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ชื่อเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม และ 2) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม การ
วิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วย 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จ านวน 314 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) และระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ แบบสัมภาษณ์ 
และแบบประเมินโปรแกรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวม อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ ความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถน าปัจจัยต่าง 
ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิบัติ และอยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน ได้แก่ ความคาดหวังและการ
สร้างโอกาสแห่งอนาคต และการก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  และล าดับความส าคัญของความต้องการ
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จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จากมากไปหาน้อยดังนี้คือ  การก าหนดวิสัยทัศน์ ความ
คาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิง
ปฏิวัติ และความคิดความเข้าใจระดับสูง ตามล าดับ 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์: 
เพ่ือพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึ้น 3) เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 
5 โมดูล (Module) ได้แก่ Module 1: ความคิดความเข้าใจระดับสูง Module 2: ความสามารถน า
ปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ Module 3: ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต Module 
4: การคิดเชิงปฏิวัติ  และ Module 5: การก าหนดวิสัยทัศน์  4) กิจกรรมและวิธีการพัฒนา 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การสร้างความตระหนัก โดยเชิญผู้บริหารมาเล่าประสบการณ์
ความส าเร็จในการน าเชิงกลยุทธ์ และการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่ผู้บริหารมีความโดดเด่นในด้าน
การน าเชิงกลยุทธ์ ขั้นที่ 2 การพัฒนาความรู้ความเข้าใจ โดยการศึกษาด้วยตนเอง (Self-learning) 
และการฝึกอบรม (Training) ขั้นที่  3 การพัฒนาโดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  (On the Job 
Learning) โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Sharing Experiences) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) และการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) และ 5) 
การประเมินผล โดยการทดสอบ การแลกเปลี่ยนและการสะท้อนผลของผู้เข้าร่วมพัฒนา 

 
ค าส าคัญ : โปรแกรม, ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์, ผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
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ABSTRACT 

  
This research aimed: 1) to explore existing situations, desirable situations, 

and needs to develop the strategic leadership of secondary school administrators 
under the secondary educational service area office mahasarakham; and 2) to 
develop the program to strengthen strategic leadership of secondary school 
administrators. Mixed methods research was employed. The research divided into 
two phases: The 1st phase was exploring the existing situations, desirable situations, 
and needs to develop the strategic leadership of secondary school administrators. 
Data were collected from the samples, consist of 314 secondary school 
administrators and teachers under the secondary educational service area office 
Mahasarakham through stratified random sampling technique; and 2nd phase was 
developing a program to strengthen strategic leadership of secondary school 
administrators. The program was evaluated to find propriety and feasibility by 5 
experts. The research instruments were existing and desirable situations 
questionnaire, interview form, and the program evaluation form. Statistics used in 
analyzing data were mean, standard deviation, and modified priority needs index. 
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The research results were as follows: 

1. The existing situations of strategic leadership of secondary school 
administrators in overall was at a low level, when each aspect was considered, it was 
found that there were 3 aspects at moderate level, that is high order of thinking and 
understanding; gathering multiple inputs to formulate strategy; revolutionary thinking; 
and 2 aspects were at a low level, that is anticipating and creating a future; and 
creating a vision. While the desirable situations in overall and each aspect were at a 
high level.  Priority needs to develop from high to low were creating a vision, 
anticipating and creating a future, gathering multiple inputs to formulate strategy, 
revolutionary thinking, and high order of thinking and understanding respectively. 

2. The program to strengthen strategic leadership of secondary school 
administrators under the secondary educational service area office mahasarakham 
consists of 1) Rationale: 2) Objectives; to develop secondary school administrators to 
be higher strategic leadership degree: 3) content consists of 5 modules; Module 1 
high order of thinking and understanding, Module 2 gathering multiple inputs to 
formulate strategy,  Module 3 revolutionary thinking, Module 4 anticipating and 
creating a future, and Module 5 creating a vision;  4) methods and development 
activities comprising three steps; Step 1 develop awareness by outstanding of 
strategic leadership school administrator, and school visit; Step 2 develop 
understanding and knowledge by self-learning and training; Step 3 develop through 
on the job learning by sharing experiences, creating professional learning community, 
and mentoring: and 5) assessment including test, participants sharing and reflection. 

