อสารระหว่างกัน 

ส่งข่าวผ่านจดหมาย ข่าวของเครือข่าย มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เก็บรวมรวม

ข้อมูลและตั้งเป็นศูนย์ข้อมูลของเครือข่ายเพื่อให้สมาชิกเข้าถึง 

     3) สร้างความรักความผูกพันและความไว้เนือ้เชื่อใจระหว่างคนใน

กลุ่มสมาชิก เริ่มจัดกิจกรรมง่าย ๆ ที่มโีอกาสประสบความสำเร็จร่วมกันก่อน มกีิจกรรม

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในกลุ่มสมาชิกเป็นประจำ จัดเวทีให้มีการพูดคุยกัน

อย่างตรงไปตรงมาเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งระหว่างกลุ่มสมาชิก จัดกิจกรรมส่งต่องานที่

เกี่ยวข้อง 

     4) จัดให้มกีระบวนการตัดสินใจโดยใหส้มาชิกทุกกลุ่มมีส่วนร่วม 

พยายามสร้างสภาพแวดล้อมให้มีการเสนอความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ ไม่รวบอำนาจ 

ควรแบ่งกันเป็นผู้นำตามความถนัด ทำการรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกทุกกลุ่มก่อนการ

ตัดสินใจเพื่อทำ ให้เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะนำผลการตัดสินใจของเครือข่ายไปปฎิบัติ    

     5) วางแผนในการประสานงานระหว่างสมาชิก และเชื่อมต่อกับ

เครือข่ายอื่น ๆ จัดระบบการประสานงานใหค้ล่องตัวและทั่วถึง การประสานงานถือเป็น

หนา้ที่หลักของสมาชิกแกนนำ เป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการสนับสนุนทุกระดับให้สำเร็จลุล่วง

ด้วยดี 

    6.1.3.6 คุณสมบัติของกลุ่มสมาชิกแกนนำ 

     การพัฒนาสมาชิกแกนนำที่มีประสิทธิภาพ จะเป็นตัวอย่างที่ดใีห้แก่

กลุ่มสมาชิกเครอืข่ายอื่น ๆ เป็นที่ยอมรับและเชื่อถือจากคนภายนอกเป็นสิ่งจูงใจที่ทำให้คน

ภายนอกอยากเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของเครือข่ายมากขึน้ สมาชิกแกนนำจะต้องมกีาร

พัฒนากลุ่มเพื่อให้มีความเข้มแข็ง มีวุฒภิาวะสูง มีความเป็นทีม ประสทิธิภาพสูง มีการ
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รวมตัวของสมาชิกในกลุ่มสูง มีการสื่อสารทั่วถึงและโปร่งใส มคีวามไว้เนือ้เชื่อใจระหว่าง

สมาชิก ใช้กระบวนการการตัดสินใจแบบให้ทุกคนมีส่วนร่วม เคารพความคิดเห็นซึ่งกัน 

และกัน มีการประสานงานระหว่างสมาชิกใหค้รบถ้วนไม่ตกหล่นและเป็นเอกภาพ  

ประสานงานกับองค์กรภายนอกเครือข่ายได้เป็นอย่างดี   

    6.1.3.7 การรักษาเครือข่าย  

     ตราบใดที่ภารกิจเครือข่ายยังไม่สำเร็จย่อมมคีวามจำเป็นที่จะต้อง

รักษาเครือข่ายไว้ ประคับประคองให้เครือข่ายสามารถดำเนินการต่อไปได้ และบางกรณี

หลังจากเครือข่ายได้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายแล้ว ก็จำเป็นต้องรักษาความสำเร็จของ

เครือข่ายไว้หลักการรักษาความสำเร็จของเครอืข่าย มดีังนี้ 

      1. มีการจัดกิจกรรมร่วมที่ดำเนินอย่างต่อเนื่อง 

       2. มีการรักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างสมาชิกเครอืข่าย 

       3. กำหนดกลไกสร้างระบบจูงใจ 

       4. จัดหาทรัพยากรสนับสนุนเพียงพอ 

       5. ให้ความช่วยเหลอืและช่วยแก้ไขปัญหา 

       6. มีการสร้างผูน้ำรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง 

       สรุปได้ว่า การกำหนดสมาชิกเครือข่าย เป็นการกำหนด

จำนวนและหนา้ที่ของสมาชิกเครือข่ายที่ชัดเจน ตอ้งมีการระบุหนา้ที่ คุณลักษณะของ

สมาชิก มกีารแสดงความคิดเห็นและรับผิดชอบร่วมกัน เพื่อพัฒนาเครือข่ายของตนเอง 

  6.2 การกำหนดวัตถุประสงค์  

   สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2554, หนา้ 5) กล่าวว่า กลยุทธ์ (Strategic)  

เกี่ยวกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นวิถีทางหรือข้อกำหนด

ที่องค์กรสมควรปฏิบัติ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนด ภายใต้ขอ้จำกัดของสภาพแวดล้อม 

ดังนี้ 1) แผน 2) วิสัยทัศน์ 3) ภารกิจ 4) วัตถุประสงค์ และสาคร สุขศรีวงศ์ (2554, หนา้ 235) 

กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบทางการจัดการประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ได้แก่

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร การกำหนดพันธกิจและเป้าหมาย

เชงิกลยุทธ์การสร้างกลยุทธ์การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติและควบคุมและประเมินผล ศิริวรรณ  

เสรีรัตน ์(2550, หน้า 111) เสนอกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์ เป็นทิศทาง

ในระยะยาวซึ่งองค์การตอ้งการบุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ 

เนื่องจากมีความสามารถในระดับมอือาชีพและสามารถปรับปรุงตนเอง ตลอดจนมีส่วนร่วมใน
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การสรา้งคุณค่าและคุณภาพใหก้ับบริษัท 2) ภารกิจ เป็นจุดมุ่งหมายขั้นพืน้ฐานและขอบเขต

การดำเนินงานขององค์การ ตลอดจนค่านิยมขององค์การ ขอ้ความภารกิจที่ดีจะต้องกะทัดรัด 

ข้อความภารกิจจะสื่อสารเกี่ยวกับปรัชญาที่ช่วยแนะแนวทางให้กับพนักงานในการดำเนินงาน   

3) เป้าหมาย เป็นสิ่งที่องค์การตอ้งการในอนาคตเป็นผลลัพธ์หรอืเป้าหมายสำคัญ ซึ่ง

เกี่ยวข้องกับความอยู่รอดค่านิยมและความเจรญิเติบโตในระยะยาวขององค์การซึ่งเป็น

เป้าหมายจะเกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 4) วัตถุประสงค์ เป็นผลลัพธ์ที่มี

ลักษณะเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การตอ้งการ  

   สมศักดิ์  เอี่ยมดี (2556) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการบริหาร

เครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษา ของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

พบว่า 1) รูปแบบที่มปีระสิทธิผลของระบบการบริหารเครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัด

การศกึษาของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เป็นเครือข่ายผสมผสานระหว่าง

บุคคลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและเป็นทางการช่วยการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบด้วย 1.1) องค์การของเครอืข่าย 1.2) การจัดการ

เครือข่าย 1.3) การใชป้ระโยชน์จากเครือข่าย 1.4) การธํารงรักษาเครือข่าย 2) การประเมิน

รูปแบบการบริหารเครือข่าย พบว่า มีความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และ

ความถูกต้องในระดับมากที่สุด ยกเว้น องค์ประกอบที่ 3 การใชป้ระโยชน์จากเครือข่ายความ 

เป็นไปได้ และองค์ประกอบที่ 4 การธํารงรักษาเครือข่าย ความเป็นไปได้ ความถูกต้องใน

ภาพรวม มีผลการประเมิน อยู่ในระดับมาก 3) การประเมินผลการใช้ระบบการบริหาร

เครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาของสํานักงานเขต พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

ความสําเร็จในภาพรวมมีความสําเร็จในระดับมากที่สุด นอกจากนีแ้ล้วยังมี 

   ธีระชัย ช่วงบุญศรี (2557) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการ

บริหารเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมภิาค พบว่า รูปแบบการ

บริหารเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมภิาคมี 5 องค์ประกอบหลัก 

และ 2 เงื่อนไขความสำเร็จ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 เป้าหมายเครือข่ายความร่วมมอืทาง

วิชาการโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค ได้แก่ 1) เป้าหมายเครือข่ายความร่วมมอืทางวิชาการ 

และ 2) อุดมการณ์ในการพัฒนานักเรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และ

วิทยาศาสตร์ องค์ประกอบที่ 2 ขอบข่ายความร่วมมอืทางวิชาการของโรงเรียนวิทยาศาสตร์

ภูมภิาค ได้แก่ กิจกรรมความร่วมมอืทางวิชาการ 1) ดา้นการพัฒนาหลักสูตร  2) ด้านการ 

จัดการเรยีนการสอน 3) ด้านการสนับสนุนการฝึกฝนการทำวิจัย 4) ดา้นการสนับสนุนแหล่ง 
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เรียนรู้และวทิยาการ 5) ด้านการพัฒนาครู และ 6) ดา้นความร่วมมอือื่น ๆ ที่ช่วยพัฒนา 

ศักยภาพของนักเรียน องค์ประกอบที่ 3 เครือข่ายความมอืทางวิชาการของโรงเรียน

วิทยาศาสตร์ภูมิภาค ได้แก่ 1) สมาชิกเครอืข่ายความร่วมมอืทางวิชาการ และ 2) การ

เชื่อมโยงความร่วมมอืทางวิชาการ องค์ประกอบที่ 4 คณะกรรมการบริหารเครือข่ายความ

ร่วมมอืทางวิชาการของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค ได้แก่ 1) องค์ประกอบของ

คณะกรรมการและ 2) บทบาท หน้าที่ของคณะกรรมการ และองค์ประกอบที่ 5 กระบวนการ

บริหารเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค ได้แก่ 1) การ

วางแผน 2) การจัดองค์กร 3) การลงมอืปฏิบัติ 4) การประเมินผล 5) การปรับปรุง 6) การ

รายงาน และ 7) การประสานงาน เงื่อนไขความสำเร็จที่ 1 การมทีักษะภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมภิาคและเงื่อนไขความสำเร็จที่ 2 การมีทักษะภาวะผูน้ำ

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค รูปแบบการบริหารเครือข่ายความ

ร่วมมอืทางวิชาการของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาคมีความเป็นไปได้ในการนำรูปแบบไปใช้

อยู่ในระดับมากที่สุดและเกสรี ลัดเลีย (2557) ได้ศกึษาการพัฒนาเครือข่ายการจัดการศกึษา

ที่ส่งเสริมคุณภาพศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ พบว่า 1) สภาพของเครือข่าย คือ ประกอบด้วย ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จำนวน 2-7 ศูนย์

พบร่องรอยของการดำเนินการด้านยุทธศาสตร์ การกำหนดโครงสร้าง การดำเนนิกิจกรรม 

ระบบสารสนเทศ การพัฒนาบุคลากรและการมีส่วนร่วมของเครอืข่าย และมีปัญหา คอื ขาด

องค์ความรู้ ขาดการมสี่วนร่วมและขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร 2) องค์ประกอบของ

เครือข่าย มี 4 องค์ประกอบ คอื การจัดการเครือข่าย กระบวนการดำเนินงานเครือข่าย ปัจจัย

การขับเคลื่อนเครือข่ายและยุทธศาสตร์เครอืข่าย และ 3) แนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนา

เครือข่าย ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ แนวทางการพัฒนาเครือข่าย กระบวนการพัฒนา

เครือข่าย เงื่อนไขความสำเร็จเครอืข่ายและข้อเสนอแนะการพัฒนาเครือข่ายการจัดการศกึษา

ที่ส่งเสริมคุณภาพ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

   ขนิฏฐา กาญจนรังสนีนท์ (2552, หน้า 15-18) กล่าวว่า สิ่งที่สําคัญที่สุดใน

การทํางานของนักพัฒนา เพื่อสรา้งพัฒนาและสนับสนุนเครือข่าย คือ การปรับกระบวนทัศน์

ในการทํางานผ่านกระบวนการเรียนรูแ้ละพัฒนาพร้อมกับทีมงานกระบวนการเรียนรูร้่วมกันที่ 

มุ่งการปะทะสังสรรค์ ถกเถียง ระดมความคิดเห็น ลงมือปฏิบัติ สรุปบทเรียนร่วมกันและปรับ

การทํางานเป็นระยะ ๆ เป็นการปลูกฝังความเชื่อที่ว่าประสบการณ์ ความรู้และทรัพยากรของ

แต่ละคนจะช่วยใหทุ้กคนมศีักยภาพเพิ่มขึ้น บรรยากาศทําให้คนร่วมงานมคีวามสนิทสนมและ 
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ช่วยกันการทํางานเป็นทีมของกลุ่มคนที่เรยีนรู้ร่วมกันสร้างสรรค์บรรยากาศการทํางานร่วมกัน 

ให้ผ่านพ้นอุปสรรคต่าง ๆ ไปได้ดว้ยดี แมว้่าการทํางานร่วมระหว่างหน่วยงานเป็นเรื่องยาก 

เพราะแต่ละคนก็จะมีภาระหนา้ที่เฉพาะตัว หาเวลาว่างตรงกันได้ยาก แต่กระบวนการปรับตัว

ก็เกิดขึ้นตลอดเวลาของการทํางานร่วมกัน หลายทีมอาจตอ้งมกีารทดลองปรับเปลี่ยนบทบาท

ของคนร่วมทีมหลายครั้ง อย่างไรก็ตามส่วนใหญ่ทีมงานในส่วนที่เป็นข้าราชการมักเห็นตรงกัน

ที่จะให้ผู้นําชุมชนมบีทบาทในการทํางานมากกว่าตนซึ่งแสดงว่ากระบวนทัศน์ในการทํางานเริ่ม

มีการเปลี่ยนแปลง 

    บทบาทของผู้เอื้ออํานวยกระบวนการทํางานเป็นทีม ขึ้นอยู่กับภาวะผูน้ํา 

และทักษะความชํานาญเฉพาะตัวของผู้ร่วมทีมแต่ก็มีการถ่ายทอดกระบวนการเรียนรูใ้ห้กัน

และกันมากขึ้นอย่างไรก็ตาม การเรียนรู้เทคนิคเครื่องมือในการจัดกระบวนการประชุมและ

เรียนรู้แบบมีส่วนร่วมรวมทั้งการพัฒนาทักษะด้วยกระบวนการฝึกอบรมอย่างเป็นเรื่องเป็นราว

ก็ยังคงมีความจําเป็น 

    ในขั้นตอนของการสร้างเครือข่ายนักพัฒนาและทีมงานจะต้องสํารวจ

สถานการณ์ของชุมชน องค์กรและเครอืข่ายองค์กรในชุมชนให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ โดยต้อง

ทราบว่าสภาพความเข้มแข็งของชุมชนก่อนการสร้างและพัฒนาเครือข่ายองค์กรชุมชนเป็น

อย่างไรนอกจากนี้ยังตอ้งทราบว่าสถานการณ์ของชุมชนเป็นอย่างไร ชุมชนมอีงค์กรอะไรบ้าง 

สถานการณ์ของแต่ละองค์กรเป็นอย่างไร มีความร่วมมอืระหว่างองค์กรอย่างไร สถานการณ์

ขององค์กรชุมชนและการรับรู้ของสมาชิกต่อสถานการณ์ดังกล่าวเป็นอย่างไรมีการดำเนินการ

อย่างไรมาบ้างในการจัดการกับปัญหา มีการใช้เครือข่ายบ้างหรอืไม่ ประสบการณ์เกี่ยวกับ

เครือข่ายเป็นอย่างไร 

     การสํารวจชุมชน เป็นการศึกษาสถานการณ์ปัจจุบันของชุมชนว่า 

วิถีชีวติความเป็นอยู่ของคนในชุมชนนั้นเป็นอย่างไร มปีัญหาอะไรบ้างหรอืไม่ที่มคีวามรุนแรง

ในความรู้สกึของคนในชุมชน มีองค์กรอะไรอยู่บ้างในชุมชน องค์กรต่าง ๆ มีความร่วมมอืกัน

อยู่บ้างหรอืไม่ในระดับใด เพื่อทราบถึงกลุ่มเป้าหมายที่ควรเชิญชวนเข้ามามีส่วนร่วมสร้างและ

พัฒนาเครอืข่ายองค์กรชุมชนต่อไป สําหรับการสํารวจสถานการณ์ขององค์กรชุมชน เพื่อ

ทราบสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กรชุมชน การรับรู้ของสมาชิกองค์กรต่อสถานการณ์

ดังกล่าว กระตุ้นใหส้มาชิกตื่นตัวที่จะร่วมมอืกันพัฒนาศักยภาพขององค์กร และเข้าร่วมเป็น

สมาชิกเครอืข่ายองค์กรชุมชน ซึ่งอาจจัดกระบวนการประชุมเชิงปฏิบัติการด้วยเครื่องมอืหนึ่ง 

ในชุดเครื่องมือประเมินสถานการณ์ชนบทแบบมีส่วนร่วม (PRA) เช่น แผนที่หมู่บ้านแสดง 
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ข้อมูลการกระจายของสมาชิก ความทั่วถึงของการให้บริการหรอืการกระจายประโยชน์ให้กับ 

สมาชิก แผนผังความสัมพันธ์ VENN แผนผังใยแมงมุม แผนผังวงกลม ฯลฯ 

     การสรา้งเครือข่ายองค์กรชุมชน ควรให้องค์กรชุมชนที่จะมาเป็น

เครือข่ายกันเป็นผู้ที่จะตัดสินใจและร่วมกันออกแบบให้มากที่สุด ทีมงานนักพัฒนามีหน้าที่

เพียงเอื้ออํานวยกระบวนการเรียนรู้และตัดสินใจร่วมกันของคน กลุ่ม/องค์กรที่จะมาเป็น

เครือข่ายกัน อาจทําในรูปของการจัดประชุมเชงิปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมระดับหมูบ้านหรอื

ตําบลเชิญกลุ่มองค์กรตามความสมัครใจมาร่วมตัดสินใจออกแบบ เครือข่ายองค์กรชุมชน 

โดยเริ่มจากการวิเคราะห์สถานการณ์องค์กรและชุมชน วเิคราะห์ความจําเป็นในการเป็น

เครือข่าย ออกแบบเครือข่ายและการจัดการเครือข่ายใน 3 เรื่อง คอื สมาชิกเครอืข่ายเป็นใคร 

เรือ่งอะไรที่จะเอามาช่วยกัน และทรัพยากรที่จะต้องจัดการร่วมกันในเครือข่าย หลังจากนั้นก็

เป็นการออกแบบกิจกรรมเครือข่ายและวางแผนปฏิบัติการหากมีแผนที่จะขอรับการสนับสนุน

งบประมาณทีมนักพัฒนาอาจจะร่วมกับเครือข่ายแสวงหาแหล่งงบประมาณ โดยมีเงื่อนไขว่า 

เมื่อเสร็จจากการประชุมทุกครั้ง ให้ผู้แทนองค์กรนําผลการประชุมกลับไปแจ้งให้ สมาชิก

องค์กรทราบและรับข้อคิดเห็นกลับมาเข้าที่ประชุมเครือข่ายครั้งต่อไปเสมอ เพราะการเป็น

เครือข่ายนั้น มิใช่เป็นเครือข่ายของผูน้ําองค์กร หากแต่ประสงค์จะให้เป็นเครือข่ายขององค์กร

ชุมชน ดังนั้นสมาชิกขององค์กรควรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยเช่นกัน 

     การพัฒนาเครือข่ายอาจทําได้ ทั้งโดยเครือข่ายเอง และทีมนักพัฒนา 

เมื่อเครอืข่ายได้มกีารออกแบบวัตถุประสงค์ของเครือข่ายรวมทั้งแนวทางการทํางานร่วมกัน

ระหว่างสมาชิกเครอืข่ายและแผนปฏิบัติการของเครือข่ายแล้ว ทีมนักพัฒนาก็ต้องมีหน้าที่

ติดตามการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการของเครือข่ายและจัดประชุมเชงิปฏิบัติการเครือข่าย

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องวเิคราะห์ศักยภาพเครอืข่ายและวางแผนสนับสนุนเพื่อพัฒนา

ศักยภาพการจัดการและการดําเนินกิจกรรมของเครือข่ายขจัดปัญหาอุปสรรคให้กับเครือข่าย

เท่าทีจ่ําเป็น สิ่งที่เครือข่ายส่วนใหญ่ต้องการได้รับการพัฒนา ได้แก่ ศักยภาพในการ

บริหารงาน การวิเคราะห์และพัฒนางาน การสนับสนุนและแก้ปัญหากิจกรรมให้สมาชิกการ

แสวงหาแหล่งทุน การแสวงหาแหล่งสนับสนุนด้านวิชาการ แต่สิ่งที่เห็นว่าควรพัฒนาให้กับ

เครือข่ายก่อนอย่างอื่น คือ กระบวนทัศน์ในการพัฒนา ความเช่ือมั่นในศักยภาพของตนและ

ชุมชน ภาวะผูน้ําและทักษะการปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม การสนับสนุนการบริหารงานของ

เครือข่าย นักส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายต้องมีความเข้าใจธรรมชาติของเครือข่ายการ และ

ศริิพร ตันติยมาศ (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการบริหารเครือข่ายโรงเรยีนแบบมีส่วน 
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ร่วมที่มีประสิทธิผล สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า องค์ประกอบของการบริหารเครือข่าย 

โรงเรียนแบบมสี่วนร่วม สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คอื 1) กิจกรรม

ที่ทําร่วมกัน 2) การใชเ้ทคโนโลยี 3) ทักษะด้านภาวะผู้นํา 4) ผูน้ําเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วน

ร่วม 5) การติดต่อสื่อสาร 6) การมสี่วนร่วมของสมาชิก 7) องค์การ (เครือข่ายโรงเรียน)  

แบบมีสว่นร่วม 8) บรรยากาศการมีส่วนร่วม ส่วนระดับของประสทิธิผลการบริหารเครือข่าย

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก และรูปแบบการบริหารเครือข่ายโรงเรยีนแบบ

มสี่วนร่วมที่มปีระสิทธิผล สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านการบริหาร

เครือข่ายโรงเรยีนแบบมีส่วนร่วม 8 องค์ประกอบ ซึ่งมีความเหมาะสม ถูกต้อง เป็นไปได้และ

สามารถนําไปใช้ ประโยชน์สอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวจิัย 

   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549, หน้า 1-2) ได้ให้แนวทางในการดํารง

รักษาเครือข่ายไว้ ดังนี้ 1) การจัดกิจกรรมร่วมที่ดําเนินการอย่างต่อเนื่อง ความยั่งยืนของ

เครือข่ายจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อได้มกีารจัดกิจกรรมดําเนินการอย่างต่อเนื่อง จนกระทั่งกิจกรรม

ดังกล่าวกลายเป็นแบบแผน (Pattern) ของการกระทําที่สมาชิกของเครือข่ายยอมรับโดยทั่วกัน

ด้วยการกําหนดโครงสร้างของกิจกรรมอย่างชัดเจน ทั้งในแง่ของเวลา ความถี่และการจัด

กิจกรรมที่มีความน่าสนใจเพียงพอที่จะดึงดูดสมาชิกให้เข้าร่วมโครงสร้างของกิจกรรม

ดังกล่าว โดยที่กิจกรรมเหล่านีก้็ยังตอ้งสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายภาพรวมของเครอืข่าย

ด้วยกิจกรรมเหล่านี ้อาจออกมาทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ อาทิ การวางแผนงานร่วมกัน 

การพบปะเพื่อประเมินผลร่วมกันประจําทุกเดือน ฯลฯ 2) การรักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหว่าง

สมาชิกเครอืข่ายสัมพันธภาพที่ดเีป็นองค์ประกอบสําคัญยิ่งในการรักษาเครือข่ายใหย้ั่งยืน

ต่อไป จึงควรมีการจัดกิจกรรมบางอย่างที่มจีุดประสงค์เพื่อการกระชับความสัมพันธ์ระหว่าง

สมาชิกโดยเฉพาะและควรจัดอย่างสมํ่าเสมอเมื่อใดที่เกิดความขัดแย้งระหว่างกันขึ้น ก็ต้องรีบ

แก้ไขและดําเนินการไกล่เกลี่ยใหเ้กิดความเข้าใจกันใหม่และควรมีมาตรการป้องกันปัญหา

ก่อนเกิดความขัดแย้ง เช่น การจัดโครงสร้างองค์กรและอํานาจหนา้ที่ให้ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน  

การกําหนดเป้าหมายการทํางานที่สมาชกิยอมรับร่วมกัน การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ 

การกําหนดผูน้ําที่เหมาะสม การกําหนดกติการวมกันเป็นที่ยอมรับร่วมกัน เป็นต้น 3) การ

กําหนดกลไกสร้างระบบจูงใจ สมาชิกจะยังเข้าร่วมกิจกรรมของเครือข่ายตราบเท่าที่ยังมี

สิ่งจูงใจเพียงพอที่จะดึงดูดใหม้ีส่วนร่วมในการรักษาเครือข่ายและรวมไปถึงการขยายเครอืข่าย

ดังนัน้จงึควรทําการวิเคราะห์เพื่อบ่งชีถ้ึงแรงจูงใจที่แตกต่างในแต่ละบุคคล แล้วทําการจัดกลุ่ม

ของสิ่งจูงใจที่ใกล้เคียงกันออกเป็นกลุ่ม ๆ เช่น เกียรตยิศช่ือเสียง การยอมรับ เป็นต้น อันจะ 
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นําไปสู่มาตรการสร้างแรงจูงใจสําหรับบุคคลในแต่ละกลุ่มอย่างเฉพาะเจาะจง 4) การจัดหา 

ทรัพยากรสนับสนุนอย่างเพียงพอ หลายเครือข่ายต้องหยุดดําเนินการลงไปเนื่องจาการขาด

แคลนทรัพยากรสนับสนุนการดําเนินงานอย่างเพียงพอ ทั้งทรัพยากรด้านวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมือเครื่องใชต้่าง ๆ ปริมาณและคุณภาพของบุคลากรและที่สำคัญ คือ เงินทุน

ดําเนนิการซึ่งเปรียบเสมือนเลือดที่ไหลวนไปหล่อเลี้ยงเครอืข่ายใหด้ําเนินการต่อไปได้ เมื่อขาด

เงินทุนเพียงพอที่จะจุนเจอืเครือข่ายก็ต้องปิดตัวเองลง 5) การให้ความช่วยเหลอืและช่วยแก้ไข

ปัญหา แต่ละเครอืข่ายอาจเกิดปัญหาระหว่างการดําเนินงานได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเครือข่ายที่

เพิ่งเริ่มต้นดําเนินการใหม่ ๆ การมีที่ปรึกษาที่ดคีอยให้คำแนะนําและความช่วยเหลือจะช่วยให ้

เครือข่ายสามารถดําเนินการต่อไปได้และจะช่วยหนุนเสริมให้เครือข่ายเกิดความเข้มแข็งยิ่งขึ้น 

แนวทางที่ควรทํา คือ การจัดตั้งหน่วยงานซึ่งอาจจะเป็นหน่วยงานที่คอยประสานความร่วมมอื

ทั้งในรูปแบบของ “ศูนย์ช่วยเหลือ” หน่วยงานนีค้วรมีฐานะเป็นเพียงพี่เลี้ยงที่ให้การสนับสนุน 

ไม่ควรมบีทบาทเข้าไปแทรกแซงหรอืครอบงําการดําเนินการของเครอืข่าย “ศูนย์ความรู”้ โดย

ทําหนา้ที่ศึกษาค้นคว้า และวิจัยองค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดการเครือข่ายและ “ศูนย์สร้างผูน้ํา” 

โดยทําการฝึกอบรมและให้ความรูแ้ก่ผูน้ําเครอืข่ายในหัวข้อต่าง ๆ 6) การสร้างผูน้ํารุ่นใหม่

อย่างต่อเนื่อง หัวใจหลักของการจะรักษาเครือข่ายใด ๆ ให้คงอยู่ดําเนินต่อไปอย่างยั่งยืนได้  

ก็คือการสร้างผูน้ํารุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงตัวผู้นําหรอืผูบุ้กเบิก

เครือข่าย เครือข่ายแต่ละแห่งก็จะยังคงดําเนินการต่อไปได้ แต่ละเครือข่ายจึงต้องมีการ

คัดเลือก ฝึกฝน และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาผูน้ํารุ่นใหม่ขึ้นมาอยู่เสมอ โดยแต่ละเครือข่าย

ต้องคัดเลือกคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมทั้งด้านความรูค้วามสามารถ การมีประสบการณ์

ร่วมกับเครือข่ายและที่สําคัญ 

   ทวีป อภสิิทธิ์ (2544, หนา้ 60-61) ได้นําเสนอแนวทางสร้างเครือข่าย

การศกึษาในชุมชน ดังนี้ 1) การแสวงหาเครือข่ายคือการศกึษารวบรวมกิจกรรมต่าง ๆ ที่ทั้ง

ภาครัฐและเอกชนทําอยู่จัดทําเป็นทําเนียบ เครือข่ายกิจกรรมการศกึษา ระบุในทําเนียบให้

ชัดเจนว่า ใคร หน่วยงานใด หรอืองค์กรใด ทํากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการให้ความรู้ในเรื่องใด 

ที่ไหน เพื่ออะไรแก่กลุ่มเป้าหมายใด 2) การสร้างแนวร่วมเจาะลึก คือ การศกึษาเจาะลึก 

เพื่อให้ได้ข้อมูลของหน่วยงานเครือข่ายการศกึษาที่มกีลุ่มเป้าหมายมาใช้บริการการศกึษาเป็น

กลุ่มก้อนหรอืมีจํานวนมากว่าเป็นบุคคล กลุ่มบุคคล หรอืหน่วยงาน หรอืองค์กรภาครัฐ หรอื

เอกชน หน่วยงานใดบ้าง 3) การสรา้งขอ้ตกลงความร่วมมอืระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล 

หน่วยงาน หรอืองค์กรเครอืข่ายการศกึษา หัวหนา้หน่วยงานต้องประสานงานร่วมมอืกันให้ 
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เกิดความเข้าใจเจตนาที่ชัดเจน ตรงกันและสร้างข้อตกลงความร่วมมอืระหว่างหน่วยงานนัน้  

4) จัดทําคู่มอืแนวทางการดําเนินงานร่วมกับเครือข่าย ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความชัดเจนต่อ

ผูป้ฏิบัติงานในหน่วยเครือข่ายเพื่อดําเนินงานได้ถูกต้องตามขั้นตอน 5) กําหนดหลักการจัดทํา

แผนปฏิบัติการและกําหนดกลุ่มเป้าหมายผูเ้ข้ารับบริการร่วมกับเครือข่ายจะช่วยให้เกิดความ

ชัดเจนว่าจะดําเนินการร่วมกันโดยยึดหลักการอะไร มีแผนจะปฏิบัติงานเมื่อไร 6) ดําเนินการ

ตามแผน คู่มอืและแนวทางการดําเนินงานที่จัดทําไว้ทุกอย่าง ทุกขั้นตอนเพื่อไม่ใหเ้กิดความ

สับสนต่อผู้ปฏิบัติงาน 7) ร่วมนเิทศ ติดตาม ประเมินผลของเครือข่ายตามแผนและระยะเวลา 

ที่กําหนดหรอืเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นและใช้ข้อมูลจากการนิเทศติดตามประเมินผลไปพัฒนาการ

ดําเนนิการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ต่อไปและ Norwich and 

Evans (2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องเครือข่าย : ความร่วมมือระหว่างโรงเรียนในการประชุม

เกี่ยวกับความตอ้งการพเิศษด้านการจัดการศกึษาในโรงเรยีนทั่วไป พบว่า การใช้วิธีการ 

หลาย ๆ วิธีที่จะทําให้โรงเรียนร่วมมือกันในการใช้ความช่วยเหลอืพิเศษด้านการศึกษา ซึ่งทํา

ให้สามารถอธิบายรูปแบบต่าง ๆ ในการใชค้วามร่วมมอืได้ ระบุปัจจัยต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กับการ

จัดตัง้และการดําเนนิงานในแต่ละปัจจัยและยังสามารถอธิบายผลที่ได้ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย 

นั้น ๆ ด้วย ทั้งในด้านบวกและดา้นลบและได้นําเสนอหลักการเบือ้งตน้ที่มีความสําคัญและ

ส่งผลถึงการให้ความช่วยเหลือพเิศษทางดา้นการศึกษา โดยความร่วมมอืระหว่างโรงเรียนนัน้

สัมฤทธิผลซึ่งส่งผลให้มีการตื่นตัวในการปรับโครงสร้างพืน้ฐานในการให้บริการด้านการศึกษา 

ตามระบบความร่วมมอืนั้น เครือข่ายต่าง ๆ เกิดความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนและผสมผสาน

ความคิด ซึ่งเป็นสถานการที่มคีวามจําเป็นในสถานการณ์ปัจจุบัน นัยสําคัญที่เขานําเสนอคือ

การสรา้งเครือข่าย ซึ่งเข้าใจรูปของความร่วมมือระหว่างโรงเรียนนั้น มีนัยสําคัญทางสถิตและ

องค์ประกอบเกิดขึ้นในเวลาที่เหมาะสมสําหรับการช่วยเหลอืนักเรียนด้วยวิธีความต้องการ

พิเศษด้านการศกึษา เมื่อโรงเรียนเห็นพ้องที่จะร่วมมอืกัน การสร้างเครือข่ายแสดงใหเ้ห็นว่า

เป็นวิธีที่มีความยืดหยุ่น เพื่อสนับสนุนนักเรียนด้วยความตอ้งการพเิศษการการจัดการศกึษา 

ปัจจุบันที่มีความสับสนในองค์กรยังมใีห้เห็น 

    การสรา้งและการดําเนินงานเครือข่ายที่สําคัญ 4 ประเด็น ได้แก่  

(Reed, 1989, นฤมล นิราทร, 2543, เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ, ์ 2544) 

     1. คุณสมบัติของเครือข่าย พันธกิจและเป้าหมายการสร้างเครือข่าย

นั้น พันธกิจและเป้าหมายที่สำคัญ ประกอบด้วย 
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      1.1 เพื่อขยายความสัมพันธ์ใหก้ว้างขวางขึ้น นําไปสู่การขยาย

กิจกรรม ขยายความช่วยเหลือเกือ้กูลที่มตี่อกัน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของแต่ละองค์กร 

ให้แสดงบทบาททั้งผูใ้ห้และผูร้ับได้อย่างเหมาะสม 

      1.2 เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรูต้ลอดจนแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ผ่านทางการติดต่อกันโดยตรงระหว่างบุคคล หรอืกลุ่มต่าง ๆ  

ที่เข้าร่วมในเครือข่าย 

      1.3 เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ทางวัตถุแก่กัน และยัง

เป็นการแบ่งปันทรัพยากรใหแ้ก่กลุ่มที่ด้อยโอกาสกว่า 

            1.4 เพื่อประโยชน์ในการรวบรวม และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร

ระหว่างองค์กร 

           1.5 เพื่อเป็นแหล่งสําหรับการทํางานสนับสนุนต่าง ๆ เปิดช่องให้

สมาชิกเข้าถึงเรื่องนั้นได้ทุกแง่ทุกมุม เพื่อจะเอาไปปฏิบัติเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ของตนเองและยัง

ทําให้เกิดการรวมหมู่ที่มีพลังอทิธิพลมากกว่าองค์กรแต่ละองค์กรอย่างมาก 

      1.6 เป็นเวทีสําหรับการปฏิบัติงานรวมในพื้นที่ 

             1.7 เพื่อนําไปสู่การสร้างแหล่งสะสมทุนเพื่อการพึ่งตนเอง 

ในด้านต่าง ๆ ในอนาคต 

      1.8 เพื่อเป็นการรวมตัวกันนําประเด็นปัญหามาร้องเรียน 

สู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรอืนําไปสู่การเสนอ หรอืผลักดันนโยบายที่เหมาะสมมากกว่าเดิม 

     2. การสรา้งเครือข่าย ก่อนการสรา้งเครือข่าย ขั้นตอนการสรา้ง

เครือข่ายและการเลือกสมาชิกเครอืข่ายประกอบด้วย 

      2.1 ข้อพิจารณาก่อนการสร้างเครือข่ายที่สําคัญ ได้แก่ 

       2.1.1 ต้องมีความชัดเจนในศักยภาพ รวมทั้งจุดอ่อน จุดแข็ง

ขององค์กร จะทําให้มองเห็นประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากเครือข่าย 

       2.1.2 ต้องพิจารณาถึงคุณสมบัติของสมาชิกที่จะมาเข้าร่วม

เป็นเครือข่าย เช่น ค่านิยม วัฒนธรรม ภาพพจน์องค์กร 

       2.1.3 ต้องเข้าใจถึงความเสี่ยงที่เกิดขึน้จากการเข้าร่วมเป็น

สมาชิกเครอืข่าย เช่น การฉกฉวยโอกาสในเรื่องขอ้มูลข่าวสาร 

       2.1.4 ต้องเข้าใจการพึ่งพาระหว่างกัน และไว้วางใจกันบน

พืน้ฐานของผูใ้ห้และผูร้ับและการเป็นอิสระเท่าเทียมกันของสมาชิก แต่ต้องมีความร่วมมอืกัน
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ตลอดเวลาและการทํางานเป็นทีม ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและการตัดสินใจ

ร่วมกัน 

       2.1.5 ต้องมีกิจกรรมร่วมกัน การติดต่อสื่อสารอย่าง

เปิดเผยและสมํ่าเสมอ รวดเร็วทันท่วงที 

      2.2 ขั้นตอนการสร้างเครือข่ายที่สำคัญ คือ 

       2.2.1 การตดิต่อเพื่อเข้าร่วมเป็นสมาชิกเครอืข่าย 

และต้องการทํากิจกรรมร่วมกันเป็นการเตรยีมกลุ่มหรือเครือข่าย 

       2.2.2 การสร้างพันธกรณีร่วมกัน สรา้งความผูกพันเพื่อการ

ทํางานร่วมกัน เพื่อตอบสนองความต้องการหรอืแก้ปัญหาของกลุ่ม 

       2.2.3 การพัฒนาความสัมพันธ์ทําให้มองเห็นเครอืข่ายเป็น

รูปธรรมมากขึ้น มกีารร่วมทํากิจกรรมโดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน มกีารกําหนดบทบาทของ

สมาชิกและวัตถุประสงค์ของกิจกรรม 

       2.2.4 การเรียนรูร้่วมกัน สร้างความสัมพันธ์แน่นแฟ้น 

มากขึ้นและมีการขยายกิจกรรมหรอืขยายกลุ่ม 

      2.3 ข้อพิจารณาในการเลือกสมาชิกเครอืข่าย ประกอบด้วย 

       2.3.1 ผลงานของสมาชิกในอดีต ซึ่งจะบอกถึงศักยภาพของ

สมาชิกได้เป็นอย่างดี 

       2.3.2 ความสามารถ หรอืศักยภาพของสมาชิกในการ

ตอบสนองปัญหาในแง่ของความเร็วและกลยุทธ์ที่เลือกใช้ 

       2.3.3 ปรัชญาในการทํางาน คอื มกีารกําหนดกลยุทธ์ 

และกระบวนการทํางานวัฒนธรรมที่สอดคล้องกันไปในทิศทางเดียวกัน 

     3. การบริหารจัดการเครือข่ายองค์ประกอบของความสําเร็จใน

การทํางานร่วมกันในการบริหารจัดการเครือข่ายเพื่อความสําเร็จในการทํางานร่วมกัน  

สิ่งที่ตอ้งคํานึงและระวังปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ คอื 

      3.1 การขาดความชัดเจนในกระบวนการทํางานของเครือข่าย

ความสามารถในการมองสภาพปัญหาทั้งในระดับลึกและระดับกว้าง ขาดการทํางานอย่าง

ต่อเนื่อง 
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      3.2 การมุง่เน้นความสําเร็จเฉพาะหน้าของเครือข่ายมาก

จนเกินไป ทําให้มองข้ามความสําคัญของการเรียนรู้ และสร้างประสบการณ์ในการทํางาน

ด้วยกัน 

      3.3 การขาดแนวร่วมในการทํางานของเครือข่ายซึ่งเครือข่าย

ต้องมีแนวร่วมในระดับกว้าง เช่น นักวิชาการและสื่อต่าง ๆ 

      3.4 การขาดเงินทุนสนับสนุนร่วมของสมาชิกเครอืข่ายเพื่อการ

ดําเนนิกิจกรรมได้อย่างต่อเนื่อง 

      3.5 การขาดความสามารถในการบริหารจัดการเครือข่าย

โดยเฉพาะในเรื่องของการประสานงาน และการขาดผูน้ําเครือข่ายที่มคีวามสามารถสูง 

     4. การประเมินผลและความยั่งยืนของเครือข่าย 

      ในการประเมินผลเครือข่าย หมายถึง การประเมินประสิทธิผล

ของการทํางานร่วมกัน คอื การรับรู้ระหว่างผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงานในเครือข่ายว่า การ

ทํางานของเครือข่ายประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และเครือข่ายทํางานโดยราบรื่น  

(Alter and Hage, 1993) แนวทางในการประเมินผลเครือข่ายประกอบด้วย 

       4.1 การประเมินประสิทธิผลขององค์กรจากระดับของการ

บรรลุเป้าหมาย (Goal Model) 

       4.2 การประเมินประสิทธิผลขององค์กรจากความสามารถ

ในการจัดหาทรัพยากรที่จําเป็น (System Resource Model) 

       4.3 การประเมินประสิทธิผลขององค์กร จากกระบวนการ

ในการทํางาน เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างปฏิบัติงาน การตดิต่อสื่อสารที่ชดเจน และเป็น

การตดิต่อสื่อสารแบบสองทางบรรยากาศในการทํางานที่เป็นมิตรและปรึกษาหารือกัน

โดยสมํ่าเสมอ (Internal Process Model) 

       4.4 การประเมินประสิทธิผล จากความพอใจของผู้มีส่วนได้

เสียสําคัญ (Strategic Constituencies Model) 

        นอกจากนีแ้ล้ว การบริหารงานของเครือข่ายที่จะทําให้

เครือข่ายมีความเติบโตและยั่งยืนยังตอ้งให้ความสําคัญใน 3 เรื่อง คอื 1) เครือข่ายจะ

จัดการให้มีการแลกเปลี่ยนอะไรระหว่างสมาชิกจะแลกเปลี่ยนกันอย่างไร แลกเปลี่ยนเพื่อ

อะไร ใครเป็นผู้ได้ประโยชน์ ประโยชน์ที่ได้มคีุณค่าเพียงใดสําหรับสมาชิก 2) เครือข่ายจะ

จัดการให้มีการตดิต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกอย่างไร เรื่องอะไรที่ควรจะมีการตดิต่อสื่อสาร  
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จะใช้สื่อประเภทใดในการสื่อสาร สารที่สื่อมคีวามหมายต่อสมาชิกหรอืไม่อย่างไร ความถี่ 

ในการตดิต่อสื่อสารมีมากน้อยแค่ไหน 3) เครือข่ายจะจัดการให้ความสัมพันธ์ทางสังคม

ระหว่างสมาชิกเป็นไปในทิศทางใด ทางการหรือไม่เป็นทางการ มีรูปแบบหรอืไร้รูปแบบ 

เอือ้อาทรหรอืทําตามหน้าที่ ผูกพันเป็นเจ้าของร่วมหรอืเป็นเพียงผูถ้ือหุน้และรับกําไร 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกมีขอบเขตถึงไหนแค่ตัวแทนหรอืสมาชิกกลุ่ม            

     สรุปได้ว่า การกำหนดวัตถุประสงค์ การตัง้วัตถุประสงค์เพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย ซึ่งสมาชิกเครือข่ายต้องมกีารกำหนดร่วมกันทุกคน ทุกหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งกำหนดวิสัยทัศน์ ปฏิบัติตามสิ่งที่กำหนดและร่วมรับผดิชอบเพื่อพัฒนา

องค์กรต่อไป 

  6.3 การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  

   บุญเลิศ เย็นคงคา (2549, หนา้ 19) กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ 

มีความสำคัญโดย 1) ช่วยใหอ้งค์กรมีวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์กรในอนาคตอย่าง

ชัดเจนสามารถใช้เป็นแนวทางสำหรับผูป้ฏิบัติงานในการทำงานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2) ช่วยใหก้ารดำเนินงานสอดคล้องในหน้าที่ต่าง ๆ ภายในองค์กรเพื่อนำไปสู่วัตถุประสงค์ 

ที่กำหนดไว้ 3) เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารระดับต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหารมคีวามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์เพื่อพัฒนาองค์กร 4) ช่วยใหอ้งค์กรสามารถคาดการณ์ปัญหาที่จะเกิดขึ้นแล้ว

เปลี่ยนแปลงปัญหาใหเ้ป็นโอกาสที่จะดำเนินธุรกิจในอนาคต 5) ช่วยใหผู้บ้ริหารมีวิสัยทัศน์

ที่กว้างไกลสามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบและสามารถลดความเสี่ยงได้และ 

พิบูล ทีปะปาล (2551, หนา้ 25) กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์มีส่วนสำคัญทำให้ผลการ

ดำเนนิงานดีกว่าองค์กรที่ไม่ใช้หลักการจัดการเชิงกลยุทธ์และมปีระโยชน์ต่อการดำเนินงาน

ดังนี้ 1) ทำให้เข้าใจวิสัยทัศน์เชงิกลยุทธ์ขององค์กรชัดเจนยิ่งขึน้ 2) ทำให้ทราบว่าอะไรบ้าง

มีความสำคัญเชิงกลยุทธ์ 3) ทำให้เข้าใจสภาพแวดล้อมที่กำลังเปลี่ยนแปลงดียิ่งขึ้น 

ส่วน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2545, หน้า 9) กล่าวถึง ประโยชนข์องการบริหารแบบมีส่วนร่วม

โดยการทำให้เกิดการระดมความคิดเห็นและอภปิรายร่วมกันระหว่างผูเ้กี่ยวข้องเปิดโอกาส

ให้ผู้ร่วมงานและผูท้ี่เกี่ยวข้องมีโอกาสใช้ความสามารถทักษะในการทำงานร่วมกัน มีส่วน

ร่วมทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพมากขึน้ และมีการส่งเสริมให้มี

การปรับปรุงงานมีความเป็นไปได้สูง ตลอดจนผูร้่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้นและศริิพร ตันติยมาศ (2560, หน้า 66) กล่าวถึง เครือข่ายต้องมกีารเชื่อมโยงการ

ปฏิบัติงาน หรอืเชื่อมโยงบทบาทของบุคคล องค์กรต่าง ๆ รวมตัวกันด้วยความสมัครใจ  
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และมีกลยุทธ์ในการพัฒนา ด้วยการให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็น ร่วมคดิ ร่วมตัดสินใจ  

ร่วมทำ ร่วมรับผดิชอบ ร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ 

    การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทำให้กิจกรรมที่เกิดขึ้น

ระหว่างการสร้างความร่วมมอื เมื่อองค์การต่าง ๆ ได้มีความร่วมมอืระหว่างกันแล้ว สิ่งที่

ควรจะทำต่อไป คอื การร่วมกันทุกกิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน ์ทั้งนีไ้ด้มกีารจำแนก

ประเภทกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นจากการสร้างความร่วมมอื โดยแบ่งออกเป็น 5 

ประเภท ดังนี้ 1) การแสวงหาข้อมูล (information seeking) เหตุผลที่ทำให้เกิดกิจกรรม 

ชนิดนี้ขึ้น เนื่องจากได้มกีารพิจารณาว่าข้อมูลเป็นทรัพยากรที่มคีวามจำเป็น ซึ่งมี

ความสำคัญ นอกเหนือจากคุณสมบัติดา้นอื่น ๆ ที่แต่ละองค์การมอียู่แล้ว เช่น ฐานะทาง

การเงนิ ความชำนาญและบุคลากร เป็นต้น ทั้งนี้ประเภทข้อมูลขององค์การที่ควรแสวงหา 

ประกอบด้วย ลักษณะพืน้ฐาน การดำเนินงานขององค์การ ประสิทธิภาพทางด้าน

เทคโนโลยีและสถานะทางการเงิน ทั้งนี้ผลประโยชน์จะได้รับหลังจากมีความพยายาม 

แสวงหาข้อมูลต่าง ๆ คอื ทำให้แนวทางการบริหารมีความชัดเจนขึ้น ตลอดจนสามารถ 

สร้างความรู ้ความเข้าใจซึ่งกันและกันให้แก่องค์กรที่เข้ามาร่วมมอืกัน และสร้างข้อตกลง

ร่วมกันได้เป็นต้น 2) การแสวงหาการปรับเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความเหมาะสมขององค์การ  

(adjustment seeking) เป็นกิจกรรมที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ ขัน้ตอน 

การดำเนินงาน โครงสร้างการบริหารงานขององค์การ เป็นต้น เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นใน

การดำเนินงาน ตลอดจนปรับปรุงการดำเนนิงานใหส้อดคล้องกัน ทั้งนี้กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะ

เกิดขึ้นตอ้งเกิดจากความร่วมมอืกันกําหนดแนวทางการทุกกิจกรรมและการดำเนินงาน

ต่าง ๆ ขององค์การ  3) การกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธ์ร่วมกัน (policy making and 

strategy making) เป็นกิจกรรมที่อาจอยู่ในรูปของความสัมพันธ์แบบเป็นทางการ เช่น การ

ร่วมกันทำข้อตกลง (agreement) ว่าดว้ยการบริการ รวมถึงความสัมพันธ์แบบไม่เป็น

ทางการ ทั้งนี้ กิจกรรมดังกล่าวเป็นวิธีการผนวกเอาองค์การต่าง ๆ เข้าร่วมใน 

กระบวนการตัดสินใจ เพื่อใหเ้กิดนโยบายและแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกัน ส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพของการดำเนินงานต่าง ๆ ร่วมกันขององค์การ 4) การแลกเปลี่ยนทรัพยากร 

(resource exchange) เป็นกิจกรรมที่สามารถจะเห็นได้อย่างเด่นชัดเมื่อมกีารระบุเป้าหมาย

ร่วมกันเรียบร้อยแล้ว โดยลักษณะความสัมพันธ์ ระหว่างองค์การจะเป็นแบบพึ่งพาอาศัย

ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ องค์การที่มีความจำเป็นจะต้องใชท้รัพยากร ต้องปฏิบัติงานร่วมกับ

องค์การที่ตัง้ใจจะสนับสนุนด้านทรัพยากรอยู่แล้ว ซึ่งสามารถจะขนานนามบทบาทของ 
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องค์การที่มลีักษณะทั้ง 2 แบบว่า องค์การ ผู้ผลิต (craftsman) และองค์การวัตถุดิบ  

(raw material) องค์การต่าง ๆ ที่เข้ามาร่วมมอืกัน สามารถจะปฏิบัติได้ทั้ง 2 บทบาทใน

เวลาเดียวกัน ทั้งนีก้ิจกรรมดังกล่าว องค์การแต่ละแห่งสามารถรับประโยชน์ร่วมกันได้ 

ไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง 5) การสร้างความร่วมมอืกัน (project-based work) ซึ่งเป็นกิจกรรม 

ที่อาจเกิดขึ้นทั้งในระยะสั้นหรอืระยะยาวก็ได้โดยหลักการแลว้ องค์การต่าง ๆ จะได้รับ

โอกาสใหม้าร่วมมอืกันเพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ตนมีอยู่ รวมทั้งการให้ความช่วยเหลอื

ทางดา้นเทคนิค (technical assistance) เฉพาะทาง นอกจากนีก้ารให้ความช่วยเหลือทาง

การเงนิ สำหรับโครงการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นระยะสั้นหรือระยะยาวนับเป็นอีกวิธีหนึ่งของ

การสรา้งโครงการร่วมกัน โดยผลประโยชน์จะได้รับก็คือ โครงการที่องค์การต่าง ๆ  

ได้ร่วมกันสร้างขึน้มาและสามารถจะขับเคลื่อนไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    แนวทางในการพัฒนาความร่วมมอื จะต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขต่าง ๆ 

ดังนี้ (Agranoff, 2006, p. 61) 1) ต้องเริ่มตน้ด้วยการวางเป้าหมายร่วมกัน (common aim) 

และมีรายละเอียดที่ชัดเจนหรอืมีการแลกเปลี่ยนเป้าหมายซึ่งกันและกัน (goal sharing) เพื่อ

ส่งเสริมใหเ้กิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 2) ต้องมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน (trust) 3) ต้องมี

การสนับสนุนซึ่งกันและกันทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การใช้จดหมายอิเล็กโทรนกิส์ 

(e-mail) การประชุมทางไกล (teleconference) การจัดฐานขอ้มูล ร่วมกัน (web-based 

geographic information system) ตลอดจนเครื่องมอืช่วยในการตัดสินใจอื่น ๆ ขณะเดียวกัน

ตอ้งมกีารพัฒนาองค์การร่วมกันด้วย 4) ต้องเปิดกว้างทางความคิดเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน ตลอดจนเพื่อส่งเสริมให้เกิดการเจรจาพูดคุยเกี่ยวกับ

ประเด็นปัญหา รวมถึงเกี่ยวกับข้อผิดพลาดต่าง ๆ ที่แต่ละองค์การตอ้งประสบ 5) ต้องมีการ

สร้างปฏิสัมพันธ์ในระยะยาวร่วมกัน (long-term interaction)   

    สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน เป็นการกระทําการร่วมกัน 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยขึน้อยู่กับสภาพความคิด ความเชื่อ และความยึดมั่นของแต่

ละบุคคล แต่ล่ะหน่วยงาน แต่ละองค์กร ตลอดจนระยะเวลา และมีการตดิต่อสื่อสาร

ปฏิสัมพันธ์ภายในและภายนอกองค์กร 

  6.4 การมีทักษะภาวะผู้นำ 

   6.4.1 ความหมายของการมีทักษะภาวะผูน้ำ 

    การมทีักษะภาวะผูน้ำ หมายถึง กระบวนการอิทธิพลหรอือำนาจทาง 

สังคมที่บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลหรืออำนาจต่อผูอ้ื่นใหป้ฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ 
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กำหนด (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, หน้า 29; ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 325) และยัง 

เป็นการใชอ้ิทธิพลของผู้นำกับผูต้ามโดยการโน้มนา้ว การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้

คล้อยตามและปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสร้างเครือข่าย

ความสัมพันธ์ใหเ้กิดขึ้นภายในองค์การ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ  

(ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หน้า 4) การมทีักษะภาวะผูน้ำยังต้องใช้ศิลปะหรอืความสามารถ

ของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุ้นจูงใจหรอืใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่น ผู้ร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอำนวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย 

การตดิต่อซึ่งกันและกันใหเ้กิดมีใจร่วมกับตนดำเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ การดำเนินการเป็นไปในทางที่ดีหรอืช่ัวก็ได้  