 
Keyword : Program, Strategic Leadership, Secondary School Administrator 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาให้ความช่วยเหลือและแนะน าอย่างดียิ่ง
จาก รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และคณะกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ซึ่งประกอบด้วย อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ประธานกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ กรรมการสอบ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร พลหาญ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ
ภายนอก ที่กรุณาให้ค าแนะน า ชี้แนะ และเติมเต็ม ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษาทุกท่าน และคณาจารย์
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ด้วยความเป็น
กัลยาณมิตรยิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและให้
ข้อแนะน าชี้แนะ และผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี ที่กรุณาให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตลอดจนผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามทุกท่าน  ที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตอบ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่น พ. 33 ทุกคน ที่ให้โอกาส
ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และให้การสนับสนุนช่วยเหลือ 

ขอขอบพระคุณสมาชิกครอบครัว “เทศบุตร” โดยเฉพาะคุณพ่อที่ให้ค าแนะน า ชี้ทาง            
ให้ก าลังใจ และให้การสนับสนุนในการศึกษา จนการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ 

คุณค่าและประโยชน์จากการวิจัยนี้  ผู้วิจัยของมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 โลกยุคปัจจุบันเต็มไปด้วยความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty)  
ความสลับซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ (Ambiguity) เกิดการเปลี่ยนแปลงสูงและ
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ปัญหาที่เกิดข้ึนมีความซับซ้อน และมีความเชื่อมโยงกัน การแก้ปัญหาหนึ่ง 
อาจกระตุ้นให้เกิดอีกปัญหาหนึ่ง จึงจ าเป็นต้องร่วมกันแก้ปัญหาอย่างประสานสัมพันธ์ มีการ 
บูรณาการความคิดที่หลากหลาย เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงการแก้ปัญหา (Giles, 2017) 
นอกจากนี้ ยังมีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนแบบพลิกผัน (Disruption) อย่างต่อเนื่อง โดยปัจจัยที่
กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้แก่ 1) พัฒนาการของเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว 2) ความพยายามของคนรุ่นใหม่ที่มีมุมมองที่หลากหลายและแตกต่างจากมุมมองเดิม 
3) กลุ่มธุรกิจใหม่ขนาดเล็ก (Start-up) ที่มีรปูแบบการท างานและแนวคิดที่แตกต่างในการตอบสนอง
ความต้องการของผู้บริโภค และ 4) ความรวดเร็วและความสะดวกในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร  
รวมไปถึงสถานการณ์แพร่ระบาดของ Covid-19 ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ของมนุษย์และ
การใช้ชีวิตในวิถีใหม่ (New Normal) ซึ่งบริบทของสังคมโลกดังกล่าวนับเป็นปัจจัยภายนอกท่ีส าคัญ 
ที่กระทบองค์การและบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าองค์การจะต้องปรับความคิด (Mindset) และ
ทัศนคติในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ และความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยี ด าเนินกลยุทธ์เชิงรุกท่ีมุ่งบรรลุเป้าหมายเชิงอนาคตท่ีสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน (ธานินทร์ เอ้ืออภิธร, 2560) 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนมีผลกระทบทุกองค์การทั้งภาครัฐ (Public Sector) และเอกชน 
(Private Sector) ทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นองค์การทางสังคมและวัฒนธรรม (Socio-cultural 
Organization) องค์การทางเศรษฐกิจ (Economic Organization) องค์การทางการเมือง 
การปกครอง (Politico-legal Organization) และองค์การทางเทคโนโลยี (Technological 
Organization) ทุกองค์การจะต้องมีการปรับตัวและพัฒนากลยุทธ์ในการขับเคลื่อนองค์การที่
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าองค์การจะต้องแสดงบทบาทการน าที่ชัดเจน 
สร้างความเชื่อม่ันและการยอมรับจากบุคลากรในองค์การ เพ่ือร่วมกันก าหนดทิศทางและขับเคลื่อน
องค์การอย่างมีพลัง สามารถสร้างการแข่งขันและการเติบโตขององค์การ สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่มี
ความแตกต่างและซับซ้อน มีมุมมองและวิสัยทัศน์ในระดับสังคมโลกท่ีเชื่อมต่อและโยงใยกันด้วย
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เทคโนโลยีสารสนเทศ ต้องมีความพร้อมที่จะใช้กระบวนการท างานแบบใหม่ สามารถสร้างแรงจูงใจให้
ทีมงาน และสามารถใช้กระบวนการท างานแบบส่งเสริมความร่วมมือของบุคลากรภายในและ