(ยงยุทธ เกษสาคร, 2554, หนา้ 40; พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร, 2553, หน้า 40; เนตร์พัณณา 

ยาวิราช, 2552, หนา้ 1; Green and Baron, 2003, p. 471; McShane and Von Glinow, 

2005, 416; Robbins, 2003, p. 314; พิบูล ทีปะปาล, 2550, หน้า 220; Gill, 2006, p. 3, 

พิชาภพ  พันธุ์แพ, 2554, หน้า 12) การมีทักษะภาวะผู้นำมีความจำเป็นต้องศกึษาและ

วิเคราะห์ 3 มิติ ได้แก่ มิติผู้นำ มิติผูต้าม มิติสถานการณ์ (จอมพงศ์ มงคลวานิช, 2555, 

หนา้ 181; DuBrin, 2007, p. 4) และความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้นำ (Leader)  

และผู้ตาม (Followers) ซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

(Shared purposes) (Draft, 2003, p. 5; ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หนา้ 77)   

    สรุปได้ว่า การมีทักษะภาวะผูน้ำ หมายถึง เป็นกระบวนการที่บุคคล 

มีอทิธิพลต่อกลุ่มสมาชิก สามารถโน้มน้าวใหทุ้กคนในกลุ่มทำงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่กลุ่มหรอืองค์การกำหนดไว้โดยใช้ศลิปะหรอืความสามารถของบุคคล 

   6.4.2 ความสำคัญของการมีทักษะภาวะผู้นำ  

    การมทีักษะภาวะผูน้ำเป็นปัจจัยที่สำคัญสำหรับองค์กรทุกประเภท 

ไม่ว่าองค์การของรัฐหรอืเอกชน เพราะองค์การจะมีความเจรญิรุ่งเรอืงหรอืตกต่ำหรอืไม่

เพียงใดนั้น สาเหตุหนึ่งมาจากการที่ผูบ้ริหารในองค์การนัน้มีการมีทักษะภาวะผูน้ำเพียงพอ

ที่โน้มน้าวใหบุ้คลากรทำงานใหแ้ก่องค์การตามเป้าหมายที่วางไว้หรอืไม่ (ภารดี อนันต์นาวี, 

2555, หนา้ 75) และการมีทักษะภาวะผูน้ำเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในโลกที่มผีูศ้ึกษา

มากที่สุด แต่เป็นสิ่งที่คนเข้าใจน้อยที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความหมายที่หลากหลายของ

การมทีักษะภาวะผูน้ำ ตามความเข้าใจของผูท้ี่ทำการศึกษา (Gill, 2006, p. 3) การมีทักษะ

ภาวะผูน้ำการบริหารองค์การ นับว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดอันดับแรกที่จะนำพาองค์การ
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ไปสู่จุดหมายปลายทางได้ตามวัตถุประสงค์ซึ่งการมีทักษะภาวะผูน้ำที่ประสบความสำเร็จ 

จะต้องมคีวามรู้แบบสหวิทยาการ มีความสามารถมีประสบการณ์ในการบริหารพัฒนา

องค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร, 

2553, หนา้ 37) และภารดี  อนันต์นาวี, 2555, หน้า 77-78) กล่าวถึง ความสำคัญของ

การมทีักษะภาวะผูน้ำของผู้บริหารขององค์การ ควรจะมีการมทีักษะภาวะผูน้ำ เพราะการ

มีทักษะภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารเป็นปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งที่มสี่วนในการกำหนดความ

อยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ โดยทั่วไปการมทีักษะภาวะผูน้ำมีความสำคัญ

ต่อหน่วยงาน ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดงึความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 

กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารมคีวามรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดการมทีักษะภาวะผูน้ำแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะ

ไม่ได้ถูกนำมาใช้หรอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงใหผู้อ้ื่น

คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วย บุคคลจำนวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน

บุคคลต่าง ๆ เหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์  

ความเช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การสิ่งหนึ่ง

มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้น คือ ความขัดแย้งแต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหาร 

ในหน่วยงานมีการมีทักษะภาวะผูน้ำที่มคีนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรอื

ช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรอื

ประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ

ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อใหห้น่วยงานมคีวามเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปคือการมี

ทักษะภาวะผูน้ำช่วยผูกมัดเช่ือมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั้นเอง 

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ องค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อำนวยหลายอย่างเพื่อที่จะทำให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเทงานให้ เช่น บุคคลได้ทำงานตรงตามความถนัดและความสามารถผู้บังคับบัญชาต้อง

รู้จักรับฟังความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งสำคัญ

อีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะมีการมทีักษะภาวะผูน้ำในตัว

ผูบ้ริหารจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อม่ันว่า
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ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่นำองค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะนำความเจรญิก้าวหนา้ ความ

ภาคภูมิใจ เกียรตยิศชื่อเสียงและความสำเร็จมาสู่องค์การด้วย 

    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใด

ก็ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอดการมี

ทักษะภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความสำคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเช่นนั้นผู้บริหาร

จะต้องเพิ่มความระมัดระวังความรอบคอบ ความเข้มแข็งและกล้าตัดสินใจที่จะ

เปลีย่นแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อใหห้น่วยงาน 

รอดพ้นจากสภาวะคับขัน 

     สรุปได้ว่า ความสำคัญของการมทีักษะภาวะผูน้ำที่มีต่อหน่วยงาน

ซึ่งเป็นส่วนที่ดงึความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้และช่วยประสาน

ความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้

ความสามารถให้แก่องค์การและเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

   6.4.3 องค์ประกอบของการมีทักษะภาวะผูน้ำ (Leadership Components) 

    ผูบ้ริหารที่มีลักษณะเป็นผู้นำนั้นเป็นได้แตกต่างกัน ทั้งนี้ขึน้อยู่กับ

ปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งแต่ละคนมพีืน้ฐานที่ไม่เหมอืนกัน (Giammatteo, 1981, pp. 1-2)  

พลังในตัวบุคคลทำให้เกิดการมทีักษะภาวะผูน้ำมีองค์ประกอบดังนี้ คือ  

     1. พลังในตัวผูน้ำเอง (Forces within the leader) เป็นคณุลักษณะ

ประจำตัวผูน้ำ เช่น พฤติกรรมส่วนตัวที่แสดงออกมา 

     2. พลังในตัวผู้ตาม (Forces within those being led) ได้แก่ 

บทบาทของสมาชิกในกลุ่มที่แสดงออก บทบาทของผูน้ำมักจะสอดคล้องกับพฤติกรรม 

ของกลุ่ม 

     3. พลังจากสภาพแวดล้อม (Forces within the environment)  

เป็นพลังที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เช่น แนวคิดของนักนโยบายทางการศกึษาที่มผีล

ต่อการปฏิบัติงานของผู้นำ โดยผู้นำต้องปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 

    Hersey and Blanchard (1993, p. 94), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550,  

หนา้ 29) มีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบที่จะทำให้เกิดการมทีักษะภาวะผูน้ำขึน้ได้มี  

3 ประการ คอื 1) ตัวผูน้ำ (Leader) 2) ผู้ตาม (Followers) 3) และสถานการณ์ (Situations) 

หรอืบริบทสถานการณ์และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ องค์ประกอบเหล่านี้ต่างมคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกันและส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอและ Peter G. Northouse (2010, p. 3)  
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ได้กล่าวถึง นิยามของการมีทักษะภาวะผูน้ำ (Leadership) ที่บอกถึงองค์ประกอบการม ี

ทักษะภาวะผูน้ำ ที่สำคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1) การมทีักษะภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการ  

2) การมทีักษะภาวะผู้นำเกี่ยวกับกระบวนการ 3) การมีทักษะภาวะผูน้ำเกิดในกลุ่มคน  

4) การมทีักษะภาวะผูน้ำเกี่ยวกับการมจีุดประสงค์ร่วมกัน  

    พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร (2553, หนา้ 42) และรังสรรค์ ประเสริฐศร ี

(2551, หนา้ 11) การมีทักษะภาวะผูน้ำนั้นมปีัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลัก 3 ปัจจัย ได้แก่ 

     1. ผูน้ำ (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่นำกลุ่ม มีบุคลิกอุปนิสัย

ลักษณะอย่างไร (To Lead is to Serve) การจะเป็นผู้นำที่ยิ่งใหญ่ขึ้นอยู่กับการบริการ  

การให้การช่วยเหลอืคนอื่น เพราะถ้าใครคิดช่วยเหลือคนอื่นก่อน โดยเฉพาะเกิดมาต่ำต้อย

ด้อยโอกาส ยิ่งต้องช่วยเหลือเขาและใครที่เกิดมามีน้อยในชีวติควรจะได้มาก ๆ โดย

กฎหมาย ซึ่งศลิปะของการเป็นผู้นำต้องเป็นผู้ให้ ไม่จำเป็นต้องเป็นเงินหรือสิ่งของเสมอไป 

     2. ผูต้าม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพล

จากผู้นำ (To Lead is to Follow) การที่จะนำต้องรูจ้ักตาม คำว่า Follow ก็คือเรื่องเกี่ยวกับ

ชีวติ จิตใจ ความรูส้ึก อารมณ์ และเหตุผลของเขา   

     3. สถานการณ์ (Situation) หมายถึง เหตุการณ์และ

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกิดขึน้พร้อมทั้งงานในองค์การมีอะไรบ้าง ผู้นำต้องดูแลบริหาร

จัดการโดยมีขอบเขตมากน้อยแค่ไหน ต้องรูจ้ักความเครียดและการบริหารจัดการ

ความเครียดที่เกิดขึน้ รวมทั้งตอ้งวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อนำมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่

การบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

      ปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างต้นนีจ้ะมีผลต่อรูปแบบของการมี

ทักษะภาวะผูน้ำที่แสดงออกมาเป็นที่ทราบกันแล้วว่าการมทีักษะภาวะผู้นำจะเกิดขึ้นเมื่อ

บุคคลสร้างอทิธิพลและค่านิยม อันมีผลการกระทำหรือพฤติกรรม ความคิดจติใจ 

ความรูส้ึกทำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมไปในทางที่ผู้นำประสงค์ การสร้างอทิธิพลนั้นอาจ

ออกมาได้ในหลายรูปแบบ อาทิ การข่มขู่ บังคับการจูงใจ การโน้มน้าวจิตใจ เป็นต้น 

       แต่จากการศกึษาพบว่าการใช้อทิธิพลในทางลบ เช่น การ

บังคับนั้นไม่ก่อให้เกิดผลดีในระยะยาวเพราะการบังคับข่มขู่นั้นเป็นการสร้างความกลัวและ

ความกดดันในการทำงาน อันจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทำงานได้  

       นอกจากนี ้ผูน้ำต้องสามารถชักจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

กล้าแสดงออกกล้าเสี่ยงอย่างมเีหตุผลโดยไม่ใชส้องมาตรฐาน ไม่กลัวในผลที่เกิดขึ้นเพราะ 
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หากกลัวหรอืคิดแต่เพียงว่าจะเกิดผลเสียจึงไม่กล้าทำการใด ๆ ผลงานก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้ 

เลยผูน้ำต้องพยายามเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการสร้างสรรค์การมีความคิดรเิริ่มสิ่ง

แปลก ๆ ใหม ่ๆ เพราะปัญหาหนึ่ง ๆ นั้นมใิช่มทีางแก้ไขเพียงทางเดียว หากแต่มีหลายวิธี 

จะแก้ไข ซึ่งต้องอาศัยการร่วมกันคิด ร่วมกันทำ ค้นหาวิธีที่ดทีี่สุด 

       การนำ เป็นการโน้มน้าวจิตใจ สร้างอิทธิพลเหนอืความรู้สกึ

และการกระทำของบุคคลอื่น ทำใหเ้กิดความเชื่อถือและยอมตาม ดังนัน้จึงตอ้งอาศัยการ

นำที่ด ีหากปราศจากการนำที่ดแีล้วกระบวนการจัดการก็มิอาจประสบผลสำเร็จได้ 

       อีกประเด็นหนึ่งที่น่าสนใจเกี่ยวกับการมทีักษะภาวะผูน้ำ 

นั้นคอืการเป็นผู้นำที่ดีมไิด้หมายถึงการมีตำแหน่งบริหารระดับสูงเสมอไปผูท้ี่ไม่มตีำแหน่ง

บริหารก็สามารถเป็นผูน้ำที่ดีได้หากบุคคลนั้นสามารถสร้างอทิธิพลและค่านิยมที่มตี่อ

พฤติกรรมของบุคคลรอบข้าง 

    พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร (2553, หนา้ 43) กล่าวว่า องค์ประกอบ 

ที่สำคัญสำหรับความเป็นผู้นำการบริหารยุคใหม่ ในการที่จะเลือกคนขึ้นมาเป็นผู้นำการ

บริหารยุคใหม่ในองค์การเฉพาะเรื่องของการมอีัจฉริยภาพทางอารมณ์ ความเฉลียวฉลาด 

มีไหวพริบ ความสามารถในการสนองตอบการพัฒนาวัฒนธรรมใหม่ และความสามารถใน

การมองหาโอกาสในภาพที่เป็นสากล หรอืมีความเป็นอินเตอร์ มีความสามารถในการ

สื่อสาร ทำงานร่วมกันกับคนที่มีวัฒนธรรมในหลายรูปแบบ 

     สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการมทีักษะภาวะผูน้ำ มี 3 ประการ  

1) ผูน้ำ (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่นำกลุ่ม 2) ผูต้าม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพลจากผู้นำ (To Lead is to Follow) และ 3) สถานการณ์ (Situation) 

หมายถึง เหตุการณ์และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

   6.4.4 ลักษณะของผูม้ีการมีทักษะภาวะผูน้ำ 

    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 10) สรุปได้ว่าการมทีักษะภาวะ

ผูน้ำควรมีลักษณะดังนี้ 

     1. เป็นความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นในด้านการกระทำ

ตามที่ผูน้ำต้องการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นใหก้ระทำกิจกรรมที่ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ขององค์การได้ 

     2. เป็นกระบวนการความเป็นผู้นำจากการใชอ้ิทธิพลที่จะควบคุม 

และประสานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 
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     3. เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอำนาจอย่างหนึ่งของผูน้ำจน

ได้รับการยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

     4. อิทธิพลในตัวของผูน้ำที่นำมาใช้ให้เขา้กับสถานการณ์ 

โดยการช้ีแนะผ่านกระบวนการสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (Specified goal) 

     5. การกระทำร่วมกันระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งทำหน้าที่

ให้การช้ีนำการกระทำดังกล่าวทำให้บุคคลอื่น ๆ เชื่อม่ันในผลงานของเขา ซึ่งสามารถ

พิสูจน์ได้จากลักษณะการแสดงออกในการชีแ้นะตามที่เขาได้แนะนำไว้ 

     6. ความคิดริเริ่มและรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติ 

การร่วมกัน 

     7. การที่บุคคลที่มอีิทธิพลมากจนทำให้เกิดการยอมรับเกี่ยวกับ 

การบริหารงานประจำในองค์การ 

     8. เป็นกระบวนการในการใช้อทิธิพลที่มตี่อการดำเนินงานของ

กลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและมีการจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในการทำงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใชอ้ิทธิพลให้กลุ่มธำรงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน  

   6.4.5 ทฤษฏีการมทีักษะภาวะผูน้ำ 

    จอมพงศ์  มงคลวานิช (2555, หนา้ 210) นำเสนอว่าการศกึษา

เกี่ยวกับทฤษฏีการมทีักษะภาวะผูน้ำ แบ่งตามระยะการพัฒนาแบ่งได้เป็น 4 ระยะ คือ 

     1. ทฤษฏีคุณลักษณะการมีทักษะภาวะผูน้ำ แนวคิดหลักมาจาก

ทฤษฏีมหาบุรุษที่เช่ือว่า การมทีักษะภาวะผู้นำเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรอืเกิดมาโดย

กำเนิดไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาได้ 

     2. ทฤษฏีพฤติกรรมผู้นำ แนวคิดหลัก คือ พิจารณาสิ่งที่ผู้นำ

ปฏิบัติและเห็นว่าผู้นำและผู้ตามต่างมอีิทธิพลต่อกัน 

     3. ทฤษฏีตามสถานการณ์แนวคิดหลัก คือ ความสำเร็จของผู้นำ 

หรอืผูบ้ริหารขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อม รูปแบบการมทีักษะภาวะผูน้ำควรปรับเปลี่ยนตาม

สถานการณ์ 

     4. ทฤษฏีความเป็นผู้นำเชิงปฏิรูป แนวคิดหลัก คือ ผู้นำเชงิปฏิรูป 

ต้องมีการสร้างแรงจูงใจและมีการเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัตตามบริบทที่เปลี่ยนไป พรอ้มทั้ง

ตอบสนองความตอ้งการของผู้ตามและพัฒนาผู้ตามขึน้เป็นผู้นำเพื่อให้งานประสบ

ความสำเร็จและต่อเนื่องมากที่สุด  
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    ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 83) และพิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร 

(2553, หนา้ 48) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการมทีักษะภาวะผูน้ำในองค์การตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน 

ได้ 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 

     1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ำ (Trait Approach) เป็นกลุ่มที่เน้น

การศกึษาเกี่ยวกับคุณลักษณะต่าง ๆ ที่มอียู่ในตัวผูน้ำ เช่น สติปัญญา ความรับผดิชอบ 

หรอืกล่าวอีกได้ว่ากลุ่มนี้พยายามแสวงหาคำตอบว่า ผู้นำคือใคร มคีุณลักษณะอย่างไร 

     2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Approach) เป็นกลุ่มที่เน้น

เกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ำที่แสดงออกมา กลุ่มนีพ้ยายามแสวงหาคำตอบว่าผูน้ำ 

มีพฤติกรรมอย่างไร 

     3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situation or Contingency Approach)  

เป็นกลุ่มที่เน้นศกึษาสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการมีทักษะภาวะผูน้ำ กลุ่มนี้พยายาม

ตอบคำถามว่า ผูน้ำจะต้องเรียนรูส้ถานการณ์อะไรบ้างเพื่อที่จะนำคนอื่นได้ 

      สรุปได้ว่า ทฤษฏีการมทีักษะภาวะผูน้ำแบ่งออกเป็น 4 ระยะ

ประกอบด้วย 1) ทฤษฏีคุณลักษณะการมทีักษะภาวะผู้นำ 2) ทฤษฏีพฤติกรรมผู้นำ  

3) ทฤษฏีตามสถานการณ์ 4) ทฤษฏีความเป็นผู้นำเชงิปฏิรูป  

   6.4.6 ทฤษฏีการมทีักษะภาวะผู้นำปัจจุบัน (Today Leadership) 

    ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 105) นำเสนอว่ารูปแบบการมทีักษะ

ภาวะผูน้ำมีการพัฒนาขึน้ เพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ มี 4 รูปแบบ ดังนี้ 

     1. การมีทักษะภาวะผูน้ำแบบปฏิรูป (Transformational Leadership)  

มีภารกิจดังนี้ 

      1.1 ทำให้บุคลากรตระหนัก (Awareness) ถึงปัญหาที่มี

ความสำคัญเร่งด่วน ถ้าหากไม่ได้รับความแก้ไขจะเกิดผลทางลบ 

      1.2 กำหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ (Create vision) องค์การ 

จะเจริญเติบโตไปทิศทางใด 

      1.3 พัฒนากลยุทธ์ (Strategy) ให้เกิดขึน้ในกระบวนการ 

เชงิกลยุทธ์ทั้งระบบขององค์การ 

     2. การมทีักษะภาวะผูน้ำแบบผูส้อนงาน (Coaching Leadership) 

หมายถึง การมทีักษะภาวะผูน้ำที่ผูบ้ริหารให้คำแนะนำ (Instruct) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ถึงวิธีการที่จะจัดการกับสถานการณ์ที่เป็นการท้าทายองค์การให้บรรลุผลสำเร็จได้ 
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     3. การมทีักษะภาวะผูน้ำเหนอืผูน้ำ (Super leadership) เป็นวิธีการ

นำผูอ้ื่น โดยการแสดงให้เห็นว่า บุคคลจะสามารถนำตนเองได้อย่างไร หรอื พัฒนาผูต้าม

ให้เป็นบุคคลที่มผีลติภาพสูง 

     4. การมีทักษะภาวะผู้นำแบบผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial 

Leadership) ผู้นำเป็นนายจ้างของตนเอง (self-employed)  

      สรุปได้ว่า ทฤษฏีการมทีักษะภาวะผูน้ำปัจจุบันมี 4 รูปแบบ  

1) การมทีักษะภาวะผูน้ำแบบปฏิรูป 2) การมทีักษะภาวะผูน้ำแบบผูส้อนงาน 3) การมี

ทักษะภาวะผูน้ำเหนอืผูน้ำ 4) การมทีักษะภาวะผูน้ำแบบผูป้ระกอบการ 

   6.4.7 การมทีักษะภาวะผูน้ำในการบริหาร 

    ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 163) กล่าวว่า การบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน์ จำเป็นต้องอาศัยผูบ้ริหารที่มีการมทีักษะภาวะผูน้ำที่มลีักษณะเฉพาะหลาย

อย่าง จึงนำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่กำหนดไว้ การที่จะเป็นผู้นำที่มี

ประสิทธิภาพจำเป็นต้องอาศัยรูปแบบการมทีักษะภาวะผูน้ำ และการเป็นผู้นำที่ดี 

     ลักษณะผูน้ำที่ดมีีหลายอย่าง ลักษณะหลักสำคัญ ได้แก่ 

      1. การมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน ผู้ร่วมงานเข้าใจ 

และปฏิบัติภารกิจจนประสบผลสำเร็จ สามารถทำงานร่วมกันได้ผลดี 

      2. มีเหตุผลและความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ยุติธรรม 

                       3. มีความอดทน อดกลั้น 

      4. มีไหวพริบ ใจกว้าง มีหลักธรรมประจำใจ 

       5. มีบุคลิกภาพดี 

       6. มีความสามารถในการใช้การมทีักษะภาวะผูน้ำเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง 

       นอกจากนีแ้ล้วยังมกีารประเมินความมปีระสิทธิผลของการ 

มีทักษะภาวะผูน้ำ มีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ประการที่ใช้เป็นเกณฑ์ ได้แก่ ความสามารถใน

การบรรลุเป้าหมาย การมกีระบวนการดำเนินการภายในองค์การที่ราบรื่น และการสร้าง

องค์การให้มีความยึดหยุ่นพร้อมต่อการปรับตัวให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

ได้ด ี(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, หน้า 29) 

       สรุปได้ว่า การมีทักษะภาวะผูน้ำในการบริหาร จำเป็นต้อง

อาศัยผูบ้ริหารที่มีการมทีักษะภาวะผูน้ำที่มลีักษณะเฉพาะหลายอย่าง จึงนำไปสู่การบรรลุ 
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วัตถุประสงค์ขององค์กรที่กำหนดไว้ การที่จะเป็นผูน้ำที่มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องอาศัย 

รูปแบบการมทีักษะภาวะผู้นำ และการเป็นผูน้ำที่ดพีร้อมทั้งมกีารประเมินความมี

ประสิทธิภาพของการมทีักษะภาวะผูน้ำ 

   6.4.8 สมรรถนะการมทีักษะภาวะผูน้ำ  

    โดยปกติสมรรถนะการมีทักษะภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

3 ด้าน คอื 1) ความรูค้วามเข้าใจในพันธกิจที่รับผิดชอบด้านทักษะ 2) ความสามารถในการ

ดำเนนิการ 3) คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ  

    สมรรถนะการมทีักษะภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาของไทย  

ยังไม่ได้กำหนดไว้ชัดเจน แต่กระทรวงศึกษาธิการฮ่องกงได้แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

     1. ดา้นยุทธวิธีการมทีักษะภาวะผูน้ำ สนับสนุนการพัฒนา

วิสัยทัศน์ร่วมเพื่อส่งเสริม ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนให้สูงขึ้น สร้างและส่งเสริม

วัฒนธรรมขององค์การให้เกิดการเรียนในโรงเรยีน และสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายใหน้ักเรียน ผู้ปกครองนักเรียน ชุมชนได้ทราบและเข้าใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

     2. ด้านการมีทักษะภาวะผูน้ำในการสอน ส่งเสริมสภาพแวดล้อม

ของโรงเรียนให้เอื้อต่อการเรียนการสอน ร่วมกับครูวางแผนในการจัดการเรียนการสอน 

และร่วมกันประเมินความก้าวหน้าของนักเรียน 

     3. ด้านการมทีักษะภาวะผูน้ำในองค์กร จัดทำแผนปฏิบัติการและ

กระบวนการดำเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ประยุกต์ใช้ทักษะการจัดการ 

ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าในการนำแผนปฏิบัติการและกระบวนการไปปฏิบัติ  

นำกฎหมายและนโยบายไปปฏิบัติ 

     4. ด้านการมทีักษะภาวะผูน้ำทางจริยธรรม เป็นต้นแบบในทาง

จรยิธรรมและความซื่อสัตย์ในวิชาชีพและกิจกรรมส่วนตัว ส่งเสรมิพฤติกรรมทาง

จรยิธรรมและความซื่อสัตย์สุจรติภายในชุมชนโรงเรียน แสดงความรับผดิชอบต่อนักเรียน 

(ธีระ รุญเจริญ, 2553, หน้า 173-174) 

      สรุปได้ว่า สมรรถนะการมทีักษะภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ความรูค้วามเข้าใจในการบริหาร 2) การมทีักษะภาวะผูน้ำ 

ในองค์กร 3) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
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  6.5 การประสานงานของเครอืข่าย 

   ศริิพร ตนัติยมาศ (2560, หน้า 151) การมทีักษะภาวะผู้นำของผู้

ประสานงานเครือข่ายโรงเรียน ต้องมีการประสานงานใหส้มาชิกเครอืข่ายทราบถึงนโบบาย

ทุกคน มีความมุ่งมั่นรักงานและมีความรับผดิชอบ ใจกว้าง เสียสละ มทีักษะในการทำงาน 

และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดแีละนอกจากนีแ้ล้วการประสานงาน เป็นการจัดให้คนในองค์การ

ทำงานให้สัมพันธ์สอดคล้องกัน โดยจะต้องตระหนักถึงหนา้ที่ความรับผดิชอบ วัตถุประสงค์ 

เป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติขององค์การเป็นหลัก วัตถุประสงค์ของการประสานงาน 

มีดังนี ้เพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย เพื่อให้งานมคีุณภาพตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ เพื่อ

ประหยัดเวลาและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีแก่ผู้เกี่ยวข้อง 

ภารกิจในการประสานงานมีขอบข่ายดังนี ้1) นโยบายที่ให้แต่ละหน่วยขององค์การต้อง

ประสานนโยบายเพื่อบรรลุผลขององค์การ 2) ให้ใจในการทำงาน สมาชิกในองค์การล้วน 

มีชีวติจิตใจในการปฏิบัติงานร่วมกันย่อมตอ้งอาศัยความร่วมมอืร่วมใจ ตลอดจนความ 

จรงิใจที่มีต่อกัน การประสานใจ จงึเป็นภารกิจที่สำคัญยิ่ง 3) แผนงานองค์การจะกำหนด

แผนงานและโครงการไว้ ผู้ปฏิบัติตอ้งประสานแผนประสานโครงการที่เกี่ยวข้องกันด้วย  

4) งานที่รับผดิชอบ งานย่อย ๆ ในโครงการและนอกโครงการ ผูป้ระสานงานต้องเตรยีม

ประสานที่เกี่ยวข้องให้ลุล่วงไปด้วยดี 5) คน ในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติต้องเกี่ยวข้องกับคน  

จงึตอ้งประสานคน ทั้งในองค์การและนอกองค์การ 6) ทรัพยากร อาคาร สถานที่ วัสดุ

อุปกรณ์ อาจต้องขอยืมขอเบิก 

   หลักการประสานงาน จัดให้มีระบบการตดิต่อสื่อสารที่ด ีทั้งการสื่อสาร

ระหว่างคนภายใน องค์กรและคนนอกองค์กร จัดให้มีระบบความร่วมมอืที่ด ีกระตุ้นให้

สมาชิกในองค์การมคีวามเต็มใจที่จะร่วมมอืในการช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน มีน้ำใจ 

ไม่วางเฉย จัดให้มีระบบการประสานงานที่ดี ทั้งการประสานงานจากบนสู่ล่าง หรือ ล่างสู่

บน หรอืระดับเดียวกัน เช่น การประชุม การเลี้ยงน้ำชา การสังสรรค์  

   รูปแบบการประสานงาน การประสานงานนอกแบบ เป็นกิจกรรมที่ไม่มี

รูปแบบแน่นอน อาจจัดทำได้ในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้การประสานงานสำเร็จด้วยดี เช่น 

การจัดเลีย้ง การตกีอล์ฟ ฯลฯ การประสานงานในแบบ เป็นการปฏิบัติงานตามปกติโดย

วาจา หรอืลายลักษณ์อักษรหรอืตรวจเยี่ยมหน่วยงานและบุคคลากรในสังกัด 

   วิธีการประสานงาน กำหนดแผนงานหรอืโครงการ สำหรับทุกคนทุก 

หน่วยขึ้นมาก่อนใหทุ้กคนหรอืทุกหน่วย เข้าใจแผนงานหรอืโครงการทั้งหมด ให้ทราบว่า  
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ใครหรอืหน่วยใดมีหน้าที่อะไร กำลังทำอะไรอยู่ ตลอดจนอนาคตจะทำอะไรต่อไป โดย 

จัดทำแผนภูมิองค์การ Organization Chart และ Job Description ของคนหรอืหน่วยงานไว้

ให้ชัดเจน ให้ทุกคนทุกหน่วยงานเต็มใจทำงานที่ได้รับมอบหมายจริง ๆ และจะได้ผลจรงิ ๆ 

   การประสานงานที่มีประสทิธิภาพ จัดโครงสร้างการบริหารให้เป็น

ระเบียบชัดเจนและรัดกุม มีแผนภูมิแสดงสายบังคับบัญชาและการตดิต่อสื่อสารชัดเจน

เข้าใจง่าย มกีารเขียนนโยบาย กฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ เป็นลายลักษณ์อักษร 

อ้างองิได้ ทุกคนทราบ มรีะบบการเสนอรายงานตามสายบังคับบัญชา เป็นหลักปฏิบัติ  

มีเครื่องมอืและระบบสื่อสารเพียงพอใช้การได้ดแีละรวดเร็ว มีบุคคลที่ทำหน้าที่

ประสานงานที่มีความรูสู้ง ทำหนา้ที่โดยเฉพาะมีน้ำใจใหบ้ริการ Sense of Service อดทน 

มนุษยสัมพันธ์ดี 

   การใชภ้าวะผูน้ำเพื่อการประสานงานที่มีคนทำตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป เป็น

ธรรมดาที่จะมีความขัดแย้งในด้านความคิด เราควรเข้าใจธรรมชาตขิองคน มนุษย์มีความ

แตกต่างกัน ทั้งสตปิัญญา ประสบการณ์ รสนิยม ความรูส้ึกนึกคิด ความสนใจ ตลอดจน

ค่านยิม เข้าใจลักษณะของการขัดแย้ง ดว้ยเหตุผล ด้วยอารมณ์ ด้วยผลประโยชน์ 

    สรุปได้ว่า การประสานงานของเครือข่าย เป็นการจัดให้มีระบบการ

ตดิต่อสื่อสารที่ด ีทั้งการสื่อสารระหว่างคนภายในองค์กร และคนนอกองค์กร จัดให้มีระบบ

ความร่วมมอืที่ด ีกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรมีความเต็มใจที่จะร่วมมอืในการช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกัน มีน้ำใจ ไม่วางเฉย มรีะบบการประสานงานที่ดี ทั้งการประสานงานจาก

ผูบ้ังคับบัญชา สู่บุคลากรในองค์กร หรอืระดับเดียวกัน เช่น การประชุม การสังสรรค์ 

  6.6 การตดิตาม ประเมนิผล 

   6.6.1 ความหมายของการติดตาม ประเมินผล 

    การตดิตาม ประเมินผล หมายถึง กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้ 

มีการวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กร โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจรงิการเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่กำหนดและการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน   

   6.6.2 การตดิตามและการประเมินผลกลยุทธ์ 

    6.6.2.1 องค์ประกอบการติดตามและการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ 

ตามทัศนะของ Certo 
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     Certo (2000) ได้กล่าวถึง การควบคุมและการประเมินผลเชิง 

กลยุทธ์ (Strategic Control & Evaluation) เป็นกระบวนการซึ่งผู้จัดการใชใ้นการควบคุม 

กล่าวคือ เป็นการใช้ความพยายามอย่างมรีะบบเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน

แผนหรอืวัตถุประสงค์ที่มีการพิจารณาไว้ โดยพิจารณาว่าการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ หรอื

มาตรฐานหรือความต้องการที่กำหนดไว้หรอืไม่ เพื่อที่จะได้แก้ไขปรับปรุงต่อไป  

     Robbins & Coulter (2003) ได้กล่าวถึง การควบคุมและการ

ประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control & Evaluation) การควบคุม หรอื การประเมิน 

กลยุทธ์ (evaluating results) เป็นการประเมินผลงานเพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ (strategies)  

ที่ปฏิบัติไปทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (goals) หรอืวัตถุประสงค์ (objectives) ภายใต้ 

พันธกิจ (mission) เพียงใดมีความคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์กับการปฏิบัติจรงิ

ตรงไหน ควรตอ้งมีการปรับแก้อย่างไร เป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ

เพื่อให้แน่ใจว่าจะบรรลุผลสำเร็จตามแผน หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะดำเนินการ

ปรับปรุงแก้ไข นำผลการปฏิบัติงานจรงิเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนด การรายงานผล

ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบและการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด หรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

(taking managerial action to correct deviations or inadequate standards) ได้แก่ การ

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา การปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนด และการ

นำผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผน 

     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หนา้ 300) ได้กล่าวถึง การควบคุม 

และการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control & Evaluation) ประกอบด้วย  

1) การตรวจสอบผลการดำเนินงาน 2) การตดิตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่าง ๆ  

     ไชยา ภาวะบุตร (2554, หน้า 147) ได้กล่าวถึง การควบคุม 

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Control) ประกอบด้วย 1) การกำกับติดตามและประเมินผลการ

ดำเนนิงาน 2) การทบทวนเพื่อปรับแต่งยุทธศาสตร์ 

     เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หนา้ 67) ได้กล่าวถึง การควบคุม

และการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategy Control) ว่าการควบคุมกลยุทธ์เป็นขั้นตอน

สุดท้ายของกระบวนการจัดการเชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย การตรวจสอบดูและประเมินผล

ของกลยุทธ์เพื่อให้มีกระบวนการทั้งหมดในการดำเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่าง

เหมาะสม ได้แก่ การควบคุมคุณภาพงาน ปริมาณงาน ความสำเร็จที่ได้รับ ปัญหาอุปสรรค

ทีเ่กิดจากการดำเนินงานตามกลยุทธ์นั้น 
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     สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2553, หนา้ 291) ได้กล่าวถึง การติดตาม

และการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategy Control & Evaluation) ว่าการควบคุมและการ

ประเมินกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) กำหนดภาระงาน หรือหัวข้อเรื่องที่ตอ้งการควบคุมและ

การประเมนิให้ชัดเจน 2) สร้างระบบและกลไกในการวัดผลและตรวจสอบให้เหมาะสม  

3) ดำเนนิการวัดผลงานที่เกิดขึน้ตามแนวทางที่ได้ออกแบบไว้แล้วนั้น 4) วเิคราะห์ผลงาน

โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ แผนงาน งบประมาณที่ตัง้ไว้หรอืมาตรฐานอื่น ๆ  

5) ดำเนินการแก้ไขตามความเหมาะสม ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ 

     จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หนา้ 291) ได้กล่าวถึง การควบคม

และการประเมินผล (Controlling and Evaluation) ประกอบด้วย 1) กำหนดวิธีการควบคุม  

2) ตดิตามผลการปฏิบัติงาน 3) ตรวจสอบ 4) ประเมินผล 5) การแก้ไข ปรับปรุง 

     เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 108) ได้สรุปว่าการมทีักษะ

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวัดผล

การปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จรงิ 2) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่กำหนด  

3) การแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

      สรุปได้ว่า การติดตาม ประเมินผล ประกอบด้วย การกำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานกับมาตรฐาน และการดำเนินการปรับปรุงแก้ไข  

       การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง กำหนด

ภาระงาน หรอืหัวข้อเรื่องที่ต้องการควบคุมและการประเมินให้ชัดเจน และการวัดผลการ

ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (measuring actual performance) เช่น ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วย

ตนเอง มีการรายงานผลในรูปสถิติ มีการรายงานผลในรูปวาจา และมีการรายงานเป็น 

ลายลักษณ์อักษร ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

จรงิประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเองหรอืรูปคณะกรรมการ 2) กำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน 3) การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง  

       การปฏิบัติงานกับมาตรฐาน หมายถึง การกำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ล่วงหนา้ แล้วนำผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับมาตรฐาน

ที่กำหนดหรอืเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในตอนตน้ และรายงานผลให้ผูเ้กี่ยวข้อง

ทราบ ซึ่งนิยามดังกล่าวเช่ือมโยงถึงตัวบ่งช้ี การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน

ที่กำหนด ประกอบด้วย 1) นำผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนด    

2) เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ 3) รายงานผลให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ 
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       การแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

หมายถึง การแก้ไขในสิ่งที่จำเป็นเพื่อให้การปฏิบัติการที่เหมาะสม หรอืเป็นกระบวนการ

กำหนดกฎเกณฑ์เพื่อให้แน่ใจว่าการปฏิบัติประสบความสำเร็จตามแผนกลยุทธ์ระยะยาว

ขององค์การ (organization’s long-range strategic plans) ตลอดจนการพิจารณา

ผลกระทบจากสภาพแวดล้อมและทิศทางกลยุทธ์ภายใน จึงเป็นความรับผดิชอบของ

ผูบ้ริหารระดับสูงที่จะกำหนดโครงร่างระยะยาว และต้องมกีารวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 

การปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนด และการนำผลการปรับปรุงเป็น

ข้อมูลในการวางแผนต่อไป ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งช้ี การแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่ง

ที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน ประกอบด้วย 1) การแก้ไขในสิ่งที่จำเป็นเพื่อให้การปฏิบัติการ

ที่เหมาะสม 2) การพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อมและทิศทางกลยุทธ์ภายใน  

3) การนำผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผนต่อไป 

    สรุปได้ว่า การตดิตาม ประเมินผล เป็นกระบวนการวัดการปฏิบัติงาน

ที่ได้มกีารวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงการเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่กำหนด และการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจาก

มาตรฐาน 

  6.7 ด้านนโยบายทางการศึกษา  

   อุทิศ ขาวเธียร (2552, หน้า 31) นโยบายทางการศกึษาเป็นการวิเคราะห์

นโยบายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ของภาครัฐที่น่าจะมีผลทั้งในเชงิบวกและเชงิลบต่อการดำเนินงาน

ขององค์กร เช่น External Environment นโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาทรัพยากรท้องถิ่นและ

สังคมแห่งชาต ิกฎหมาย มติคณะรัฐมนตรี และกฎระเบียบต่าง ๆ ความมั่นคงของรัฐบาล 

บทบาทของกลุ่มผลประโยชน์และกลุ่มพลังทางนโยบายทางการศึกษา ความขัดแย้งและความ

รุนแรงทางนโยบายทางการศกึษา พฤติกรรมทางนโยบายทางการศกึษากลุ่มผูม้ีอิทธิพล/

เครือข่ายพันธมิตร และปัทมา จันทพันธ์ (2560, หน้า 213-214) กล่าวถึง ด้านนโยบายทาง

การศกึษา ผูบ้ริหารเห็นว่านโยบายของรัฐบาลหรือหน่วยงานต้นสังกัด ส่งผลกระทบต่อการ

ดำเนนิตามนโยบายของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งให้นโยบายของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และมีการวิเคราะห์นโยบาย

รัฐบาลหรอืหน่วยงานต้นสังกัดและผนวกเข้ากับกลยุทธ์หรือแผนขององค์กรเพื่อนำสู่การปฏิบัติ 

ผูบ้ริหารเข้าร่วมภารกิจกับหน่วยงานอื่น ๆ อย่างสม่ำเสมอ จนเกิดเป็นเครือข่ายระหว่างองค์กร 
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ส่งผลใหภ้ารกิจขององค์กร มีแนวทางสำเร็จมากยิ่งขึ้น มีการให้นักนโยบายทางการศกึษาหรอื 

ผูม้ีบารมีในท้องถิ่นมสี่วนในการกำหนดนโยบายขององค์กร และมีส่วนสำคัญที่ทำใหบ้รรลุ

เป้าหมายหรอืนโยบายขององค์กร และส่งเสริมให้ผู้สมาชิก สภาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีบทบาทในการขับเคลื่อนนโยบายของฝ่ายบริหารให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิผล 

    สรุปได้ว่า การวิเคราะห์นโยบายและแนวทางการบริหาร วธิีปฏิบัติในการ

จัดการศึกษา การวางแผนและการกำหนดโครงการต่าง ๆ ในการจัดการศกึษาเพื่อใหก้ารได้

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตัง้ไว้ นโยบายการศกึษาจะปรากฏอยู่ในประกาศแถลงนโยบาย

ของรัฐบาลแต่ละชุด ได้แก่ แผนการศกึษาแห่งชาติ แผนพัฒนาการศกึษาแห่งชาติ และ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งจะมีผลทั้งในเชงิบวกและเชิงลบต่อการดำเนนิงาน

ของเครือข่าย 

  6.8 ด้านเทคโนโลยี  

   เอกชัย บุญยาทิษฐาน (2553, หนา้ 22) เทคโนโลยีเป็นการวิเคราะห์สภาพ

การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่จะมีผลต่อการดำเนินงาน เช่น การผลิต คิดค้นเทคโนโลยี 

ต่าง ๆ ความรู้และวิทยาการแขนงต่าง ๆ การใช้เทคโนโลยีเพื่อการสื่อสาร การแลกเปลี่ยน

ความรูร้ะหว่างองค์กร ความก้าวหน้าในการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพการผลิตและการใหบ้ริการโดยใช้อุปกรณ์อัตโนมัติต่าง ๆ และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมด้านเทคโนโลยี และศริิพร ตันติยมาศ (2550, หน้า 189) กล่าวถึง

เทคโนโลยี โดยการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัย หลากหลายมาใช้ในการบริหารและการจัดการ

เรียนรูใ้ชเ้ครื่องคอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมอืสื่อสาร ที่สามารถส่งข่าวสารได้อย่างรวดเร็วและทุก

รูปแบบและใช้เทคโนโลยีในการสบืค้น และทำโครงงาน มีเว็ปไซค์เครอืข่าย เพื่อติดต่อระหว่าง

เครือข่าย และเปลี่ยนเรียนรู้และประชาสัมพันธ์เครือข่าย และวัฒนา  ภูด่านวัว (2557, 

บทคัดย่อ) กล่าวถึง การมทีักษะภาวะผูน้ำทางเทคโนโลยี โดยมคีวามตอ้งการจำเป็น   

ในการพัฒนาการมทีักษะภาวะผูน้ำทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู้และมี 

การใชเ้ทคโนโลยีในการวัดผลและการประเมินผล มีจริยธรรมในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ  

มกีารใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู้ และการสร้างรูปแบบการเรียนรู้และ 

การสอนโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

    สรุปได้ว่า เทคโนโลยีเป็นการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัย หลากหลายมาใช้ 

ในการบริหารและการจัดการเรียนรู้ มีเครื่องคอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมอืสื่อสาร ที่สามารถ 
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ส่งข่าวสารได้อย่างรวดเร็วและทุกรูปแบบ ใชเ้ทคโนโลยีในการสบืค้นและทำโครงงาน มีเว็ปไซค์ 

เครือข่าย ติดต่อระหว่างเครือข่าย และเปลี่ยนเรียนรู้ และประชาสัมพันธ์เครือข่าย 

  6.9 ด้านทรัพยากรท้องถิ่น  

   จตุพร สังขวรรณ (2557, หน้า 242-244) กล่าวถึง ทรัพยากรท้องถิ่นเป็นการ

วิเคราะหท์รัพยากรท้องถิ่นระดับมหาภาค/ระดับจุลภาค ซึ่งหมายถึง ระบบทรัพยากรท้องถิ่น 

ทั้งในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการดำเนินงานขององค์กร อาทิ อัตราการขยายตัวทาง

ทรัพยากรท้องถิ่น ผลผลติมวลรวมในประเทศการค้าระหว่างประเทศและดุลการชำระเงิน 

อัตราดอกเบีย้และอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ อัตราการว่างงาน ภาวะการจ้างงาน

และค่าแรง การลงทุนภาคเอกชน อัตราเพิ่มของระดับราคาและดัชนีราคาราคาน้ำมันดิบ  

ภาษีอากรและการใชจ้่ายของรัฐบาล หนีส้าธารณะ เงินคงคลัง การเงิน การธนาคาร สภาพ

ปัญหาของสาขาการพัฒนา/บริการและปัทมา จันทพันธ์ (2560, หนา้ 215-216) กล่าวถึง

เศรษฐกิจโดยผูบ้ริหารได้วิเคราะห์ค่าตอบแทน ค่าจา้งแรงงาน ค่าวัสดุอุปกรณ์ ค่าน้ำมัน

เชื้อเพลิง สำหรับการปฏิบัติงาน ปัจจัยการผลติ/การบริหารมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 

ในทางตรงและทางออ้มเพื่อการบริหารองค์กรที่มีประสิทธิภาพและมีการส่งเสริมหรอืกำกับการ

จัดเก็บรายได้ให้เป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้ มีแผนการเพิ่มรายได้และปรับลดรายจ่าย 

ขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิผล มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนา 

ตามภารกิจ โครงการและมีศักยภาพในการจัดเก็บรายได้หรือสร้างรายได้ให้กับองค์กร  

และผูบ้ริหารมีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการโลจิสตกิส์ การคมนาคม และเตรียม 

ความพรอ้มด้านโครงสรา้งพืน้ฐานในชุมชนเพื่อรองรับการจัดตัง้เขตทรัพยากรท้องถิ่นพิเศษ  

    สรุปได้ว่า การวิเคราะห์สิ่งที่มีในท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วย ทรัพยากร

ทางกายภาพ ทรัพยากรชีวภาพ ทรัพยากรวัฒนธรรมและภูมิปัญญา ตลอดทั้งบุคคลหรือ

หน่วยงานของท้องถิ่นที่มกีารจัดการเพื่อนำไปสู่การดูแลรักษาและการใชป้ระโยชน์ในการ

อำนวยความสะดวกเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการดำเนินงานของเครอืข่าย 

  6.10 ด้านวัฒนธรรมองค์กร                                                                                      

   วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อ

กันมาซึ่งจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนยีมประเพณี วถิี

ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านยิม รวมทั้งภาษาวัตถุสิ่งของต่าง ๆ วัฒนธรรมทำให้คน

รวมตัวกันเป็นสังคม มกีารอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูป

จรยิธรรม ตลอดจนค่านิยมที่ใชใ้นการตัดสินใจหรอืวินจิฉัยสั่งการจริยธรรมองค์การ 
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ถือเป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้การดำเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์การได้รับ 

ความเช่ือถอืจากสังคม ดังนั้นองค์การทุกประเภทจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องนำจริยธรรม

มาใช้ในการบริหารและแก้ไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธีเพื่อให้ได้รับความเชื่อถือ ภาพพจน์

ที่ด ีอันนำมาซึ่งช่ือเสียง เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวขององค์กร                                                                       

    เทร์เร็นซ์ ดลี และอัลเลน เคนเนดี้ (Trerence Deal and Allene 

Kennedy. 1993, p. 110) ได้กล่าวว่า การดำรงอยู่อย่างแท้จรงิขององค์กรจะอยู่ภายใน

หัวใจและจติใจของพนักงานของพวกเขา วัฒนธรรมองค์กร จะหมายถึงการผสมผสานของ

ค่านยิมเรื่องราววีระบุรุษและงานพิธีที่มีความหมายอย่างมากต่อบุคคลที่ทำงานอยู่ภายใน

องค์กร  

    รอบบินส์ (Robbins. 1994, p. 467) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร

ว่า หมายถึง ระบบของความหมายร่วมกันที่เกิดจากสมาชิกขององค์กร ทำให้สามารถแยก

ความแตกต่างขององค์หนึ่งออกจากองค์กรอื่น ๆ ได้วัฒนธรรมองค์กร (Moorherad & 

Griffin 1995, p. 440) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด ศลีธรรม 

ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ความเชื่อถือศรัทธาร่วมกันของ

บรรดาสมาชิกภายในองค์กรนัน้ ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา 

ตำนาน นยิาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯล                                                               

       ปัทมา จันทพันธ์ (2560, หน้า 217) กล่าวถึง วัฒนธรรมองค์กร 

ผูบ้ริหารจัดสภาพแวดล้อมภายในหรอืในอาณาบริเวณองค์กร ที่เอื้ออำนวยต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเ้ป็นไปอย่างมีประสทิธิผล มีการวิเคราะห์สภาวะทางสังคม 

ประเพณี วัฒนธรรมและพฤติกรรมของบุคลากรที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานองค์กร 

เพื่อนำมาเป็นสารสนเทศเพื่อบริหารองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายที่กำหนด ผูบ้ริหารมี

วัฒนธรรมหรือค่านยิมร่วมการปฏิบัติงานที่สนับสนุนพันธกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย

สามารถนำค่านิยม รูปแบบการใชชี้วิต รสนิยมการบริโภคหรอืบริโภคของบุคลากร มาเป็น

ส่วนหนึ่งของการบริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิผล มรีะบบสาธารณูปโภคสาธารณูปการ

การคมนาคมและการติดต่อสื่อสารของประชากรในพืน้ที่มคีวามสะดวก รวดเร็ว และ

เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ                                                                                      

     จตุพร สังขวรรณ (2557, หน้า 242-244) กล่าวถึง วัฒนธรรม

องค์กร เป็นการวิเคราะห์สภาวะทางวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งหมายถึงโครงสร้างทางสังคม 

ที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานขององค์กร อาทิ ระดับการศกึษาและอัตราการรู้หนังสือของ 
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ประชากร จำนวนประชากรโครงสรา้งของประชากร ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ  

ค่านยิมและวัฒนธรรม แบบแผนการดำเนินชีวติและพฤติกรรมการประกอบอาชีพ  

คุณภาพชีวติลักษณะของชุมชนและการตั้งถิ่นฐาน การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมการกระจายรายได้และความเป็นธรรมในสังคม สภาพของบ้านเมืองและ

ลักษณะทางภูมิศาสตร์ โครงสรา้งพื้นฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ  

การคมนาคมและการติดต่อสื่อสาร ระบบนิเวศน์ และสิ่งแวดล้อม      

 

     ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร      

      วัฒนธรรมองค์กรเป็นเรื่องค่อนข้างที่จะเป็นนามธรรม 

เนื่องจากเกี่ยวข้องกับค่านิยมและความเชื่อของคนซึ่งเป็นสิ่งที่จะสังเกตเห็นได้ยาก จงึควร

เข้าใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร เพื่อจะช่วยใหม้องเห็นภาพได้ชัดเจนยิ่งขึ้น  

ซึ่งนักวิชาการมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร คือ เป็นสิ่งที่มีคุณค่า

เพราะความเชื่อและค่านิยมร่วมทำให้ยกระดับความร่วมมอืและความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรม

ดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยตรง วัฒนธรรมองค์กรช่วยสรรค์สร้างบูรณการใน

องค์กรทำให้เกิดกลุ่มที่มคีวามเชื่อ ค่านิยม รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกกับวัฒนธรรม

องค์กรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทำให้สามารถทำนายประสิทธิผลองค์กร

ได้ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการตอบรับในทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง

องค์กรได้   

      อับราฮัม เอช มาสโลว์ (Abraham H.Maslow. 1954, ออนไลน์) 

กล่าวได้ว่าในส่วนของค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ศกึษาได้ 4 ปัจจัย คอื                                           

       1. ดา้นการดูและเอาใจใส่ (Caring) ตามความหมายในด้าน

วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรจะหมายถึง องค์กรตระหนักว่าพนักงาน คือ ทรัพย์สินที่มีค่า

สุดขององค์กร การทำงานร่วมกันเพื่อสิ่งที่ถูกต้องแก่ลูกค้า เพื่อนร่วมงานและพันธมิตรทาง

ธุรกิจยินดีในความสำเร็จของเพื่อนร่วมงาน และให้ความสำคัญกับการสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์ที่ยาวนานกับคู่ค้า 

       2. ดา้นความน่าเชื่อถือ (Credible) ตามความหมายในด้าน

วัฒนธรรมองค์กรจะหมายถึง การเคารพซึ่งกันและกัน การร่วมกันทำงานเพื่อความสำเร็จ  

การมจีรรยาบรรณ การรักษาผลประโยชน์ของบริษัทและรับผดิชอบต่อการกระทำ 
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       3. ดา้นการคิดสร้างสรรค์ (Constuctive) ตามความหมาย 

ในด้านวัฒนธรรมขององค์กรจะหมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อนำสินค้าและ

บริการที่มีคุณภาพแก่ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใน

ทีมงานเพื่อสร้างความเข้มแข็งในการทำงานร่วมกัน 

       4. ด้านความกล้าตัดสินใจ (Courgeous) ตามความหมาย 

ในด้านวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความปรารถนาที่จะเป็นผู้นำในตลาด การตัดสินใจและ

ลงมอืทำจากการเรียนรู้และประสบการณ์ ตระหนักว่าเมื่อมีโอกาส 

      รอบบินส์ (Robbins. 1994, p. 245) ได้ศกึษาถึงความสำคัญ

ของวัฒนธรรมองค์กร โดยใหส้มาชิกขององค์กรต่าง ๆ แสดงความเห็นเกี่ยวกับหน้าที่และ

ความสำคัญของวัฒนธรรมองค์กร มอียู่หลายประการด้วยกันคือ 

       1. การส่งเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง (Innovation 

and Risk Talking) คือ การที่สมาชิกขององค์กรได้รับการกระตุน้ให้สรรค์สร้างนวัตกรรม

ใหม่ ๆ กล้าเสี่ยงในการดำเนินการด้วยการแสวงหาโอกาสและยอมรับความคิดใหม่ 

       2. การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) คอื ระดับ

ความคาดหวังที่สมาชิกองค์กรแสดงออกซึ่งความถูกต้องในการวิเคราะห์ 

       3. การมุ่งผลผลติ (Outcome Orientation) คอื ระดับการ

บริหารมุ่งการปฏิบัติเพื่อผลลัพธ์หรอืผลผลติมากกว่าการใส่ใจต่อเทคนิคและวิธีในการทำ

ให้บรรลุผล 

       4. การให้ความสำคัญกับสมาชิก (People Orientation)  

คือ การตัดสินใจทางการบริหารที่ใหค้วามสนใจในผลลัพธ์ที่จะกระทบต่อสมาชิกในองค์กร 

ผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล ใหก้ารสนับสนุนและไม่สร้างแรงกดดัน 

       5. การทำงานเป็นทีม (Team Orientation) คือ ระดับที่

กิจกรรมในงานต่าง ๆ จัดขึ้นเพื่อให้ความสำคัญกับงานต่าง ๆ เป็นทีม มากกว่าเนน้

ความสามารถของรายบุคคล 

       6. การมุ่งสู่ชัยชนะ (Aggrssiveness) คอื ระดับที่สมาชกิใน

องค์กรแข่งขันกันทำงานมากกว่าทำงานสบาย 

       7. การมุ่งรักษาความมั่นคง (Stability) คอื ระดับที่กิจกรรม

ต่าง ๆ ในองค์กรมุ่งรักษาใว้ ซึ่งสภาพเดิมให้สามารถคาดการณ์สิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยการยึดถือ

กฎระเบียบ 
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       8. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) คือ ระดับการ

ติดต่อสื่อสารที่จำกัดอยู่เฉพาะกับสายบังคับบัญชาอย่างเป็นทางการ 

       9. การฝกึอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

คือ การให้ความสำคัญกับการพัฒนาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน ให้โอกาสในการฝกึอบรม

ให้เกิดการทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

       10. การให้ความดีความชอบ (Performance-Reward) คอื

การให้รางวัลตามความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

       11. การตัดสินใจ (Decision Making) คอื การตัดสินใจและ

แก้ไขความขัดแย้ง 

       12. การวางแผน (Planning) ระดับการให้ความสำคัญกับ

การวางแผนระยะสั้นและระยะยาวการวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเริ่ม 

เชงิรุก (Proactive) และการมีส่วนร่วมในการวางแผนจากสมาชิกองค์กร 

       13. การปฏิบัติทางการบริหาร (Management Practice) 

ความยุติธรรมและสอดคล้องของนโยบายกับการปฏิบัติในการบริหาร การติดต่อสื่อสาร 

ที่ชัดเจน การสร้างสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายในการทำงาน การช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

       14. การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เน้นสภาพ

ของความสงบ อดทน ใจเย็นและความขัดแย้งต่ำ 

       15. การรักษาความอยู่รอด (Fortress) ให้ความสำคัญของ

การแข่งขันเพื่อความอยู่รอดใหโ้อกาสปฏิบัติงานแก่สมาชิก แต่ไม่ประกันความมั่นคงในงาน 

       16. วัฒนธรรมสโมสร (Club) ให้ความสำคัญกับความ

จงรกัภักดีและการทำงานเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ยึดความอาวุโส ไม่มโีอกาสก้าวหนา้อย่าง

รวดเร็ว 

       17. การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball Team)  

ให้ความสำคัญความสามารถเฉพาะตัวสูง ใหร้างวัลตอบแทนเป็นตัวเงินสูงจากผลงาน 

ความผูกพันในงานไม่สำคัญเท่ากับผลงาน 

       18. การให้ความอิสระแก่บุคคล (Individual Autonomy) คอื

ระดับของความรับผิดชอบและโอกาสที่บุคคลในองค์กรได้รับการริเริ่มเพื่อดำเนินการต่าง ๆ 
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       19. การยอมรับความขัดแย้ง (Conflict Tolerance) คอื ระดับ

ที่มคีวามขัดแย้งแฝงอยู่ในความสัมพันธ์ระหว่างหมู่เพื่อนฝูงและกลุ่มทำงาน แต่ยังมีความ

เต็มใจ ซื่อสัตย์ต่อกัน 

       20. การชีน้ำ (Direction) คอื ระดับองค์กรที่กำหนด

เป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและความคาดหวังในผลการทำงาน 

       21. การแสดงตัว (Identify) คือ ระดับที่สมาชิกในองค์กร

แสดงตัวว่าเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร 

      จากหลักการข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร

สร้างสรรค์จะเน้นทำงานของอย่างสร้างสรรค์ สร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งความสำเร็จ

และความพึงพอใจในการทำงานของผูผู้ป้ฏิบัติงาน มคีวามกระตอืรอืร้นในการทำงาน  

เน้นการทำงานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและมีความรูส้ึกว่างานท้าทาย

ความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

      คอทเตอร์และเฮสเกท (Kotter and Heskett. 1992, p. 213)

ศกึษาเรื่อง Corporate Culture and Performance ในองค์การขนาดใหญ่ของสหรัฐอเมริกา  

พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบอย่างมนีัยสำคัญต่อผลดำเนินการด้านการเงิน 

(Economic Performance) ระยะยาว โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่มวีัฒนธรรมใหค้วามสำคัญ

แก่สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น ลูกค้า ผูถ้ือหุ้น คู่แข่งขัน เป็นต้น และผูบ้ริหารที่มี

ภาวะผูน้ำในระยะ 11 ปี สามารถทำให้องค์การมีรายได้ (Revenues) เพิ่มสูงขึ้นร้อยละ 682 

จากร้อยละ 166 มูลค่าหุ้น (Stock Price) สูงขึ้นเป็นร้อยละ 901 จากเดิมที่มมีูลค่าเพียงร้อย

ละ 74 เท่านั้น และสามารถพัฒนารายได้สุทธิ (Net Incomes) ถึงรอ้ยละ 765 จากงานวิจัย

เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จและความล้มเหลวขององค์การ 

โดยวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัวมีผลทางบวกต่อผลทางการเงินองค์การ ในขณะที่

วัฒนธรรมการที่มีลักษณะตรงกันข้ามจะมีผลทางลบต่อผลทางการเงิน แต่วัฒนธรรม

องค์การที่ขัดขวางผลทางการเงินในระยะยาวเกิดขึ้นง่าย แมแ้ต่ในองค์การที่มพีนักงานที่มี

คุณภาพ วัฒนธรรมองค์การดังกล่าวนี้กระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมไม่เหมาะสมและขัดขวางการ

เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ที่เหมาะสม ทำใหอ้งค์การเปลี่ยนแปลงได้ยากขึ้น เพราะพนักงานขาด

การมสี่วนร่วม แต่กลับให้ความสำคัญกับอำนาจตามโครงสรา้งองค์การ การเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองค์การตอ้งได้รับการสนับสนุนจากผู้นำองค์การ โดยกำหนดวิสัยทัศน์ที่ปฏิบัติ

จรงิได้ เพื่อเป็นแนวทางสำหรับการเปลี่ยนแปลงและวิธีการที่ทำให้วัฒนธรรมองค์การ 
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สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างเข้มแข็ง ประกอบด้วย 1) เป้าหมายขององค์การและ 

พนักงานต้องดำเนินการไปในแนวทางเดียวกัน 2) วัฒนธรรมองค์การต้องจูงใจให้พนักงาน 

มีพฤติกรรมและค่านยิมร่วมกัน โดยทำให้พนักงานรูส้ึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทำให้องค์การ 

และ 3) องค์การค่าปราศจากโครงสรา้งและปราศจากการควบคุมโดยระบบราชการอย่าง

เป็นทางการ สามารถจูงใจพนักงานและสร้างนวัตกรรมได้ 

      มาร์คูไลส์ และเฮค (Marcoulides and Heck. 1993, p.  

209-225) ศกึษาเรื่อง Organizational Culture and Performance : Proposing and Testing 

a Model โดยใช้โปรแกรม LISREL (Linear Structure REL ations) สำหรับศึกษาตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การพบว่าวัฒนธรรมองค์การ

ประกอบด้วย ตัวแปรจำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย ความ

ซับซ้อน การอา้งเหตุผลการผลติและการบริการ 2) งานขององค์การ ประกอบด้วย  

การคัดเลือก ประเมินผล จ่ายค่าตอบแทนผลการปฏิบัติงาน การสอนงานการตัดสินใจ 

และความท้าทาย 3) ค่านยิมขององค์การ ประกอบด้วย ความเสี่ยง ความปลอดภัย

ประสิทธิภาพความเป็นมอือาชีพ ภาพลักษณ์และการตลาด การวิจัยและพัฒนา  

4) บรรยากาศในองค์การ ประกอบด้วย บทบาทขององค์การ การสื่อสาร การร่วมมอื

ประสานงาน เทคโนโลยีและความเครียด 5) ทัศนคตขิองพนักงาน ประกอบด้วย อคติ 

ความอดทน ชาตินยิม ความสุขในสังคม ความผูกพันและการมสี่วนร่วมส่วนตัวแปรตาม 

คือผลการปฏิบัติงานซึ่งได้แก่ รายได้ มูลค่าหุน้ผลกำไรและผลตอบแทน พบว่า ตัวแปร

ดังกล่าวข้างต้นซึ่งประกอบกันเป็นวัฒนธรรมองค์การสามารถทำนายผลการปฏิบัติงาน 

ได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยโครงสรา้งองค์การมคีวามสัมพันธ์ต่องานขององค์การและ

บรรยากาศในองค์การ ค่านิยมขององค์การสัมพันธ์กับงานขององค์การบรรยากาศใน

องค์การและทัศนคติของพนักงาน งานขององค์การสัมพันธ์กับทัศนคตขิองพนักงาน  

บรรยากาศในองค์การและผลการปฏิบัติงาน บรรยากาศในองค์การมคีวามสัมพันธ์ต่อ

ทัศนคตขิองพนักงานและผลการปฏิบัติงาน ทัศนคตพินักงานมีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงาน   

      สำหรับงานวิจัยต่างประเทศ วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานขององค์กรทั้งผลการดำเนินงานที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงนิ ส่วนจะ

ระบุว่าวัฒนธรรมอะไรบ้างที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์กรนัน้ ขึ้นอยู่กับประเภทหรอืลักษณะ 
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รวมทั้งบริบทขององค์กรนัน้ ๆ เป็นสำคัญ วัฒนธรรมที่ทำให้องค์กรหนึ่งมปีระสิทธิผล  

อาจไม่สามารถทำให้องค์กรหนึ่งมปีระสิทธิผลก็ได้ 

     สรุปได้ว่า ดา้นวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การวิเคราะห์ค่านิยม 

แนวคิดแนวทาง วิธีปฏิบัติขององค์กรที่มีผลโดยตรงต่อการประสานสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน

ระหว่างสมาชิกเครอืข่ายที่จะมาปฏิบัติงานในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาร่วมกัน   
 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ 

 

 1. ความหมายของกลยุทธ์ 

  คำว่ากลยุทธ์ หรอื Strategy ในภาษาอังกฤษมาจากรากศัพท์ภาษากรีกว่า 

“Strategia” ซึ่งแปลเป็นภาษาอังกฤษว่า “Generalship” ซึ่งถือว่าเป็นศัพท์ทางการทหาร  

อาจกล่าวได้ว่าจุดกำเนิดของกลยุทธ์ที่ใชใ้นการบริหารในปัจจุบันมาจากแนวคิดของทาง

ทหาร George Steiner ซึ่งเขียนหนังสอืเรื่อง Strategic Planning มองว่ากลยุทธ์คือสิ่งที่ทำ

เพื่อตอบโต้หรอืตอบสนองต่อการปรับตัวหรอืเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน จุฬาวิทยานุกรม  

(2559, ออนไลน์)                                                                                               

   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553, หน้า 1) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง 

วิธีการหรือแผนการที่คิดขึน้อย่างรอบคอบมีลักษณะเป็นขั้นตอน มีความยืดหยุ่นพลิกแพลง

ได้ตามสถานการณ์ มุ่งหมายเพื่อเอาชนะคู่แข่งขันหรือเพื่อหลบหลีกอุปสรรคต่าง ๆ  

จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ วิเชษฐ์ ฤทธิ์บำรุง (2553, หนา้ 6) กล่าวว่า กลยุทธ์ 

หมายถึง เทคนิค วธิีการและแนวทางในการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย วิเชยีร วิทยอุดม (2554, หน้า 1-7) กล่าวว่า กลยุทธ์ คือ การ

กระทำและการตัดสินใจในการกำหนดการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะทำให้เปรียบเทียบการ

แข่งขันกับองค์การต่าง ๆ สามารถเผชิญกับสภาวะการแข่งขันที่สูงได้และสามารถที่ 

จะนำพาองค์การไปสู่เป้าหมาย เพื่อให้เกิดการกำหนดกลยุทธ์ที่จะนำมาใช้ ส่วน Beatrice 

Heuser (2010, p. 27) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนการปฏิบัติซึ่งวางเพื่อให้บรรลุ

เป้าประสงค์จำเพาะ ยุทธศาสตร์จะประสบความสำเร็จน้อยครั้งหากไม่แสดงความสามารถ

ในการดัดแปลงหรอืประยุกต์ให้เหมาะกับสถานการณ์ 
    สรุปได้ว่า กลยุทธ์ คือ วธิีการที่องค์การเลือกเพื่อที่จะดําเนินการจาก

จุดที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตที่กําหนดไว้ ดังนั้นกลยุทธ์จึงเป็น
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กรอบและแนวทางกว้าง ๆ ที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถกําหนดแผนงานและโครงการใน

รายละเอียดได้ว่า จะทําอะไรบ้าง ทําอย่างไร เพื่อนําไปสู่ผลผลิตที่สอดคล้องกับภารกิจ

และเป้าหมายขององค์การ 

 

 2.  องค์ประกอบของกลยุทธ์                                                                   

  สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549) กล่าวว่าองค์ประกอบที่สำคัญมีดังต่อไปนี้          

   1. มีการกำหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์การอย่างเป็น

ระบบเพื่อให้องค์การมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน                                                              

   2. มีการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เรยีกว่า ปัจจัยภายใน 

(Internal Factors) และปัจจัยภายนอก (External factors) เพื่อพิจารณาหาจุดแข็ง (Strengths) 

จุดอ่อน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และภาวะคุกคาม (Threats) ซึ่งเกิด 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ                                                     

   3. มีการกำหนดกลยุทธ์ ซึ่งจะใช้เป็นแนวทางการดำเนินงานขององค์การ 

ที่ชัดเจนและเหมาะสมที่สุดภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ                                        

   4. มีการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ซึ่งได้แก่การกำหนดใหห้น่วยงานต่าง ๆ ใช้

วิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน หรอืกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมกลยุทธ์

ขององค์การ และเป็นไปในทิศทางที่องค์การกำหนดขึน้ 

   5. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามกลยุทธ์ว่าเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ที่องค์การได้กำหนดขึ้นหรอืไม่ ซึ่งอาจนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงในวิธีการหรอื

แนวทางในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงานภายในองค์การระดับของกลยุทธ์ 

ในองค์การ                        

    การบริหารเชิงกลยุทธ์นั้นไม่ได้จำกัดอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น แต่

จะต้องดำเนินงานครอบคลุมไปทั่วทั้งองค์การ เพื่อให้องค์ประกอบทุกส่วนขององค์การ

ดำเนนิงานอย่างส่งเสริมและสอดคล้องกันโดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นสำคัญโดยที่

ผูร้ับผิดชอบในแต่ละส่วนทำหนา้ที่กำหนดกลยุทธ์ อย่างไรก็ตามในการดำเนินกลยุทธ์นั้น

จำเป็นต้องได้รับความร่วมมือที่ดจีากทุกฝ่ายตลอดเวลา จงึอาจมคีวามจำเป็นในการตัง้

คณะกรรมการตดิตามและประเมินผล แผนกลยุทธ์ที่ประกอบด้วยผูแ้ทนระดับบริหารจาก 

ฝ่ายต่าง ๆ ร่วมด้วย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2553, หนา้ 31) ได้เสนอ

องค์ประกอบของการบริหาร เชิงกลยุทธ์ไว้ 4 ขั้นตอนสรุปได้ดังนี้                                       
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     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) เป็นการ

วิเคราะห์ถึงปัจจัยและสภาวะต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้องกับองค์กรการ

วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ จะบอกใหท้ราบว่าปัจจัยหรือสภาวะแวดล้อมภายนอกมีลักษณะ 

อย่างไรมกีารเปลี่ยนแปลงในลักษณะใดและก่อใหเ้กิดโอกาสและข้อจำกัดต่อองค์กรได้ 

อย่างไรบ้าง นอกจากนี้การวิเคราะหท์างกลยุทธ์ยังช่วยให้องค์กรทราบถึงทรัพยากรและ 

ความสามารถต่าง ๆ ที่มอียู่ในองค์กรว่าเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนอย่างไรเป็นการตอบ

คำถาม ที่สำคัญคือปัจจุบันองค์กรของเราอยู่ ณ จุดไหน (Where are we now?)                                             

     ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดทิศทางขององค์กร (Strategic Direction 

Setting) เป็นการกำหนดทิศทางที่องค์กรต้องการมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ระดับสูงที่องค์กรต้องการ

ที่จะบรรลุ ได้แก่ การกำหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ ค่านยิม เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาวของ 

องค์กร การกำหนดทิศทางขององค์กรจะเป็นการบ่งชีว้่าองค์กรจะมุ่งไปในทิศทางใดเป็น

การตอบคำถามที่ถูกถามมากที่สุดก็คือ องค์กรของเราต้องการไปสู่จุดไหน (Where do we 

want to go?) ซึ่งการตอบคำถามนี้จะช่วยให้ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถพิจารณาได้ว่า 

ทิศทางหรอืสิ่งที่องค์กรจะเป็นในอนาคตข้างหน้าคืออะไร                                                            

     ขั้นตอนที่ 3 การกำหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) คือ การ

นำเอาข้อมูลและความรูต้่าง ๆ ที่ได้รับจากการกำหนดทิศทางขององค์กรและการวิเคราะห์

ปัจจัย ภายนอกและภายในองค์กรมาจัดทำเป็นกลยุทธ์ในระดับและรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้ง

การประเมนิและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด เป็นการตอบ

คำถามว่าเราจะไปสู่จุดนั้นได้อย่างไรหรือเราจะไปสู่การบรรลุทิศทางขององค์กรได้ อย่างไร 

(How do we get there?) สิ่งหนึ่งที่สำคัญที่ผู้บริหารองค์กรจะต้องคำนึงถึงตลอดเวลา

ได้แก่ การที่กลยุทธ์เป็นสิ่งไม่หยุดนิ่ง เป็นกระบวนการที่มคีวามต่อเนื่องและเป็นกิจกรรม 

ที่ดำเนินตลอดเวลา เมื่อกำหนดพันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กรแล้วพันธกิจและ

วัตถุประสงค์พันธกิจและวัตถุประสงค์นั้นอาจจะสามารถอยู่ได้เป็นเวลาหลายปี โดยไม่

เปลี่ยนแปลง แต่กลยุทธ์หรือวิธีการในการบรรลุพันธกิจและวัตถุประสงค์นั้นจะต้อง มีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอขึน้อยู่กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ   

     ขั้นตอนที่ 4 การนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategic Implementation) 

เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่มคีวามสำคัญอย่างมากในการบริหารเชิงกลยุทธ์ เมื่อองค์กรได้กำหนด

ทิศทางองค์กร วเิคราะห์ปัจจัยด้านต่าง ๆ และจัดทำกลยุทธ์แล้วจะต้องนำกลยุทธ์ที่ได้

วางแผน จัดทำและคัดเลือกไว้มาดำเนนิการประยุกต์ปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดผลลัพธ์ตาม 
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วัตถุประสงค์ที่ได้ตัง้ไว้ ถ้าในการบริหารเชิงกลยุทธ์ขาดขั้นตอนนีแ้ล้ว สิ่งที่ผูบ้ริหารของ  

องค์กรได้วิเคราะห ์จัดทำไว้ก็จะไม่เกิดผลขึน้จรงิ นอกจากนี้ถึงแม้จะมีการวิเคราะห์หรอื

วางแผนทางกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใด แต่ถ้าการปฏิบัติตามกลยุทธ์ขององค์กรไม่เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ความพยายามในการวิเคราะห์หรอืวางแผนก็จะไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใด ๆ   

ต่อองค์กร ดังนัน้จะเห็นได้ว่าความสามารถในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ขององค์กรเป็นสิ่งที่ม ี

ความสำคัญและจำเป็นต่อความสำเร็จหรือล้มเหลวของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งการนำ  

กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติเป็นการตอบคำถามว่าเราจะต้องทำหรอืเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง เพื่อ 

นำกลยุทธ์ที่กำหนดไว้สู่การปฏิบัติ (What do we have to do or change?)  

  จนิตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) การกำหนดกลยุทธ์ 

ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ 3 ข้างต้นมี 3 ระดับ ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate 

Strategy) ถูกกำหนดโดยผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การ เช่น กรรมการผูจ้ัดการ ประธาน

กรรมการ หัวหน้าคณะผูบ้ริหาร เป็นต้น ร่วมกับคณะผู้บริหารและที่ปรึกษาด้านกลยุทธ์ของ

องค์การ โดยคาดคะเนสถานการณ์และความตอ้งการในอนาคตเพื่อกำหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 

และวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายการดาเนินงานขององค์การ โดยกลยุทธ์ขององค์การจะเป็น 

กลยุทธ์และการวางแผนในระดับอื่น ๆ 2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) ถูกกำหนด

โดยผู้จัดการหรอืผูบ้ริหารที่มีตำแหน่งเป็นหัวหนา้ของหน่วยธุรกิจที่มอีิสระและความ

รับผิดชอบในการดำเนนิงานของตนเอง โดยพยายามสร้างศักยภาพและความได้เปรียบในการ

ดำเนนิงานให้แก่หน่วยธุรกิจ ปกติกลยุทธ์ระดับธุรกิจมักจะเกี่ยวข้องกับการแข่งขันจนใน

บางครัง้ถูกเรียกว่า “กลยุทธ์การแข่งขัน” (Competitive  Strategy) 3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ 

(Function Strategy) ถูกกำหนดโดยหัวหนา้งานของแต่ละหน้าที่ในองค์การ เช่น หัวหนา้

หน่วยงานการผลติ การเงิน การตลาด และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งที่การใช้

ทรัพยากรของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนมีความสอดคล้องกับ

กลยุทธ์ในระดับองค์การและระดับธุรกิจการ Certo and Peter (1991) อ้างถึงใน 

ไพเราะ ไตรตินานันท์ (2549) ได้เสนอขั้นตอนการจัดการกลยุทธ์ไว้ 5 ขั้นตอน คอื  

1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การจัดวางทิศทางขององค์การ 3) การกําหนดกลยุทธ์  

4) การปฏิบัติตามกลยุทธ์และ 5) การควบคุมกลยุทธ์                                                                                                         

  Bovee and other (1993) เสนอขั้นตอนการจัดการกลยุทธ์ไว้ 4 ขั้นตอน คือ        

1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การกําหนดกลยุทธ์ 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

4) การควบคุมกลยุทธ์ 
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   การกําหนดกลยุทธ์ในงานวิจัยครั้งนีม้ีขั้นตอน คือ วเิคราะห์สภาพแวดล้อม

จากข้อสรุปของการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การศกึษาสภาพปัจจุบันของการ   

สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการพัฒนาโรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

 3. กระบวนการสร้างกลยุทธ์และการวิเคราะห์องค์กร 

  นันทิยา หุตานุวัตร (2551, หนา้ 15) นำเสนอว่า กระบวนการสร้าง 

กลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คอื 

   1. การกำหนดภารกิจ กล่าวคือ ภารกิจเป็นการระบุว่า ต้องทำอะไรโดย

เปลี่ยนการมองการณ์ไกลใหเ้ป็นรูปธรรมของการปฏิบัติ 

   2. การกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายสามารถวัดความก้าวหน้าการ

ปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์การกำหนดวัตถุประสงค์จะต้องสอดคล้อง

กับภารกิจ และสอดคล้องกับสภาพภายในและสภาพแวดล้อม 

   3. การประเมินสภาพภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก การประเมิน

สภาพภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกทำให้รูว้่า ขณะนีม้ีสภาพเป็นอย่างไรซึ่งมีวิธีการ 

และเทคนิคในการวิเคราะห์หลายวิธีดว้ยกัน หนึ่งในวิธีการเหล่านี้ คือ กระบวนการ

วิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นวิธีการที่รูจ้ักและใช้กันอย่างแพร่หลาย 

   4. การสร้างกลยุทธ์ แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คอื 

    4.1 ขั้นการหาข้อมูล (Input Stage) ประกอบด้วย การประเมนิ 

ปัจจัยภายนอกและภายใน โดยมีคำถาม เช่น อะไรคือจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค  

ที่สำคัญอะไรคือความสัมพันธ์ที่สำคัญระหว่างจุดแข็งจุดอ่อนโอกาส และอุปสรรค เป็นต้น 

    4.2 ขั้นการจับคู่ (Matching stage) เป็นขั้นการจับคู่ระหว่างจุดอ่อน

และโอกาส (WO) จุดอ่อนและอุปสรรค (WT) จุดแข็งและโอกาส (SO) จุดแข็ง 

และอุปสรรค (ST) เพื่อสร้างกลยุทธ์โดยใช้เทคนิคที่เรียกว่า SWOT Matrix 

    4.3 ขั้นการตัดสินใจ (Decision Stage) พิจารณากลยุทธ์ควรคำนงึถึง

การเติบโตขององค์กรและกระบวนการมีส่วนร่วม 

     กระบวนการสร้าง SWOT นอกจากจะเป็นเครื่องมอืสำหรับคิด 

กลยุทธ์ที่เป็นกระบวนการอันเป็นระบบและทรงพลังแล้ว ยังเป็นเครื่องมอืที่ช่วยพัฒนา 

บุคลากรในองค์กรอีกด้วยเพราะ SWOT เป็นกระบวนการที่เอื้ออำนวยใหเ้กิดการมีส่วนร่วม 
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จากทุกระดับ เกิดการเรยีนรู้ในการแสวงหาข้อมูล วเิคราะห์ขอ้มูล เกิดการใช้ขอ้มูลในการ 

คิดอย่างจริงจังและเป็นเวทีอภปิรายโต้แย้ง เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีการใช้เหตุผลใน

การคิดและตัดสินใจด้วยเหตุแห่งการใชค้วามคิดและการโต้แย้ง กระบวนการวิเคราะห์ 

SWOT จะกระตุ้นการคิด การมองและการสร้างความเข้าใจในแง่มุมใหม่ ๆ ในการกำหนด

กลยุทธ์ซึ่งจะนำสู่การปฏิบัติที่เพิ่มโอกาสในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร วิธีการทำ 

SWOT Analysis นั้น ค่อนข้างตรงไปตรงมาไม่ซับซ้อน ความเรียบง่ายในการใชว้ิธีวิเคราะห์

เชงิ SWOT ทำให ้SWOT Analysis กลายเป็นเครื่องมอืที่มกีารนำไปใช้ในการวิเคราะห์

สถานการณ์กันอย่างแพร่หลาย ทั้งนีเ้นื่องจาก SWOT เป็นแนวคิดหลักที่เอื้อประโยชน์ให้ 

สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้อย่างต่อเนื่อง ในลักษณะสร้างสรรค์ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้ง

ภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดซีึ่ง วิชิต อู่อ้น (2551, หน้า 31) กล่าวว่า การวิเคราะห์

ภาพแวดล้อมภายนอก จะเป็นการวิเคราะห์เพื่อทำให้ทราบว่ามีโอกาสและอุปสรรค

อะไรบ้าง และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน จะเป็นการวิเคราะห์เพื่อทำให้ทราบถึง

จุดแข็งและจุดอ่อน ว่ามีอะไรบ้างซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเปรียบเทียบทั้งหมด 

ซึ่งจะทำให้ทราบถึงผลการดำเนนิงานในปัจจุบันว่าเป็นอย่างไรนำเสนอแผนภาพ

ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอก ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอก 

ที่มา: วิชิต อู่อ้น (2551, หน้า 31) 

 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารการวิเคราะห์องค์กรด้วยวิธีการ SWOT จากนันทิยา 

หุตานุวัตร (2545, หน้า 45) เอกชัย บุญยาทิษฐาน (2553, หนา้ 22) และจตุพร สังขวรรณ 

(2557, หน้า 242-244) และสรุปกระบวนการวิเคราะห์องค์กรด้วยวิธีการ SWOT ดังนี้ 

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก 

External Environment Analysis 

โอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

Oppurtunities and Threats 

กำหนดวัตถุประสงค ์

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน 

Internal Environment Analysis 

จุดแข็งและจดุอ่อน 

Strengths and Weaknesses 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



88 

   กระบวนการวิเคราะห์องค์กร หรอื SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก (External Environment Analysis) โดยวิเคราะห์โอกาส (Opportunities) และภัย

คุกคาม (Threats) และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis) 

เป็นการวิเคราะห์ จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) เพื่อช่วยในการกำหนด 

กลยุทธ์ทำให้เกิดความเข้าใจ ถึงปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการทำงาน กล่าวคือ จุดแข็ง เป็น

ความสามารถที่จะต้องใชเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะจุดอ่อนเป็นลักษณะที่ตอ้งแก้ไข 

โอกาสเป็นสถานการณ์ซึ่งมีศักยภาพเป็นข้อได้เปรียบที่จะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายและอุปสรรค

เป็นปัญหาวิกฤตที่จะทำให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ การวิเคราะห์องค์กร หรือ SWOT  

ย่อมาจากคำว่า Strengths Weaknesses Opportunities and Threats ดังนี้              

    Strengths คือ จุดแข็ง หมายถึง ความสามารถหรอืสถานการณ์ภายใน

องค์กรที่เป็นจุดเด่นที่องค์กรนำมาใช้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

    Weaknesses คือ จุดอ่อน หมายถึง สถานการณ์ภายในองค์กร 

ที่เป็นจุดด้อยที่องค์กรไม่สามารถนำมาใช้เป็นประโยชน์ในการทำงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 

หรอืหมายถึงการดำเนินงานภายในที่องค์กรทำได้ไม่ดี  

    Opportunities คือ โอกาส หมายถึง ปัจจัยและสถานการณ์ภายนอก 

ที่เอื้ออำนวยใหก้ารทำงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หรอืหมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอก

ที่เป็นประโยชน์ต่อการดำเนินการขององค์กร 

    Threats คือ อุปสรรค หมายถึง ปัจจัยและสถานการณ์ภายนอกที่ขัดขวาง

การทำงานขององค์กรไม่ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืหมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอก 

ที่เป็นปัญหาต่อองค์กร 

   การจำแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นสิ่งที่ทำได้ยากและต้องวิเคราะห์ 

สภาพขององค์กรอยู่ตลอดเวลา เพราะทั้งสองสิ่งนี้สามารถเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลง

อาจทำให้สถานการณ์ที่เคยเป็นโอกาสกลับกลายเป็นอุปสรรคได้ และในทางกลับกันอุปสรรค

อาจกลับกลายเป็นโอกาสได้เช่นกัน ด้วยเหตุนีอ้งค์กรมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับเปลี่ยน

กลยุทธ์ขององค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์แวดล้อมอยู่เสมอ 

   ในการวิเคราะห ์SWOT การกำหนดเรื่องหัวข้อหรอืประเด็น (Area) 

เป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องคำนึงถึง เพราะว่าการกำหนดประเด็นทำให้การวิเคราะห์และประเมิน

จุดอ่อนจุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคได้ถูกต้อง โดยเฉพาะการกำหนดประเด็นหลัก (key area) 
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ได้ถูกต้องจะทำให้การวิเคราะห์ถูกต้องยิ่งขึ้นการกำหนดกรอบการวิเคราะห์ SWOT ขึน้อยู่กับ

ลักษณะภาระกิจและธรรมชาติขององค์กรนั้น  

    Minzberg (1999, p. 97) กล่าวว่า SWOT Model เป็นการเสนอตัว

แบบที่เป็นความคิดรวบยอดอย่างเป็นทางการและเป็นตัวแบบที่ง่าย ชัดเจน เป็นตัวแบบที่

น่าสนใจและยังเป็นตัวแบบที่รู้จักกันทั่วไปอีกด้วยซึ่งหัวใจสำคัญ คือ กลยุทธ์กำหนดขึน้

จากการพิจารณาโอกาสและอุปสรรคของสภาพแวดล้อมภายนอกที่น่าจะมีผลต่อองค์กร 

โดยถือเป็นปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ (Key Success Factors: KSF) และการประเมิน 

จุดแข็งและจุดอ่อนภายในเพื่อกลั่นกรองสมรรถนะที่โดดเด่นขององค์กร (Distinctive 

competences) โดยที่โอกาสภายนอกจะเก็บมาเป็นความได้เปรียบ โดยอาศัยจุดแข็งภายใน 

ขณะที่อุปสรรคที่ถือเป็นภัยคุกคามจะถือเป็นสิ่งที่ต้องหลีกเลี่ยง ขณะเดียวกันจุดอ่อน 

ต่าง ๆ ก็จะต้องปิดหรอืแก้ไขใหไ้ด้ ทั้งนี ้ยังให้ข้อคิดเห็นในการใชต้ัวแบบไว้อย่างน่าสนใจไว้ 

7 ประการ ได้แก่ 

     1. การกำหนดกลยุทธ์ ควรจะเกิดจากกระบวนการทำความคิด 

ที่ได้จากสำนึกแห่งความตัง้ใจอย่างแท้จริง ในอันที่จะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้านต่าง ๆ 

ทั้งภายในและภายนอกองค์การและประสงค์ต่อผลสำเร็จในการรับมือกับสถานการณ์ 

     2. ผูต้ัดสินใจในการเลือกกลยุทธ์ ควรมีวิญญาณของนัก

ยุทธศาสตร์ 

     3. ในการกำหนดกลยุทธ์ต้องใชต้ัวแบบที่ง่ายและเนน้วิธีการ 

ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     4. กลยุทธ์ควรมีลักษณะโดดเด่น (Unique) อันเป็นผลจาก

ความคิดสร้างสรรค์ 

 5. การเลือกกลยุทธ์ควรตัดสินใจและคิดอย่างเป็นกระบวนการ 

 6. กลยุทธ์ที่กำหนดต้องชัดเจน เชื่อมโยงทุกอย่างเข้าไว้ดว้ยกัน 

ง่ายในการทำความเข้าใจ 

 7. กลยุทธ์ที่ดี คือ สามารถนำไปปฏิบัติได้ 
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ภาพประกอบ 3  Model of Strategy Formation 

ที่มา: ปกรณ์ ปรียากร (2553, หนา้ 25) 

 

   การวิเคราะห์สถานการณ์นั้นจำเป็นจะต้องแยกการวิเคราะห์ 

ออกเป็น 2 ด้าน คือ 

    1. การวิเคราะห์หรือประเมินสถานการณ์ภายนอก (External appraisal) 

หมายถึง การวิเคราะห์เหตุการณ์หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่สำคัญที่ไม่สามารถควบคุมได้ แต่ปัจจัย

เหล่านี้มีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบต่อการดำเนินงาน และมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะประเมิน

สภาวะที่เป็นอุปสรรค (Threats) ด้านหนึ่งกับโอกาส (Opportunities) อีกด้านหนึ่งจาก

สภาพแวดล้อมภายใน ดังนั้นผลลัพธ์ของการวิเคราะห์จงึได้แก่ การกำหนดปัจจัยสำคัญในการ

สร้างความสำเร็จ (Key Success Factors: KSF) ที่จะนำไปใช้เพื่อการจัดการ สภาพแวดล้อม

ภายในให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

    2. การวิเคราะห์หรอืประเมินสภาพภายใน (Internal appraisal) จะเป็น

การวิเคราะห์ลักษณะหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถควบคุมได้โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมิน

จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) เพื่อประโยชน์ขององค์กร จงึเป็นปัจจัย 

ที่ตอ้งคำนึงถึง 

     เมื่อทำการวิเคราะห์ทั้ง 2 ด้านเรียบร้อยแลว้จึงจะดำเนินการ

ประมวลจุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและอุปสรรค เพื่อรองรับสถานการณ์ในรูปของ TOWS 

Matrix เพื่อกำหนดเป็นกลยุทธ์ที่จะถูกนำไปปฏิบ้ตติ่อไป ดังแสดงในภาพประกอบ 4 ดังนี้ 
 

External 

Appraisal 

Internal 

Appraisal 

Threats and Opportunities 

In Environments 

Key Success Factors 

Strengths Ana Weaknesses 

Of Organization 

Distintive Competences 

Creation of 

Strategy 
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ปัจจัยภายใน 

ปัจจัยภายนอก 

S 

(จุดแข็งภายใน) 

W 

(จุดอ่อนภายใน) 

O 

(โอกาสภายนอก) 

SO 

การนำข้อได้เปรียบของจุด

แข็งภายใน และโอกาส

ภายนอกมาใช ้

WO 

การแก้ไขจุดอ่อนภายใน 

โดยพิจารณาจากโอกาสภายนอก

ท่ีเป็นผลดีเพื่อปรับจุดอ่อน 

ให้กลายเป็นจุดแข็ง 

T 

(อุปสรรคภายนอก) 

ST 

การนำจุดแข็งภายในมาใช้

แก้ไขหรอื หลกีเล่ียงอุปสรรค 

จากภายนอก  

WT 

การแก้ไข หลีกเลี่ยง หรอืลด 

ความเสียหาย อันเกิดจากจุดออ่น

ภายในและอุปสรรคภายนอก 

ให้น้อยท่ีสุด 

 

ภาพประกอบ 4 หลักการเลือกกลยุทธ์จากการวิเคราะห์องค์กร 

ที่มา: Have,S and Have, W (2003, p. 46) 
 

   TOWS Matrix เป็นเทคนิคโครงร่างสำหรับการวิเคราะห์ระบบที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็ง (Strength (S)) กับจุดอ่อน (Weakness (W)) จากสภาพแวดล้อม

ภายในและโอกาส (Opportunity (O)) กับอุปสรรค (Threat (T)) จากสภาพแวดล้อมภายนอก  

ซึ่งจากตารางจะเห็นถึงการประมวลที่ชัดเจน โดยนำไปสู่การวางกลยุทธ์จับคู่ทางเลือก  

4 แนวทาง คือ SO WO ST และ WT ดังนี้ 

    1. กลยุทธ ์SO (SO Strategy) เป็นสถานการณ์ที่ถือเป็นความได้เปรียบ

อย่างยิ่งที่อาจเรียกว่า the best-case scenario โดยใช้จุดแข็งมาสร้างข้อได้เปรียบ 

จากโอกาส ถ้ามีจุดอ่อนก็พยายามแก้ไขปัญหาเพื่อเปลี่ยนให้เป็นจุดแข็ง ถ้าเผชิญอุปสรรค 

ต้องพยายามเปลี่ยนให้เป็นโอกาส 

    2. กลยุทธ์ WO (WO Strategy) ถือเป็นความเสียเปรียบอันสำคัญ 

ที่อาจเรียกว่า the worst- case scenario ต้องพยายามที่จะให้เกิดจุดอ่อนตํ่าสุดและเกิด

โอกาสสูงสุด ดังนัน้เพื่อสร้างขอ้ได้เปรียบของโอกาสจากสภาพแวดล้มภายนอก 

จำเป็นต้องแก้ไขสิ่งที่เป็นจุดอ่อนแลว้จึงปรับกลยุทธ์เพื่อสร้างขอ้ได้เปรียบจากโอกาสขึน้มา 

    3. กลยุทธ์ ST (ST Strategy) เป็นการวางแผนที่จะใช้กลยุทธ ์ 

SO มาช่วย กล่าวคือ ทำให้เกิดจุดแข็งสูงสุดและมีอุปสรรคตํ่าสุด ในกรณีนี้ควรใช้จุดแข็ง 

เพื่อหลกีเลีย่งหรอืเอาชนะอุปสรรคใหไ้ด้ 
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    4. กลยุทธ์ WT (WT Strategy) เป็นการวางแผนที่จะทำใหก้ลยุทธ์ SO 

มีความแกร่งมากขึ้น โดยมีเป้าหมายที่สร้างให้เกิดจุดแข็งและอุปสรรคตํ่าสุด 

     เมื่อวเิคราะห์ TOWS Matrix เสร็จเรียบร้อยแลว้ จงึเริ่มการจัดทำแผน

กลยุทธ์ เพื่อดูว่าองค์กรกำลังเผชิญสถานการณ์เช่นใดและภายใต้สถานการณ์เช่นนั้น องค์กรควร

จะทำอย่างไร โดยทั่วไปสามารถจัดทำ ได้ 4 แผนการด้วยกัน คอื 

      1. การจัดทำแผนกลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive Strategy)  

เหมาะสำหรับองค์กรที่ค่อนข้างจะมีขอ้ดีอยู่หลายอย่าง ควรเลือกใช้ทางเลือกกลยุทธ์ SO 

เพราะเป็นสถานการณ์ที่ดีที่สุด โดยการดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้กับ

โอกาสต่าง ๆ 

      2. การจดัทำแผนกลยุทธ์เชิงหลากหลาย เพื่อลดความเสี่ยง 

(Diversification Strategy) เหมาะสำหรับองค์กรที่มีปัญหาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

ไม่เอือ้อำนวยแต่โครงสร้างภายในมขี้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ควรเลือกใช้

ทางเลือกกลยุทธ์ ST เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มเีอาชนะหรอืหลีกเลี่ยงอุปสรรค 

ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกแทน 

      3. การจัดทำแผนกลยุทธ์เชิงมุ่งเนน้รอบด้าน (Turnaround 

Oriented Strategy) เหมาะสำหรับองค์กรที่มีโอกาสเป็นข้อได้เปรียบอยู่หลายประการ แต่ก็

ยังมีปัญหาภายในติดขัดอยู่ ควรเลือกใช้ทางเลือกกลยุทธ์ WO เพื่อขจัดหรอืแก้ไขจุดอ่อน

ภายในต่าง ๆ ให้หมดและพร้อมที่จะใช้โอกาสหรอืข้อได้เปรียบต่าง ๆ จากภายนอกที่เข้ามา 

      4. การจัดทำแผนกลยุทธ์เชิงป้องกัน (Defensive Strategy) 

เหมาะสำหรับองค์กรที่กำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและก็มีปัญหาจุดอ่อน

ภายในหลายประการ ควรเลือกใช้ทางเลือกกลยุทธ์ WT เพื่อพยายามลดหรอืหลบหลีก

อุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะทำให้องค์กรเกิดความ

สูญเสียที่นอ้ยที่สุด 

       ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการวิเคราะห์องค์กร หรอื SWOT  

เป็นกระบวนการศกึษาวิเคราะห์บริบทของโรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

บึงกาฬ เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค จากองค์ประกอบ

การสรา้งเครือข่ายความร่วมมอื เพื่อนำไปกำหนดกลยุทธ์ขององค์กรโดยยึดเป้าหมายของ

องค์กรเป็นหลัก 
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 4. การประเมินกลยุทธ์                                                                              

  ความหมายของการประเมินมผีูใ้ห้ความหมายของการประเมินไว้หลายท่าน

ดังต่อไปนี ้เยาวดี  รางชัยกุล วิบูลย์ศร ี(2544, หน้า 162-168) กล่าวว่า การประเมินเป็น

ขบวนการตคีวามหมาย (Interpretation) และการตดัสินคุณค่า (Value Judgment) จากสิ่งที่

ได้จากการวัดผล การประเมินผลต้องอาศัยวิธีการที่มรีะบบแบบแผนในการรวบรวมข้อมูล   

สมหวงั  พิธยานุวัฒน์ (2541, หนา้ 20-23) กล่าวว่า การประเมิน หมายถึง กระบวนการใช้

ดุลยพินจิ (Judgment) และหรอืค่านยิมและข้อจำกัดต่าง ๆ ในการพิจารณาตัดสิน คุณค่า

ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ที่กําหนดไว้ เกณฑท์ีก่ําหนดอาจเป็นเกณฑ์แบบ

สัมพันธ์หรอือิงกลุ่มหรอืเกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ก็ได้และยังกล่าวอีกว่า การ

ประเมินเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดสารสนเทศเชิงคุณค่าที่ช่วยให้ผู้มีอำนาจตัดสินใจได้

เลือกอย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด สมคดิ  พรมจุ้ย (2547, หนา้ 114) ได้กล่าวว่า การ

ประเมิน หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาสารสนเทศเพื่อการกําหนดคุณค่าของ 

สิง่ใด ๆ เพือ่นำไปสู่การตดัสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งดำเนินการอย่างเป็นระบบและมี

หลกัเกณฑท์ีส่มเหตุสมผลและเช่ือถอืได้ ศริิชัย กาญจนวาส ี(2550, หน้า 22) กล่าวว่า 

การประเมินเป็นกระบวนการศกึษาสิ่งต่าง ๆ โดยใช้ระเบียบวิจัย (Research - oriented) 

การประเมนิเป็นการสนองสารสนเทศแก่ผูท้ีเ่กี่ยวข้องทั้งหลาย ด้วยการบรรยายอย่าง 

ลุ่มลึก (Description - oriented) และการประเมินเป็นการตัดสินคุณค่าในสิ่งที่มุ่งประเมิน 

(Judgment - oriented) การสบืทอดและพัฒนากันมาอย่างต่อเนื่องทำให้ความหมายของ

การประเมนิมีความชัดเจนและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น สุวมิล  ติรกานันท์ (2547, หน้า 4) กล่าวว่า

การประเมนิ (Evaluation) หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าของสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยนำ

สารสนเทศหรอืผลการวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีก่ําหนดไว้ วรีะพล สุวรรณนันต์ 

(2551, หนา้ 194) ให้ความหมายของการประเมินไว้ว่า เป็นการบรรยายและตัดสินคุณค่า

โปรแกรมการศึกษา ซึ่งเน้นเรื่องการบรรยายสิ่งที่ถูกประเมินโดยอาศัย ผูท้รงคุณวุฒิ หรอื

ผูเ้ชี่ยวชาญในการตัดสินคุณค่า                                                                  

   สรุปได้ว่า การประเมิน หมายถึง วิธีการขัน้ตอนและกระบวนการในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีก่ําหนด ซึ่งจะนำมาใช้ประกอบ 

การพิจารณาตัดสินใจโดยดูจากผลของการประเมินว่าดำเนินงานอย่างไรและนอกจากนั้น

การประเมนิเพือ่ให้ได้สารสนเทศที่ทันต่อการแก้ไขปรับปรุงโครงการอีกทั้งเป็น การกํากับ

ให้มกีารดำเนินโครงการตามแผนหรอืโครงการที่วางไว้                                                                                                                     
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   สาเหตทุี่ตอ้งมีการประเมิน การประเมนิเป็นเรื่องที่มคีวามสำคญัใน

กระบวนการวางแผนและการประเมินหรอืโครงการ เพราะผลการประเมินจากการประเมิน

ที่เป็นระบบจะสามารถใช้เป็นแนวทางแก้ไขและปรับปรุงงานหรอืโครงการให้เหมาะสม 

มีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของผูเ้กี่ยวข้องทุกฝ่ายสาเหตุที่ต้อง

ประเมินอาจประมวลได้ด้งนี้                                                                           

    1. ผูบ้ังคับบัญชาสั่งการให้มีการประเมนิ                                                                

    2. ตอ้งการทราบถึงสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรอืหลักสูตรว่า ได้ผล

ตามเป้าหมายที่กําหนดไว้หรอืไม่                                                                                    

    3. ตอ้งการทราบข้อดี ข้อบกพร่อง ความเหมาะสม รวมถึงอุปสรรค

ต่าง ๆ ของการดำเนินโครงการหรืองานต่าง ๆ เพื่อแก้ไขและปรับปรุงการดำเนนิงานให้ดี

ยิ่งขึ้น                              

    4. เพื่อตอ้งการทราบถึงความเหมาะสม ความคุ้มค่าของโครงการ                              

    5. เพื่อใช้ขอ้มูลพื้นฐานในการตัดสินใจของผูบ้ริหาร เกี่ยวกับการ

ปรับปรุงโครงการและการดำเนินโครงการในอนาคต  

   วรีะพล  สุวรรณนันต์ (2551, หนา้ 65) กล่าวถึง หนา้ที่ของการประเมิน

ว่ามี 4 ประการ คอื                                                                                                                   

    1. การประเมินความก้าวหน้า เพื่อการปรับปรุงพัฒนา                                                 

    2. การประเมนิรวมสรุป เพื่อแสดงผลสำเร็จของการดำเนินงานที่ผ่าน

มาเพื่อตัดสินใจ เกี่ยวกับการดำเนนิงานในอนาคต                                                                             

    3. การประเมินในเชิงจิตวิทยาและสังคมเป็นการประเมินเพื่อเพิ่ม

ความระมัดระวัง หรอืเพิ่มแรงจูงใจในการดำเนินงาน          

                     4. การประเมินเพื่อการตัดสินใจทางการบริหาร 

   องค์ประกอบของการประเมิน ในการประเมินค่าของสิ่งใด ๆ จะได้

ส่วนประกอบที่ได้จากการวัด (Measurement) รวมกับการตดัสินคุณค่าหรอืการตัดสินใจ 

(Judgment) ของสิ่งนั้น ๆ โดยการวดัจะเปรียบเทียบกับเกณฑ์การประเมินที่กําหนดไว้แล้วใช้

ดุลยพินจิในการพิจารณาตัดสิน จงึสามารถสรุป ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของการ

ประเมินได้ คือ    

    การประเมนิ  =  การวัด  + การตดัสินใจ                                                      

    (Evaluation)  (Measurement)  (Judgment) 
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   กลยุทธ ์ เปียอยู่ (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า การวัด คือ การกําหนด

ตัวเลขหรือสญัลักษณ์ อย่างมรีะบบให้กับสิ่งของหรอืเหตุการณ์เพื่อแทนปริมาณหรอื

คุณภาพของสิ่งที่ต้องการวัดการตดัสินใจเป็นการพิจารณาตัดสินโดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการ

วัดเมื่อเทียบกับเกณฑ์แล้ว และเพื่อเป็นการตัดสินใจว่าสิ่งที่วัดสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

หรอืไม่ ควรที่จะดำเนินการต่อไปหรอืหยุด การดำเนินการควรจะมีการแก้ไขปรับปรุง

อย่างไร 

    ปัญหาและอุปสรรคในการประเมิน โดยทั่วไปแล้วการประเมินโครงการ

หรอืงานใด ๆ จะได้ผลหรอืไม่เพยีงใด ย่อมขึน้อยู่กับเหตุปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งในบาง

สถานการณ์เหตุปัจจัยเหล่านีก้็จะกลายเป็นปัญหาและอุปสรรคของการประเมิน อันอาจจะ

ทำให้การประเมินนั้นลม้เหลว ขาดความถูกต้องและไม่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ ปัญหา

และอุปสรรคทีส่ำคัญของประเมินมีดังนี้                                                                   

     1. ขาดการวางแผนการประเมินไม่มีการวางแผนการนำผลการ

ประเมินไปใช้การประเมินดำเนินไปอย่างเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า                                                   

     2. ไม่มีการประเมินอย่างเป็นระบบ นยิมประเมินเฉพาะผลไม่ได้

ประเมินเหตทุำให้ไม่ทราบแน่ชัดถึงวิธีการปรับปรุงแก้ไขงานหรอืโครงการต่าง ๆ                                          

     3. ไม่มีการประเมินอย่างต่อเนื่อง มกีารประเมินเพียงครั้งเดียวก็เลิก  

ทำให้ผลการประเมินมีบทบาทน้อยในการพัฒนาปรับปรุงโครงการ ตลอดจนการเป็นฐาน

ข้อความรูเ้พื่อการตัดสินใจในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง                                                                  

     4. ไม่มีการกําหนดเกณฑ์การประเมินในแต่ละครั้ง                                               

     5. ผูป้ระเมินขาดความรู้ความสามารถในการประเมินอย่างเป็น

ระบบ                            

     6. ไม่มีการกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการประเมินอย่าง

ชัดเจน                    

     7. ระยะเวลาสำหรับดำเนินการประเมนิไม่เพียงพอ                                                

     8. ผูป้ระเมินไม่ทราบถึงสิ่งที่มุ่งประเมินอย่างเพียงพอทำให้การ

ประเมินไม่มีคุณภาพเท่าที่ควร                                                                                       

     9. ขาดการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร เช่น กำลังคน งบประมาณ 

อุปกรณ์ต่าง ๆ              
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  ประเภทของการประเมิน (Implementation Evaluation or Process 

Evaluation) ได้มผีู้กล่าวถึงการประเมินไว้ว่า สมหวงั  พิธยานุวฒัน์ (2548, หน้า 93)  

ได้กล่าวถึง การประเมินว่าการประเมนิแบ่งได้หลายประเภท แล้วแตจ่ะใช้เกณฑ์ใดเป็น

หลกัในการแบ่ง ซึ่งจะนำเสนอประเภทของการประเมินใน 3 ลกัษณะ คือ แบ่งใน

จุดมุ่งหมายของการประเมิน ยึดหลกัในการประเมิน และลำดับเวลาในการประเมิน ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้                                                                                                  

   1. แบ่งตามจุดมุ่งหมายของการประเมนิ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ                             

    1.1 การประเมินเพื่อปรับปรุงบางครั้งเรียกว่า การประเมินความ

ประเมินก้าวหน้า (Formative Evaluation)                                                                                        

    1.2 การประเมินประเภทเพื่อสรุปผลเรยีกว่า การประเมินรวมสรุป 

(Sumative Evaluation)                                                                                                  

   2. แบ่งตามหลักยึดในการประเมิน แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ                                     

    2.1 การประเมินโดยยึดหลกัวัตถุประสงค์เป็นหลัก (Goal-based 

Evaluation) เป็นการที่ว่าทำได้บรรลุวัตถุประสงค์ของการประเมินหรอืไม่ โดยทราบก่อน

การประเมินว่า วัตถุประสงค์ของโครงการนีม้ีอะไรบ้าง                                                         

    2.2 การประเมินที่อสิระไม่ยึดวัตถุประสงค์ของโครงการ (Goal-free 

Evaluation) เป็นการประเมินผลที่เกิดขึน้ทั้งหมด โดยไม่ทราบว่าวัตถุประสงค์ของโครงการ

นีม้ีอะไรบ้าง 

   3. แบ่งตามลำดับเวลาการประเมิน แบ่งเป็นการประเมินก่อนเริ่ม

โครงการขณะดำเนินโครงการและหลังจากสิน้สุดโครงการ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้                                         

    3.1 ประเมนิก่อนเริ่มโครงการ (Pre-evaluation) เป็นการประเมินที่ม ี

จุดมุ่งหมายเพื่อตัดสินใจเลือกโครงการตรวจสอบความเหมาะสม ความสมเหตุสมผลของ            

การวางแผนดำโครงการ ความเป็นไปได้ของโครงการในการนำโครงการไปปฏิบัติคุณภาพ 

ของโครงการ รวมทั้งตรวจสอบโครงการนั้นจะประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย การ

ประเมินก่อนเริ่มโครงการมีความเช่ือบนพื้นฐานที่ว่าถ้าตัวโครงการนัน้ได้รับการประเมินว่า

มีความเหมาะสม สมเหตุสมผล มคีวามจำเป็น คุณภาพดี มีความเป็นไปได้โอกาสที่จะ

ประสบความสำเร็จก็ย่อมสูง เสมือนว่าโครงการนัน้ได้บรรลุผลสำเร็จไปแล้วครึ่งหนึ่ง                 

     3.1.1 ความเหมาะสมของโครงการ ประเมินเพื่อวิเคราะห์ปัญหา 

และความจำเป็นของโครงการ (Need Assessment) ซึ่งเป็นการตรวจสอบขั้นต้นเพื่อกําหนด
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ปัญหา กําหนดความจำเป็นและเหตุผลทีส่ำคญัในการริเริ่มโครงการนั้น ๆ ขึน้และ

การศกึษาถึงความเป็นไปได้ในการดำเนนิโครงการ (Feasibility studies) โดยพิจารณา

ครอบคลุมดังนี ้                                                                                                 

     3.1.1.1 ความเป็นไปได้ทางเทคนิควิชาการ                                            

     3.1.1.2 ความพร้อมทางการบริหารโครงการนัน้ให้ลุล่วงไปด้วยดี 

ตามเป้าหมาย                                                                                                             

     3.1.1.3 ความพร้อมในการสนับสนุนทางด้านทรัพยากรโดยเฉพาะ 

ความเป็นไปได้ทางการเงิน กําลังคน วสัดุ และการจัดการ                                                          

    3.1.2 การวิเคราะห์ผลตอบแทนจากการดำเนนิโครงการ (Return of 

Investment) โดยทั่ว ๆ ไปจะพิจารณาจากอัตราได้ ผลเสีย (Benefit-cost Ratio) วิเคราะห์

จุดคุ้มทุน (Break-even Analysis) ดูจากอัตราผลตอบแทนการลงทุนดำเนินโครงการ (Rate 

of Return) หรอื พิจารณาจากการวิเคราะห์ต้นทุนและประสิทธิภาพในการดำเนนิงาน (Cost 

Effectiveness Analysis) ดูจากการวิเคราะหค์่าใช้จ่ายและผลกําไรและดูจากการวิเคราะห์

ค่าใชจ้่าย โดยเปรียบเทียบกบัผลประโยชน์หรอืการวิเคราะห์อรรถประโยชน์ (Cost-utility 

Analysis) สำหรับการทดลองทางด้านการศกึษาจะเน้นในเรื่องของการวิเคราะห์ Cost 

Effectiveness มากกว่า Cost Benefit เพราะผลตอบแทนทางการศกึษานั้นจัดออกมาในรูป

ของเงนิตราทำได้ยาก                                                                                                

    3.1.3 การศกึษาและการคาดคะเนถึงผลประโยชน์หรอืสิ่งที่อาจเกิด 

ตามมาจากการดำเนินโครงการ (Consequence Analysis) การศกึษาเชิงคาดคะเนถึงผลที่

ตามมาจากการดำเนินงานยังไม่แพร่หลาย แต่ยังเป็นสิ่งที่มบีทบาทเพิ่มมากขึ้นในอนาคต 

ส่วนใหญ่จะพิจารณา เพือ่ค้นหาแรงต้านทานต่อการดำเนินโครงการ เป็นการคาดการณ์

เกี่ยวกับผลที่อาจก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงต่อสภาพแวดล้อมตลอดจนเป็นการรวบรวม

ข้อมูล เพื่อวิเคราะห์และกําหนดนโยบาย สำคัญ ๆ ซึ่งนำไปสู่การดำเนินงานที่บรรลุ

เป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่กำหนดไว้                                                                            

   3.2 การประเมินผลระหว่างดำเนนิการ หมายถึง การประเมินโครงการ 

แผนที่กําลังอยู่ในช่วงดำเนินการหรืออยู่ในช่วงการใช้แผน โครงการ โดยมีการจัดกิจกรรม

ต่าง ๆ กับกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้ได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ดว้ยเหตุนี้การ

ประเมินผลแผน โครงการ ขณะดำเนินการจงึเป็นการประเมินผลแผน โครงการ ที่ยังไม่

สิน้สุดหรอืยังไม่ครบกําหนดตามระยะเวลาการนำแผน โครงการไปปฏิบัติ การประเมินผล  

แผน โครงการขณะดำเนินการเริ่มทำการประเมินก็ต่อเมื่อได้ มีการนำไปปฏิบัติแล้ว 
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ช่วงเวลาหนึ่งหลังจากนั้น ก็เว้นระยะเวลาให้แผนโครงการดำเนินการต่อไปจงึทำการ

ประเมินผลขณะดำเนินการ จะมีช่วงระยะเวลาถี่ห่างหรือจำนวนครั้งการประเมินไม่เท่ากัน

ก็ได้ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับแผน โครงการ ที่จะทำการประเมินนั้นเป็นแผน โครงการที่ใช้เวลาการ

ดำเนนิงานระยะสั้นหรอืระยะยาวซึ่งผูป้ระเมินจะต้องพิจารณาใหเ้หมาะสม                                                                                      

   3.3 การประเมินหลังการดำเนินงาน เป็นการประเมินเพื่อตอบคำถามว่า 

โครงการประสบความสำเร็จตามแผนที่วางไว้หรอืไม่ ผลจากโครงการจะบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ของโครงการหรอืไม่ ผลการดำเนินงานคุ้มค่าหรอืไม่ หากประเมินลักษณะนี้

เป็นการประเมนิผลที่เกิดขึ้นโดยเทียบกบัวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่กําหนด โดยแบ่งการ

ประเมินออกเป็น 2 ขั้นตอน คอื                                                                               

    3.3.1 ประเมินทันทีหลังสิน้สุดโครงการ                                                 

    3.3.2 การตดิตามผลต่อมา โดยเฉพาะการประเมินการกระทบของ 

โครงการที่ตอ้งอาศัยการทิ้งช่วงระยะเวลาในการเก็บข้อมูลตา่ง ๆ ที่ได้ประเมินไว้ตั้งแต่เริ่ม

ดำเนนิโครงการจนถึงสิ้นสุด โครงการบางครัง้เรียกการประเมินลักษณะนีว้่า การ

ประเมินผลสรุป (Summative Evaluation)                                                                     

   อนันต์ เกตุวงษ์ (2541, หน้า 329) ได้จำแนกการประเมินผลไว 5้ กลุ่ม คือ    

    1. การประเมินความพยายาม (Effort)                                                       

    2. การประเมนิการปฏิบัติงาน (Performance)                                                 

    3. การประเมินความเพียงพอของการปฏิบัติงาน (Adequacy)                           

    4. การประเมินประสิทธิภาพ (Efficiency)                                                   

    5. การประมินกระบวนการ (Process) 

   เยาวดี  รางชัยกุล  วิบูลย์ศรี (2544, หน้า 58-60) ได้กล่าวถึงประเภท

ของการประเมิน ออกเป็น 4 ประเภท  คือ                                                                                  

    1. การประเมินบริบทหรอืสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation: C)  

เป็นการประเมินก่อนที่จะลงมอืดำเนินการ มีจุดหมายเพื่อกําหนดหลักการและเหตุผล  

รวมทั้งพิจารณา ความจำเป็นที่จะต้องจัดทำโครงการ การช้ีประเด็นปัญหา ตลอดจนการ

พจิารณาความเหมาะสมของเป้าหมาย                                                                       

    2. การประเมนิตัวป้อนเข้า (Input Evaluation: I) เป็นการประเมนิเพื่อ 

พจิารณาถึงความเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรที่จะใช้ในการดำเนินโครงการ  

ตลอดจนเทคโนโลยีและแผนของการดำเนินงาน          
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    3. การประเมินกระบวนการ (Process  Evaluation: P) เป็นการ

ประเมินเพือ่      

     3.1 หาข้อบกพร่องของการดำเนนิโครงการ เพื่อทำการแก้ไขให้

สอดคล้องกับข้อบกพร่องนั้น ๆ  

     3.2 หาข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะสั่งการเพื่อการพัฒนา 

งานต่าง ๆ     

     3.3 บันทึกภาวะของเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ไว้เป็นหลักฐาน                                

    4. การประเมินผลผลิตที่เกิดขึ้น (Product  Evaluation : P) เป็นการ

ประเมินเพือ่เปรียบเทียบผลที่เกิดขึ้นจากการทำโครงการกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์

ของโครงการที่กําหนดไว้รวมทั้งการพจิารณาในประเด็นของการยุบ เลิก ขยาย หรือ

ปรับเปลี่ยนโครงการ                                                                                            

     สรุปได้ว่า การประเมินมบีทบาทในการปรับปรุงและพัฒนางานนั่น

คือ ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถช่วยพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์  

ที่ตอ้งการหรือเป็นสารสนเทศสำหรับการตดัสินใจว่า งาน กิจกรรม โครงการ มีการปฏิบัติ

อยู่ในระดับใดหรอืควรจะมีการปฏิบัตงิานไปจนถึงระดับใด โดยในการประเมินต้องอาศยั

เกณฑม์าตรฐานเป็นเครื่องมอืในการตัดสินผลการประเมิน   

      มาตรฐานการประเมินแผนงานโครงการและวัสดุครุภณัฑ์ของ 

The Joint Committee on Standards for Educational Evaluation แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 

(คณะกรรมการร่วมว่าด้วย มาตรฐานในการประเมินการศกึษา, 1981) ได้พัฒนามาตรฐาน

ของการประเมิน ประกอบด้วย 4 องคป์ระกอบ พอสรุปได้ดังนี ้                                     

       1. ด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) เน้นในเรื่อง

ความสมบูรณ์ของรายงานที่จะทำให้เห็นคุณค่า (Merit) ของสิ่งที่ประเมิน จำแนกเป็นการมี

อำนาจจำแนกจุดประสงค์การประเมิน การวิเคราะห์บริบทหรอืสภาพแวดล้อมของ

โครงการ การวิเคราะหบ์ริบท หรอื สภาพแวดล้อมของโครงการ ความสามารถในการ

อธิบายขั้นตอนและกระบวนการบริหารจัดการของโครงการ การชีแ้จงถึงแหล่งข้อมูลที่

น่าเชื่อถือได้ การวัดผลที่ชัดเจนและน่าเชื่อถือ การควบคุม ระบบการจัดเก็บข้อมูลได้  

การวิเคราะหข์้อมูลเชงิปริมาณและคุณภาพ การสรุปผลอย่างมีเหตุมผีล และการรายงาน

ผลการประเมินที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์การประเมิน เป็นต้น                                  
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       2. ด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) เน้นในเรื่อง

การปฏิบัติอย่างถูกต้อง ตามกฎหมายและจรยิธรรมยึดมั่นกับความคงเส้นคงวา ความ

เที่ยงตรง ความมเีหตุมีผล การตรวจสอบได้ โปร่งใส ความสร้างสรรค์ และยุติธรรม 

                      3. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เน้นในเรื่อง

การออกแบบที่คำนงึถึงปัจจัยต่าง ๆ ทั้งกระบวนการประเมินปัจจัยนโยบายทางการศกึษา 

งบประมาณ ด้วยกระบวนการในเชิงปฏิบัติ คุณค่าและความน่าเชื่อถือเชิงนโยบายทาง

การศกึษา และการคุ้มค่าในการดำเนินงาน (Cost Effectiveness)                                                                           

        4. ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เน้นในเรื่อง

การประเมนิที่ทำให้ใช้ประโยชน์ได้จริงที่รวมถึงการจำแนกกลุ่มเป้าหมาย การให้ความ

เชื่อถือแก่ผูป้ระเมิน การเลือกและกําหนดกรอบข้อมูลการประเมนิ การแปลความด้วย

คุณค่า ความชัดเจนของรายงาน การเผยแพร่ผล การประเมิน การกําหนดห้วงเวลาการ

ประเมินและผลกระทบของการประเมนิ โดยเฉพาะผลกระทบที่เกิดจากการประเมิน

โครงการ เป็นต้น                     

        สรุปได้วา่ การนำเอามาตรฐานการประเมินของ

ต่างประเทศมาใช้ในการประเมินกลยุทธ์ อาจจำเป็นตอ้งสรา้งเกณฑ์การประเมิน และ

มาตรฐานการประเมินที่ประยุกต์ให้เหมาะสมภายใต้บริบทของสังคมไทย แต่ที่สำคัญคือ 

คงต้องยึดมั่นกับความคงเส้นคงวา ความเที่ยงตรง ความมเีหตุมีผล การตรวจสอบได้ 

โปร่งใส ความสร้างสรรค์ และยุติธรรม 

 

 5. งานวิจัยเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยุทธ์                                               

  วาสนา บุญญาพิทักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การ

บริหารคุณภาพการศกึษา ตามเกณฑ์คุณภาพการศกึษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศสำหรับ

สถาบันอุดมศกึษาที่จัดหลักสูตรสาขาดนตรีและนาฏศลิป์ไทยผลการวิจัย พบว่า ด้านการ

บริหารคุณภาพการศกึษาส่วนใหญ่เป็นไปตามแนวประกันคุณภาพการศกึษา ส่วนด้านแนว

ปฏิบัติที่ดี จำแนกได้ 2 กลุ่ม คือแนวปฏิบัติที่ดีเฉพาะศาสตร์ตามเกณฑ์ประกันคุณภาพ

การศกึษาและแนวปฏิบัติที่ดีตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ และ

ด้านการพัฒนากลยุทธ์ กำหนดกลยุทธ์ได้ ดังนี้ 1) ความเป็นผู้นำมืออาชีพ สามารถพัฒนา 

ศาสตร์ด้านดนตรี นาฏศลิป์ไทยทั้งระบบรวมถึงพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อคุณภาพการ 

เรียนรู้ดา้นดนตรี นาฏศลิป์ไทย 2) มีแผนพัฒนาการบริหารจัดการกลยุทธ์เพื่อส่งเสริม 
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ความเป็นเลิศการเตรยีมเป็นประชาคมอาเซียนและประชาคมโลกที่มคีุณภาพ 3) สร้าง 

ทางเลือกทางการศกึษาด้านดนตรแีละนาฏศลิป์ไทยที่หลากหลาย พัฒนารูปแบบบริการ

วิชาการให้เหมาะสมกับท้องถิ่นรวมถึงส่งเสรมิการมีงานทำ 4) ขับเคลื่อนการวิจัยอย่างเป็น

รูปธรรมพัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้จัดระบบสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจของผู้บริหาร 

5) การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาด้านผู้สอนสร้างสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานเพื่อสร้างความภักดีต่อองค์การและ 6) การ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อยกระดับการจัดการศึกษาด้านดนตรีนาฏศลิป์ไทยสู่ความ

เป็นเลิศ                                                                                            

 ราตรี ศรไีพรวรรณ และพฤทธิ์ ศริิบรรณพิทักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ศึกษา 

เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับ

ประถมศึกษา การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงค์ของการบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนมาตรฐานสากลระดับประถมศึกษา 

(2) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหาร กลุ่มการบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียน

มาตรฐานสากลระดับประถมศกึษา กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการโรงเรียน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ครูและกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนในโครงการ

โรงเรียนมาตรฐานสากล 440 คน จาก 119 โรงเรียน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็น

แบบสอบถามความคิดเห็น มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ขอ้มูลด้วย

ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความตอ้งการจำเป็น

ผลการวิจัย พบว่า (1) สภาพปัจจุบันของการบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียน

มาตรฐานสากลระดับประถมศกึษาภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็น

ลำดับที ่1 คือ ด้านการนำองค์การ ส่วนสภาพอันพึงประสงค์ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน (2) กลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของ

โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับประถมศึกษา ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก ได้แก่ กลยุทธ์

ผูกใจผูป้ฏิบัติงาน กลยุทธ์ปรับปรุงการบริหารผลการดำเนินงานและกลยุทธ์ปรับปรุงระบบ

และกระบวนการ                  

  วีระวัฒน์ พัฒนกุลชัย (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์ 

การบริหารความขัดแย้งในนโยบายกระจายอำนาจการจัดการศึกษาให้แก่องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น พบว่า 
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   1. นโยบายกระจายอำนาจการจัดการศกึษาให้แก่องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นมีที่มาจากกระแสแนวคิดการบริหารจัดการองค์การภาครัฐและเอกชน 

ในระดับโลก และจากข้อบัญญัติของกฎหมายสำคัญ จำนวน 8 ฉบับ อาทิ รัฐธรรมนูญ 

แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และกฎหมายที่เกี่ยวข้องหลัก ๆ ได้แก่ พระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542                                                                             

   2. การวิเคราะห์ความขัดแย้ง พบว่า เป็นความขัดแย้งเชิงโครงสร้าง 

(Structural Conflict) ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่เกิดจากกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับอำนาจของ

หน่วยงานเป็นความขัดแย้งระหว่างรัฐบาลกับครูและองค์กรครูในเรื่องผลกระทบ 

ของการกระจายอำนาจที่มีต่อระบบการบริหารการศกึษาและต่อบุคคลการบริหาร 

ความขัดแย้งของรัฐบาล พบว่า ใช้วธิีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเป็นส่วนใหญ่และใช้วิธีการ 

แก้ไขปรับปรุงกฎหมาย 

   3. กลยุทธ์การบริหารความขัดแย้งในนโยบายกระจายอำนาจการ 

จัดการศึกษาให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก 4 กลยุทธ์  

กลยุทธ์รอง 11 กลยุทธ์ กลยุทธ์หลัก ได้แก่ 1) กลยุทธส์ร้างความเข้าใจระหว่างอำนาจ 

ทางประชาธิปไตยและอำนาจทางวิชาชีพ 2) กลยุทธ์เสริมสร้างขีดความสามารถ 3) กลยุทธ ์

คงและเพิ่มสิทธิประโยชน์ และ 4) กลยุทธ์แก้ไขกฎหมาย                                                         

  พรชัย ฐีระเวช (2555, บทคัดย่อ) ศกึษา เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การศกึษา

ตลอดชวีิตด้วยการบูรณาการทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่และแนวคิดการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรสู่ความโปร่งใสด้านการคลังสำหรับองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า                                                                                                                  

   1. ตัวชี้วัดการเรียนรู้ด้านความโปร่งใสทางการคลังสำหรับองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ตัวชีว้ัดในระดับองค์กร บุคคลและสภาพแวดล้อม

ทางการศึกษาตลอดชีวติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวม 10 ตัวชีว้ัด คือ ความรู้ 

ท่ีจำเป็นสำหรับบุคลากร ความสามารถของบุคลากร คุณธรรม จรยิธรรม และค่านิยม       

ที่พึงประสงค์ วสิัยทัศน์ นโยบาย แผนและการปฏิบัติงานระบบบริหารและทรัพยากรที่

เอือ้อำนวยความสะดวกในการทำงาน ขอ้มูลสารสนเทศการมีส่วนร่วมในการทำงานของ

บุคคลภายนอก แหล่งเรยีนรู้ กิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ในการทำงาน และการประเมินผล

การเรียนรู้ 
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   2. ระบบการเรียนรูต้ลอดชีวิตเพื่อสรา้งความโปร่งใสด้านการคลัง

สำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ระบบการเรียนรูข้องบุคลากรภายใน

องค์กรควบคู่กับระบบการเรียนรูข้องประชาชนในชุมชน พื้นที่ขององค์กร โดยระบบการ

เรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์กรอยู่ในรูปการเรียนรูต้ามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ทั่วไปและการเรียนรูจ้ากการทำงานเป็นทีม ส่วนระบบการเรียนรูข้องประชาชนเกิดจากการ

มีส่วนร่วมในการทำงานของประชาชนร่วมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

   3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จของการเรยีนรู้ตลอดชีวิตในการสร้าง

ความโปร่งใสด้านการคลังสำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี 8 ปัจจัย ประกอบด้วย 

ผูบ้ริหาร การสร้างแรงจูงใจ การมสี่วนร่วมของประชาชน บุคลากร ความมปีระโยชน์ 

ของขอ้มูลการตดิตามและประเมินผล ทรัพยากรและงบประมาณ และวิธีการเรียนรู้ 

ของบุคลากรในองค์กรและประชาชนที่เกี่ยวข้อง และ 4) กลยุทธ์การศกึษาตลอดชีวิต 

เพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรสู่ความโปร่งใสด้านการคลังสำหรับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์หลัก คอื การสนับสนุนการเรียนรูด้้วยทีมงานขององค์กร 

การกำหนดหน้าที่ของผูบ้ริหารเพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง การส่งเสริมการมสี่วนร่วม 

ในการเรียนรู้ขององค์กร การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการมสี่วนร่วมของประชาชน 

การกระตุน้ใหเ้กิดความตระหนัก การพัฒนาและเผยแพร่ความรู้ ขอ้มูลสารสนเทศ และ

การบูรณาการทรัพยากรทางการเงนิและทรัพยากรอื่นที่เกี่ยวข้องโดยมีกลยุทธ์ย่อย 

รวม 28 กลยุทธ์ เพื่อส่งเสริมให้มวีัฒนธรรมการเรียนรู้จากการทำงานเป็นทีมขององค์กร 

และนำไปสู่ความโปร่งใสด้านการคลังสำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประเมินผล 

ได้จากตัวชีว้ัดการเรียนรู้ตลอดชวีิตทั้ง 10 ตัวชี้วัด                                                                                           

   วศิน ีพิเดช (2556, บทคัดย่อ) ศึกษา เรื่อง แผนกลยุทธ์การดำเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเขตภาคเหนอืตอนล่างของไทย พบว่า 

    1. การดำเนินงานประกันคุณภาพภายในโรงเรียน สังกัดเทศบาล  

เขตภาคเหนือตอนล่างของไทย โดยรวมมีสภาพการดำเนินงานอยู่ในระดับมาก ด้านข้อมูลเกี่ยว  

กับปัจจัยเกื้อหนุน โอกาสและอุปสรรค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านสภาพแวดล้อม

ภายใน อยู่ในระดับมากและสภาพแวดล้อมภายนอก อยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ 

    2. การจัดทำแผนกลยุทธ์การดำเนินงานประกันคุณภาพภายใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเขตภาคเหนือตอนล่างของไทย พบว่า การตรวจสอบระดับคุณภาพ

ของแผนกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับดีถึงดทีี่สุด ซึ่งแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์  
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พันธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ 3 ด้าน คอื การควบคุมคุณภาพ การตรวจสอบคุณภาพ และ 

การประเมนิคุณภาพ แต่ละด้านประกอบด้วย วิธีดำเนินการตามกลยุทธ์ ได้แก่ ดา้นการ

ควบคุมคุณภาพโดยการจัดทำข้อมูลพื้นฐานเพื่อใชใ้นการวางแผน กำหนดบทบาท และ

หนา้ที่ของบุคลากรในโรงเรียนใหชั้ดเจน กำหนดแนวทางการดำเนินงานการประกัน

คุณภาพภายในโรงเรียน ส่งเสริมและสนับสนุนให้ชุมชนได้มสี่วนร่วมในการควบคุมคุณภาพ

ตามมาตรฐานการศกึษา ด้านการตรวจสอบคุณภาพ โดยการจัดทำขอ้มูล การจัดทำ

เครื่องมือและการดำเนนิงานตรวจสอบคุณภาพ การดำเนินงานประกันคุณภาพภายใน

โรงเรียนและด้านการประเมินคุณภาพ ด้วยการจัดตัง้คณะกรรมการ การจัดทำเครื่องมอื

และการจัดทำรายงานผลการประเมินคุณภาพภายในโรงเรียน 

    3. การทดลองใช้แผนกลยุทธ์การดำเนินงานประกันคุณภาพภายใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเขตภาคเหนือตอนล่างของไทย ในโรงเรยีนเทศบาล พบว่า โรงเรียน  

ทั้ง 2 โรงเรียน ได้รับการรับรองมาตรฐานการศึกษาทุกมาตรฐาน 

   ศมากร พาน้อย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา เรื่อง การนำเสนอกลยุทธ์การ

บริหารเครือข่ายโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการ

บริหารเครือข่ายโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพมหานครจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า โครงสร้างการบริหาร มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเครือข่ายโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพมหานครใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า โครงสร้างการบริหาร มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด ส่วนสภาพปัจจุบันของการบริหารเครือข่ายโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครจากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

สภาพเทคโนโลยีมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเครือข่ายโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพ

เทคโนโลยีมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 2) จุดแข็งของการบริหารเครือข่ายโรงเรยีน สังกัด

กรุงเทพมหานคร คือ การติดตามประเมินผล ส่วนจุดอ่อน คือ ระบบสารสนเทศ โอกาสของ

การบริหารเครือข่ายโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครคือนโยบายของรัฐบาลและสภาพ

เทคโนโลยี ส่วนภาวะคุกคามคือสภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม 3) กลยุทธ์การบริหาร

เครือข่ายโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้มี 4 กลยุทธ์ คือ (1) ปฏิรูปการ

บริหารเพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศของเครือข่ายโรงเรยีน (2) ขับเคลื่อนการบริหารเพื่อ

พัฒนาระบบการตดิตามประเมินผลของเครือข่ายโรงเรียน (3) เพิ่มประสทิธิภาพการบริหาร
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การวางแผนงานเครือข่ายโรงเรียน และ (4) ยกระดับโครงสรา้งการบริหารเพื่อพัฒนา

เครือข่ายโรงเรยีน 

   สรุปได้ว่า กลยุทธ์ เป็นการกำหนดเป้าหมายและวธิีการเดินหนา้สู่

เป้าหมายที่ผ่านการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งภายในและภายนอก องค์ประกอบและปัจจัยตัว

แปรที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 

 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกบัโรงเรียนในสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

 1. สภาพการจัดการศึกษา 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใน

การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน มหีน้าที่ดำเนินการให้

เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา ตามมาตรา 38 แห่ง

พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

   1.1 จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษาใหส้อดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนาการศกึษา

ขั้นพืน้ฐาน และความตอ้งการของท้องถิ่น 

   1.2 วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ

หน่วยงานในเขตพืน้ที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงานข้างต้น

รับทราบ รวมทั้งกำกับตรวจสอบติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

   1.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศกึษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

   1.4 กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานและในเขต  

พืน้ที่การศกึษา 

   1.5 ศกึษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศกึษา          

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

   1.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล    

เพื่อส่งเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 
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   1.7 จัดระบบประกันคุณภาพการศกึษาและประเมินผลสถานศกึษาใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

   1.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพืน้ที่

การศกึษา 

   1.9 ดำเนนิการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

   1.10 ประสาน ส่งเสริม การดำเนนิการของคณะอนุกรรมการและ

คณะทำงานด้านการศกึษา 

   1.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรอืหน่วยงานต่าง ๆ  

ทั้งภาครัฐ เอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะสำนักงานผูแ้ทน

กระทรวงศกึษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

   1.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่มไิด้ระบุ

ให้เป็นหนา้ที่ของผูใ้ดโดยเฉพาะหรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 

 2. ข้อมูลพื้นฐานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ   

  2.1 ข้อมูลทั่วไป  

   ที่ตัง้และอาณาเขต ตั้งอยู่เลขที่ 511 หมู่ 7 ถนนชาญสินธุ์ ตำบลวิศษิฐ์ 

อำเภอเมืองบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ อยู่ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  

ห่างจากกรุงเทพมหานครโดยทางรถยนต์ตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 2 (ถนนมิตรภาพ) 

ประมาณ 752  กิโลเมตร เขตพืน้ที่การบริการ จำนวน 8 อำเภอ ประกอบด้วย อำเภอบึงกาฬ 

อำเภอเซกา อำเภอบึงโขงหลง อำเภอศรีวไิล อำเภอพรเจริญ อำเภอบุ่งคล้า อำเภอโซ่พิสัย 

และอำเภอปากคาด จำนวนประชากรทั้งสิ้น 243,856 คน เป็นชาย 122,348 คน เป็นหญิง 

121,517 คน ภูมปิระเทศโดยทั่วไปเป็นที่ราบสูงหรอืเป็นเนินและเนินภูเขา ซึ่งเป็นแหล่งต้นน้ำ 

ลำธาร โทรศัพท์ : 042-491247, 042-492121 โทรสาร : 042-491345 Website:  

http://www.bki.ictbk.net มีอาณาเขตดังนี้ 

   ทิศเหนือ  ติดต่อกับ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

โดยมีแม่น้ำโขง เป็นเส้นกั้นพรมแดน 
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   ทิศใต้ ติดต่อกับเขตอำเภอคำตากล้า อำเภอบ้านม่วง สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 

   ทิศตะวันออก ติดต่อกับเขตอำเภอบ้านแพง อำเภอนาทม สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

    ทิศตะวันตก ติดต่อกับเขตอำเภอโพนพิสัย สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

    มีพื้นที่ทั้งหมดประมาณ 4,305.8 ตารางกิโลเมตร 

โดยมีรายละเอียด ตามตาราง 2 

 

ตาราง 2 พืน้ที่สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

อำเภอ พืน้ที่ (ตารางกิโลเมตร) ร้อยละ 

บึงกาฬ 791.90 18.40 

พรเจริญ 327.90 7.60 

ศรวีิไล 362.40 8.40 

เซกา 978.40 22.70 

บึงโขงหลง 398.20 9.20 

บุ่งคล้า 243.60 5.70 

โช่พิสัย 985.30 22.90 

ปากคาด 218.10 5.10 

รวม 4305.80 100 

     ที่มา : กระทรวงมหาดไทย (2560, หนา้ 9)     

 

  2.2 ลักษณะภูมปิระเทศและภูมอิากาศ 

    สภาพภูมิประเทศโดยทั่วไปพืน้ที่ในความรับผดิชอบของสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เป็นที่ราบสูง หรอืเป็นเนิน และเนินภูเขา  

   สภาพภูมิอากาศ โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 ฤดู คอื ฤดูร้อนเริ่มตัง้แต่

กลางเดือนกุมภาพันธ์ถึงกลางเดือนพฤษภาคม ฤดูฝนเริ่มตัง้แต่กลางเดือนพฤษภาคมถึง

เดือนตุลาคมฤดูหนาว เริ่มตั้งแต่เดือนตุลาคมถึงกลางเดือนกุมภาพันธ์ 
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  2.3 การคมนาคม ขนส่งและการสื่อสาร 

   ทางบกมีเส้นทางหลัก 2 เส้นทาง คือ ทางหลวงหมายเลข 212, 222, 

2095 ทางน้ำมีแม่น้ำโขง ทางอากาศ ไม่มี การสื่อสารมีระบบสื่อสารทั้งวิทยุ โทรทัศน์  

โทรศัพท์ ไปรษณีย์และ Internet 

 

 3. สภาพทรัพยากรท้องถ่ิน สังคมและการปกครอง 

  3.1 สภาพทรัพยากรท้องถิ่น 

   ในพืน้ที่ 8 อำเภอดา้นทิศเหนอืมีอำเภอบึงกาฬเป็นจุดผ่านแดน (ท่าเรือ) 

ในการส่งสนิค้าไปยังประเทศเพื่อนบ้าน ส่วนอำเภอต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะทำการเกษตร เช่น  

ทำไร่ ทำนา ทำสวนยางพารา การเลี้ยงสัตว์ เป็นต้น อาชีพหลักของประชากรส่วนใหญ่ คอื 

ทำการเกษตร รองลงมา คือ รับจ้าง ทำให้มีรายได้เฉลี่ยของประชาชนประมาณ 67,906 

บาท/คน/ปี 

  3.2 สภาพสังคม 

   ประชากรในพืน้ที่ 8 อำเภอ ประกอบด้วย กลุ่มชนที่หลากหลายเผ่าพันธุ์  

เช่น ไทญ้อ ลาวพวน ญวน จนี ภูไท  ทั้งชาวไทยพืน้ราบที่มาจากภาคต่าง ๆ โดยมี

ประชากรดังนี้  

  3.3 ด้านศาสนา  

   จากการที่ประชากรมีความหลากหลายของชนเผ่าพันธุ์และเชื้อชาติทำให้

มีความแตกต่างทั้งดา้นของภาษา ศาสนา วัฒนธรรม ขนบธรรมเนยีมประเพณี โดยในด้าน

ภาษามีทั้ง ภาษาไทย ลาวพวน ไทญ้อ ดา้นศาสนามีการนับถือศาสนาพุทธ ศาสนาคริสต์ 

และศาสนาอื่น ๆ ส่วนด้านวัฒนธรรม ขนบธรรมเนยีม ประเพณี ส่วนใหญ่ยึดมั่นตาม 

บรรพบุรุษ  

 

 4. ทศิทางการพัฒนาการศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  วิสัยทัศน์ “สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เป็นองค์กร

ช้ันนำในการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานใหม้ีคุณภาพและมาตรฐาน บนพืน้ฐานของความเป็น

ไทยและความเป็นพลเมืองบึงกาฬ ผ่านสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษาที่ทันสมัย ภายใต้

หลักปรัชญาของทรัพยากรท้องถิ่นพอเพียง”  
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  พันธกิจ  

   1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนทุกคน ได้รับการศกึษาอย่าง

ทั่วถึงและมีคุณภาพ  

   2. ส่งเสริมใหส้ถานศกึษาพัฒนาหลักสูตรบูรณาการเรียนรู้ให้สอดคล้อง

กับวิถีชีวติของพลเมืองบึงกาฬ 

    3. ส่งเสริมให้มีการวัดและประเมินคุณภาพผูเ้รียนโดยใช้เครื่องมือการวัด

และประเมินผลที่มคีุณภาพและได้มาตรฐาน 

    4. ส่งเสริมให้มกีารพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหาร

และจัดการศกึษา  

    5. ส่งเสริมใหส้ถานศกึษานำหลักปรัชญาทรัพยากรท้องถิ่นพอเพียงสู่

กระบวนการเรียนการสอนและนำไปประยุกต์ใช้จริงในการดำเนนิชีวติประจำวัน 

    6. ส่งเสรมิให้ ครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา และบุคลากรทางการศกึษาอื่น 

ได้รับการพัฒนาทักษะกระบวนการทำงานที่เหมาะสม 

    7. พัฒนาระบบบริหารจัดการที่เน้นการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสรา้งความ

รับผิดชอบต่อคุณภาพการศึกษา 

 

  เป้าประสงค์  

    1. นักเรียนระดับก่อนประถมศกึษามีพัฒนาการที่เหมาะสมตามช่วงวัย 

และได้สมดุล และนักเรียนระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐานทุกคน มีพัฒนาการเหมาะสมตามช่วง

วัยและมคีุณภาพ 

    2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่าง

ทั่วถึง มีคุณภาพและเสมอภาค 

    3. ครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา และบุคลากรทางการศกึษาอื่น มีทักษะ 

ที่เหมาะสม และมีวัฒนธรรม การทำงานที่มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์ 

    4. สถานศกึษามีประสิทธิภาพ และเป็นกลไกขับเคลื่อนการศกึษา  

ขั้นพื้นฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 

    5. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาบูรณาการการทำงาน เน้นการบริหาร

แบบมีส่วนร่วม กระจายอำนาจและความรับผดิชอบสู่สถานศกึษา 
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  ค่านยิมองค์กร (CORE VALUE)  

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ได้จัดทำค่านยิมร่วมหรอื

ค่านยิมที่สรา้งสรรค์ขององค์การขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

ค่านยิมองค์กรของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 5 ประการ คือ 

“SMART” 

 

  กลยุทธ์ 

   จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ จงึกำหนดกลยุทธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จำนวน 4 กลยุทธ์ 

ดังต่อไปนี ้ 

     กลยุทธ์ที ่1 การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนในระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

     กลยุทธ์ที ่2 การเพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการการศกึษาขั้นพื้นฐานให้

ทั่วถึงครอบคลุมผูเ้รียน ให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและมีคุณภาพ 

      กลยุทธ์ที ่3 การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา  

     กลยุทธ์ที ่4 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  

 

 5. จุดเน้นการดำเนินงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

บึงกาฬ 

  กำหนดจุดเน้นการดำเนินงาน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 โดยแบ่งเป็น  

3 ส่วน ดังนี ้ 

   ส่วนที่ 1 จุดเน้นด้านผู้เรยีน 

    1.1 นักเรียนมสีมรรถนะสำคัญสู่มาตรฐานสากล ดังต่อไปนี้  

     1.1.1 นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา มีพัฒนาการด้านร่างกาย 

อารมณ์ จติใจ และสติปัญญาที่สมดุลเหมาะสมกับวัยและเรียนรูอ้ย่างมคีวามสุข 

     1.1.2 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 และช้ัน

มัธยมศกึษาปีที่ 6 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) กลุ่มสาระ

หลัก เพิ่มขึน้เฉลี่ยไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 3  

     1.1.3 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา 

อ่านออก เขียนได้ ด้านคำนวณและด้านการใชเ้หตุผลที่เหมาะสม  
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     1.1.4 นักเรียนช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 ถึงช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 ได้รับ

การส่งเสริมให้มีแรงจูงใจสู่อาชีพ ด้วยการแนะแนวทั้งโดยครูและผู้ประกอบอาชีพต่าง ๆ 

(ผูป้กครอง ศษิย์เก่า สถานประกอบการ) และได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะที่เหมาะสมกับ

การประกอบอาชีพสุจริตในอนาคต 

     1.1.5 นักเรียนมทีักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ 

และทักษะการสื่อสาร อย่างสร้างสรรค์อย่างนอ้ย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรูเ้หมาะสม ตามช่วงวัย  

    1.2 นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด  

มีคุณลักษณะและทักษะทางสังคมที่เหมาะสม 

     1.2.1 นักเรียนระดับประถมศกึษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับ

ผูอ้ื่นได้       

     1.2.2 นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน้ มีทักษะการแก้ปัญหา 

และอยู่อย่างพอเพียง 

     1.2.3 นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งม่ันใน

การศกึษาและการทำงาน และสามารถปรับตัวเข้ากับพหุวัฒนธรรม บนพืน้ฐานวัฒนธรรม 

ที่ดงีามของไทย  

    1.3 นักเรียนที่มีความตอ้งการพิเศษได้รับการส่งเสริม สนับสนุน  

และพัฒนาเต็มศักยภาพเป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  

     1.3.1 เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคล  

ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย ตามหลักวิชา 

     1.3.2 เด็กด้อยโอกาสและเด็กในพืน้ที่พิเศษ ได้รับโอกาสทาง

การศกึษาที่มคีุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้ของหลักสูตรและอัตลักษณ์แห่งตน 

     1.3.3 นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มคีวาม

เป็นเลิศดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีพื้นฐานทางวศิวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา 

ดนตรีและศลิปะ 

     1.3.4 นักเรียนที่เรียนภายใต้การจัดการศกึษาโดยครอบครัว สถาน

ประกอบการ บุคคล องค์กรวิชาชพี องค์กรเอกชน องค์กรชุมชนและองค์กรสังคมอื่น  

และการศกึษาทางเลือก ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
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     1.3.5 เด็กกลุ่มที่ต้องการการคุ้มครองและช่วยเหลอืเป็นกรณีพิเศษ 

ได้รับการคุ้มครองและช่วยเหลอืเยียวยา ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  

     1.3.6 เด็กวัยเรียนในถิ่นทุรกันดาร ได้รับการศกึษาและพัฒนาทักษะ

การเรียนรูต้ลอดชีวติ  

 

ตาราง 3 บัญชรีายละเอียดโครงการ/กิจกรรมที่สำคัญ จุดเน้นดา้นผูเ้รียน 
 

ลำดับที ่ โครงการ / กจิกรรม งบประมาณ 
กลุ่มที่

รับผดิชอบ 

1 กา้วสู่อาเซยีนหอ้งเรียนไทย-ลาว 207,900 นิเทศฯ 

2 พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนภาษาไทย 211,000 นิเทศฯ 

3 พัฒนาการจัดการเรียนรูป้ฐมวัย 100,000 นิเทศฯ 

4 พัฒนาการจัดการเรียนรูต้ามแนวคดิมอนเตสซอรี 

ในบรบิทบึงกาฬ 

584,310 นิเทศฯ 

5 พัฒนาคุณภาพการศึกษาสำหรับนักเรียนที่มี 

ความต้องการพิเศษ 

850,750 นิเทศฯ 

6 ประเมินคุณภาพผู้เรยีนโดยใช้ข้อสอบ Pre o-net  

ปีการศึกษา 2558 

68,200 นิเทศฯ 

 รวม 2,022,160  

 

   ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  

     2.1 ครูและบุคลากรทางการศกึษา ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และ

ทักษะในการสื่อสาร มสีมรรถนะที่เหมาะสม สามารถพัฒนางานที่รับผิดชอบได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

     2.1.1 ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน การสอนคิด

แบบต่าง ๆ และการวัดประเมินผลใหส้ามารถพัฒนาและประเมินผลนักเรียนให้มคีุณภาพ

ตามศักยภาพเป็นรายบุคคล 

     2.1.2 ครูสามารถยกระดับคุณภาพการศกึษา โดยประยุกต์ใช้

ระบบสารสนเทศและการสื่อสารอย่างเหมาะสม  
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     2.1.3 ครูได้รับการนเิทศแบบกัลยาณมติร โดยสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูทั้งในโรงเรยีน ระหว่างโรงเรียน หรอืภาคส่วนอื่น ๆ 

ตามความพร้อมของโรงเรียน  

     2.1.4 ครูสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วน

เกี่ยวข้องและทุกภาคส่วนใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้  

     2.1.5 ครูจัดการเรียนการสอนให้สอดรับกับการเป็นประชาคม

อาเซียน     

     2.1.6 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีจิตวญิญาณของความเป็น

ครู การเป็นครูมืออาชีพและยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

    2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีความสามารถในการบริหารงานทุกด้าน

ให้มปีระสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผล  

     2.3 ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญกำลังใจในการทำงาน 

    2.4 องค์กร คณะบุคคลและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง วางแผน

และสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความตอ้งการของโรงเรียน 

และสังคม  

 

ตาราง 4 บัญชรีายละเอียดโครงการ/กิจกรรมที่สำคัญ จุดเน้นดา้นครูและบุคลากร 

            ทางการศึกษา 

 

ลำดับที ่
โครงการ / กิจกรรม 

งบ 

ประมาณ 

กลุ่ม 

ที่รับผดิชอบ 

1 พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหารโรงเรียนขยายโอกาส 93,600 นิเทศฯ 

2 พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการโรงเรียนใน

โครงการดัวยรักและห่วงใย 

293,000 นิเทศฯ 

3 นิเทศการศกึษา 400,000 นิเทศฯ 

4 พัฒนาบุคลากรสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุจรติ 200,000 นิเทศฯ 

5 โครงการวิจัยทางการศกึษา 120,960 นิเทศฯ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ลำดับที ่
โครงการ / กิจกรรม 

งบ 

ประมาณ 

กลุ่ม 

ที่รับผดิชอบ 

6 เสริมสรา้งความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการ

ควบคุมภายใน 

13,720 อำนวยการ 

7 ประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาผูบ้ริหารในพื้นที่เขต

ปฏิบัติการนิเทศ 

276,400 นิเทศฯ 

8 ขยายผลการใชง้านระบบงานสำนักงาน

อิเล็กทรอนิกส์ (Smart-OBEC) และระบบบริหาร

จัดการเขตพืน้ที่การศกึษา (AMSS++) 

67,000 นโยบาย 

และแผน 

9 ส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายกลุ่มโรงเรียน 1,150,000 นิเทศฯ 

10 ฝกึอบรมหลักสูตรศลิปการพูดการเป็นพิธีกรและ

การจัดพิธีการ 

54,350 อำนวยการ 

11 พัฒนาศักยภาพด้านการวัดและประเมินผล 127,100 นิเทศฯ 

 รวม 2,796,130  

 

   ส่วนที่ 3 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ  

    3.1 สถานศกึษา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา บริหารจัดการ โดย

มุ่งเนน้การกระจายอำนาจ การมสี่วนร่วม และมีความรับผิดชอบต่อผลการดำเนนิงาน  

     3.1.1 โรงเรียนที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอกและที่

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ำกว่าค่าเฉลี่ยของประเทศได้รับการแก้ไข ช่วยเหลอื 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผล โดยสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทำหนา้ที่ส่งเสริมสนับสนุน 

และเป็นผู้ประสานงานหลัก ให้โรงเรียนทำแผนพัฒนาเป็นรายโรง ร่วมกับผูป้กครองชุมชน 

และองค์กรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

     3.1.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ 

โดยใช้มาตรฐานสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  

      3.1.3 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพัฒนาระบบช่วยเหลือ กำกับ  

ติดตามตรวจสอบ การบริหารจัดการงบประมาณที่มปีระสิทธิภาพ อย่างจรงิจัง และต่อเนื่อง  
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     3.1.4 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เชดิชูเกียรตโิรงเรียนที่นักเรียน 

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น อัตราการออกกลางคันลดลง มีพฤติกรรมเสี่ยงลดลงอย่าง

จรงิจังและต่อเนื่อง  

    3.2 สถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

บึงกาฬทุกแห่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา       

     3.2.1 สถานศกึษาพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาและจัดการเรียนรู้

โดยยึดหลักบูรณาการให้สอดคล้องกับวิถีชีวติจริงและวิถีชุมชน 

     3.2.2 สถานศกึษาพัฒนากระบวนการวัดและประเมินผลให้

สอดคล้องกับมาตรฐานและตัวชี้วัดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดว้ยเครื่องมอื

ที่มคีุณภาพและได้มาตรฐาน 

     3.2.3 สถานศึกษานำสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษามาใช้ในการ

บริหารและพัฒนาผูเ้รียนในทุกระดับ 

     3.2.4 สถานศกึษานำหลักปรัชญาของทรัพยากรท้องถิ่นพอเพียง 

สู่กระบวนการเรียนการสอน และผูเ้รียนสามารถนำไปประยุกต์ใช้จริงในชีวติประจำวัน 

 

ตาราง 5 บัญชรีายละเอียดโครงการ/กิจกรรมที่สำคัญ จุดเน้นดา้นการบริหารจัดการ 

 

ลำดับที ่
โครงการ / กิจกรรม งบประมาณ 

กลุ่ม 

ที่รับผดิชอบ 

1 ประชุมคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา 361,900 นโยบายและแผน 

2 จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2559 และแผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานปี  

(พ.ศ. 2559-2562) 

437,000 นโยบายและแผน 

3 แผนปฏิบัติการตรวจสอบภายในประจำปี

งบประมาณ 2559 

20,000 ตรวจสอบภายใน 

4 ประชุม อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศกึษา 588,650 บริหารงานบุคคล 

5 ติดตามและรายงานผลการดำเนนิงาน

ของ สพป.บึงกาฬ 

91,000 นโยบายและแผน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

ลำดับที ่
โครงการ / กิจกรรม งบประมาณ 

กลุ่ม 

ที่รับผดิชอบ 

6 พัฒนาระบบการรายงานผลการ

ดำเนนิงานของ สพป.บึงกาฬ 

22,000 นโยบายและแผน 

7 ตรวจสอบ ติดตามข้อมูลสิ่งก่อสร้าง 

ครุภัณฑ์และระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์  

47,480 นโยบายและแผน 

8 พัฒนาและทดลองใช้หลักสูตรบูรณาการ 885,600 นิเทศฯ 

 รวม 2,453,630  

 

 

 6. การบรหิารแผนสู่การปฏิบัติ  

  แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เป็นเครื่องมอืสำคัญในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อส่งมอบผลผลิตการให้บริการการศกึษาที่เช่ือมโยงสอดคล้องกับนโยบาย

รัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้องในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จึงได้กำหนดกระบวนการนำแผนสู่การปฏิบัติ ดังนี้ 

   5.1 การจัดสรรงบประมาณเพื่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ กำหนดแนวทางการ

จัดสรรงบประมาณปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงานตามนโยบาย 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และจุดเน้นของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ  

     5.1.1 ประมาณดำเนินการในส่วนสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ งบประมาณตามความจำเป็นพืน้ฐานและงบประมาณเพิ่มประสิทธิผล

ตามกลยุทธ์ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการพัฒนาคุณภาพการศกึษาตามบริบทของสำนักงาน

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและการดำเนินงานตามจุดเน้น โครงการ/กิจกรรม โดยมีกลุ่ม

งานต่าง ๆ ในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เป็นผูร้ับผิดชอบดำเนินงาน

โครงการ      
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     5.1.2 งบประมาณดำเนินการสำหรับสถานศกึษา เพื่อให้

สถานศกึษาใช้ในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพการศกึษาตามวัตถุประสงค์ของ

งบประมาณที่ได้ 

   5.2 แนวทางการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ 

    เพื่อให้การขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติบรรลุตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของการพัฒนาคุณภาพการศกึษาจึงกำหนดแนวทางการปฏิบัติดังนี้  

     5.2.1 ผูบ้ริหารการศกึษาต้องเข้าใจและผลักดันให้มกีาร

ดำเนนิงานตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพและสม่ำเสมอ 

     5.2.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ได้จัดทำ

แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ

การจัดการศกึษา โดยได้มกีารกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ จุดเน้นการพัฒนา

และเป้าหมายการให้บริการหน่วยงาน โดยมีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ให้บุคคลากรทุก

ระดับ รับรู้และเข้าใจตรงกันอย่างทั่วถึง 

     5.2.3 กำหนดภารกิจความรับผิดชอบและมอบหมายผู้รับผดิชอบ

งานอย่างชัดเจน 

     5.2.4 พัฒนาระบบการกำกับ ตดิตามและการประเมินผลที่มุ่งเน้น

การประเมนิเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงการดำเนนิงานโดยมีการพัฒนาตัวชี้วัดผลสำเร็จ

การดำเนินงาน ทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลาในการประเมิน ผู้ประเมินและ

แนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   5.3 ปัจจัยแห่งความสำเร็จ 

    5.3.1 ผู้บริหารการศกึษาทุกระดับใหค้วามสำคัญในการบริหาร

จัดการ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและการมสี่วนร่วมที่เอือ้ต่อการพัฒนาความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ การปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

    5.3.2 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องส่งเสริมการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์

ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

    5.3.3 เชื่อมโยงความสำเร็จของการปฏิบัติงานกับการบริหารงาน

บุคคลอย่างชัดเจน 

    5.3.4 บริหารจัดการโดยเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนมีส่วนร่วม 

และยึดหลักธรรมาภบิาล 
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     ดังนัน้ การนำแผนไปปฏิบัติเป็นการปฏิบัติงานตามที่ได้กำหนดไว้

ในแผนงานหรอืโครงการเพื่อให้งานที่ได้กำหนดไว้ในแผน บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารควรมี

กลวิธีในขั้นการนำแผนไปปฏิบัติการดำเนินการในด้านการเตรียมบุคลากร งบประมาณ 

วัสดุ อุปกรณ์ ก่อนดำเนินการมกีารชีแ้จงให้ผูร้ับผดิชอบและผูป้ฏิบัติงานดำเนินการ มีการ

ให้คำแนะนำ ปรึกษา มกีารควบคุมการปฏิบัติงานและการรายงาน ตลอดจนการปรับปรุง 

แก้ไขทุกระยะของการปฏิบัติงาน 

    5.4 กระบวนการนำแผนสู่การปฏิบัติ 

    5.4.1 สื่อสารทิศทางองค์การ ทั้งวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

จุดเน้นการพัฒนาและเป้าหมายการให้บริการของหน่วยงานให้บุคลากรทุกระดับรับรู้และ

เข้าใจตรงกันอย่างทั่วถึง 

    5.4.2 จัดโครงสร้าง กระบวนการทำงาน และมอบหมายผู้รับผดิชอบ

ปฏิบัติงาน ทั้งเจา้ภาพหลักเจ้าภาพรองและผูส้นับสนุน พร้อมกำหนดบทบาทอย่างชัดเจน  

    5.4.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและเป้าหมายตามนโยบาย 

เพื่อกำหนดกลยุทธ์และจัดทำแผนปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

    5.4.4 ดำเนินงาน กิจกรรมตามปฏิทินตามแผนปฏิบัติการที่กำหนด 

    5.4.5 ตดิตามและประเมินผลการดำเนินงาน 3 รอบระยะ โดย

แบ่งเป็น รอบ 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน เพื่อให้การนำแผนสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

    5.4.6 สร้างกลไกการขับเคลื่อนและตรวจสอบสาธารณะ โดยจัดทำ

รายงานผลการปฏิบัติงานประจำปีสู่สาธารณชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ กำหนด

แนวทางการจัดสรรงบประมาณปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงาน

ตามนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และจุดเน้นของสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ดังนี้ 

      1. งบประมาณตามความจำเป็นพืน้ฐาน จำนวน 5,300,000 บาท 

       2. งบประมาณเพิ่มประสิทธิผลตามกลยุทธ์ เพื่อใช้ในการ

บริหารจัดการพัฒนาคุณภาพการศกึษาตามบริบทของสำนักงานสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาและการดำเนนิงานตามจุดเน้น โครงการ/กิจกรรม โดยมีกลุ่มงานต่าง ๆ ใน

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นผูร้ับผิดชอบดำเนนิงานโครงการ 

จำนวน 2,700,000 บาท 
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      3. ขอรับสนับสนุนงบประมาณจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด

บึงกาฬ จำนวน 3,500,000 บาท สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จงึมี

งบประมาณที่ใชใ้นการพัฒนาคุณภาพการศกึษา ประจำปีงบประมาณ 2559 จำนวน 

6,200,000 บาท         

       จากการศกึษา ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

กลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ผู้วิจัยได้ศกึษาในประเด็นที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย แนวคิดเกี่ยวกับ

เครือข่ายความร่วมมอื แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ สภาพและบริบทสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งผูว้ิจัยได้นำองค์ความรูม้าเป็นแนวคิด แนวทางใน

การดำเนินการวิจัย “กลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนใน

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ” มีองค์ประกอบการสร้างเครือข่าย

ความร่วมมอื 10 ด้าน คอื 1) ดา้นการกำหนดสมาชิกเครอืข่าย 2) ดา้นการกำหนด

วัตถุประสงค์ 3) ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4) ดา้นการมีทักษะภาวะผู้นำ 5) ดา้น

การประสานงานของเครือข่าย 6) ดา้นการตดิตาม ประเมินผล 7) ดา้นวัฒนธรรมองค์กร 

8) ดา้นทรัพยากรท้องถิ่น 9) ดา้นนโยบายทางการศกึษา 10) ด้านเทคโนโลยีซึ่งผูว้ิจัยจะได้

นำมาหาความต้องการจำเป็นในแต่ละด้านเพื่อวิเคราะห์ SWOT ยกร่างกลยุทธ์และพัฒนา

เพื่อให้ได้กลยุทธ์และตัวช้ีวัดความสำเร็จโดยการประเมินกลยุทธ์ ความถูกต้อง ความ

เหมาะสม ความเป็นไปได้ การใชป้ระโยชน์จากผู้ทรงคุณวุฒิและผูบ้ริหารสถานศกึษา

โรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ อันจะทำให้การวิจัยครั้งนี้ 

มีประโยชน์ต่อการพัฒนากลยุทธ์การสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาโรงเรียนต่อไป 
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