เครือข่ายการท างานภายนอกให้มากยิ่งขึ้น จึงนับได้ว่าผู้น าเป็นเงื่อนไขและปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การ เพราะองค์การจะมีความเจริญรุ่งเรืองหรือตกต่ านั้น สาเหตุหนึ่งมาจากการที่
ผู้บริหารในฐานะผู้น าองค์การมีภาวะผู้น ามากน้อยเพียงใด ในอันที่จะโน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรท างาน
ให้แก่องค์การให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังที่ Ivancevich และ Matterson (2008) ชี้ถึง
ความส าคัญของผู้น าว่า ผู้น ามีความส าคัญในการน าองค์การไปสู่ทิศทางที่เหมาะสม ก้าวสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ มีความรอบรู้หลักการบริหารจัดการที่ดี รู้หลักการจัดการทรัพยากรในองค์การ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด กล่าวคือ มีภาวะผู้น าในการใช้คน สร้างบรรยากาศในองค์การ สร้างความ
ร่วมมือของบุคลากรในองค์การ เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนในองค์การ 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นรูปแบบภาวะผู้น าองค์การรูปแบบหนึ่ง
ที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ การน าองค์การในศตวรรษที่ 21 ให้สามารถรับมือกับ 
การเปลี่ยนแปลงและสามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับท้องถิ่น ระดับชาติ และระดับโลก (Local, 
National and Global Competitiveness) ซึ่งผู้น าต้องมีความคิดความเข้าใจระดับสูง 
มีความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ มีความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
มีความคิดเชิงปฏิวัติหรือคิดนอกกรอบ ตลอดจนการก าหนดวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ เพ่ือการ
ขับเคลื่อนองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสู่อนาคต (Dubrin, 2010) สอดคล้องกับ Betty (2005) 
ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การที่จะช่วยให้ผู้น ามองเห็น
ภาพรวมขององค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างชัดเจน การด าเนินการเชิงกลยุทธ์จะมี
ความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ปัญหาในระดับที่ส่งผลต่ออนาคตขององค์การ นั่นคือภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการก าหนดและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การตามทิศทางที่
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ในท านองเดียวกัน Maria (2011) ชี้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ช่วยให้สมาชิก
เข้าใจวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และทิศทางท่ีแน่นอนขององค์การไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและ 
ความสับสนในการท างาน และกล้าศักดิ์ จิตต์สงวน, ปิยพงษ์ สุเมตติกุล และไพฑูรย์ สินลารัตน์ 
(2557) ชี้ถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า ผู้บริหารในยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะในสถานศึกษา
ต้องมีรูปแบบของความเป็นผู้น าที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็น
รูปแบบของผู้น าที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จล้วนแต่มีความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งสิ้น โดยเริ่มจากคุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล และน าวิสัยทัศน์มาสู่
การปฏิบัติได้อย่างเป็นผลส าเร็จ  
 โรงเรียนเป็นองค์การทางสังคมที่มีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ของผู้เรียน เพ่ือสร้างเยาวชนของชาติที่มีคุณภาพ มีทักษะที่สอดคล้องกับการด าเนินชีวิตในศตวรรษ 
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ที่ 21 และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในยุคปัจจุบันมุ่งไปสู่ยุคข่าวสารไร้พรมแดน ความเจริญก้าวหน้า 
ทางเทคโนโลยีมีบทบาทในสังคม มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้ต้องมีการวางแผนทางด้าน
การศึกษา เศรษฐกิจ การเมืองและการปกครอง เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
ในอนาคต ตามแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  
อย่างไรก็ตาม สภาพปัญหาการจัดการและพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในระยะที่ผ่านมา 
พบว่า ยังมีปัญหาที่จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนา ทั้งทางด้านการส่งเสริมโอกาสทางการศึกษาแก่
ประชาชน ด้านคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศท่ียังอยู่ในระดับต่ า ตลอดจนสภาพการบริหารและจัดการศึกษาที่ยังต้องปฏิรูป
เพ่ิมเติมให้เกิดประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 
 การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาต่างก็เผชิญสภาพและปัญหาข้างต้น 
การปฏิรูปการศึกษาจะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลักหลายอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การบริหารในระดับสถานศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งต้องมีศักยภาพ สมรรถภาพ และ
คุณลักษณะที่เอื้ออ านวยต่อการบริหารจัดการศึกษาจะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ คุณธรรม
จริยธรรม ในการน าบุคลากรให้ร่วมกันผลักดันสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของ 
การบริหาร สอดคล้องกับ สุรศักดิ์ ปาเฮ (2543) และวิเชียร วงศ์ค าจันทร์ (2557) ชี้ว่า ผู้ที่มีบทบาท
ส าคัญต่อการพัฒนาโรงเรียนก็คือผู้บริหารสถานศึกษานั่นเอง ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเปรียบเสมือน
เป็นหัวเรือใหญ่ที่จะน าพาองค์การให้ก้าวไปสู่กระแสแห่งการปฏิรูปได้อย่างสง่างามและมีศักดิ์ศรี 
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางบริบทที่มีความหลากหลายและซับซ้อนนั้น 
จะต้องมีความเป็นมืออาชีพ สามารถก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติที่แสดงให้
เห็นศักยภาพ คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาแห่งนั้น 
 ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สามารถขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2557) ท านองเดียวกับ ปรีดา ล ามะนา (2557) ระบุว่า ปัจจุบัน
การศึกษาไทยมีการปรับเปลี่ยนนโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มี
การแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพื่อจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษา 
ในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น ดังนั้นเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียน
ต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง ทั้งด้านความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นด้าน
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถน าสิ่งที่ได้จากการพัฒนาตนเองมาสร้าง
กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ เหมาะสมแก่การเรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบัน
และสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนที่ก าลังจะจบการศึกษาต้องการที่จะศึกษาต่อในชั้นที่สูงขึ้นไป ดังนั้น
ผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องมีรูปแบบความเป็นผู้น าที่เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็น 
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รูปแบบของผู้น าที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ผู้น าวงการหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ 
ล้วนมีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือ 
เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน 
(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีความสามารถ หรือมีสมรรถนะในการเป็น
ผู้น าประกอบด้วย ความสามารถในการคิดเพ่ือวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความสามารถใน
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ ความสามารถในการสร้างและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ 
และมีความมุ่งมั่นในการท างาน และความสามารถในการประเมินและพัฒนากลยุทธ์ (ประยงค์ 
เนาวบุตร, 2557) 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีบทบาท
ในการจัดการศึกษาที่มุ่งพัฒนาเยาวชนให้เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพ และเตรียมความพร้อมเข้าสู่
การศึกษาระดับสูง ส่วนใหญ่ก็มีสภาพปัญหาในด้านคุณภาพการศึกษาในระดับที่ยังไม่น่าพอใจ  
จะเห็นได้จากผลการสอบ O-Net อยู่ในระดับที่ต้องเร่งพัฒนาคุณภาพ ผนวกกับสภาวะปัจจุบัน 
เกิดการแพร่ระบาดของ COVID-19 ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมทั้ง
การศึกษา ซึ่งการจัดการศึกษาของสถานศึกษาต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ประโยชน์จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ก่อเกิดปกติวิถีใหม่ อย่างไรก็ตาม
สภาพการที่เกิดข้ึนในการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ดูจะยังไม่
สนองตอบการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการแก้ไขปัญหาคุณภาพการศึกษาที่ผ่าน ๆ มา  
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าจะต้องแสดงบทบาทการน าที่เหมาะสมกับ
สถานการณ ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่เป็นหัวเลี้ยวหัวต่อส าคัญของ
นักเรียนที่จะเข้าสู่การศึกษาในระดับอุดมศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสามารถ 
ในการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนคุณภาพการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ในการสร้าง 
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายระยะยาวและสามารถแข่งขันได้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในจังหวัดมหาสารคามก็เผชิญกับความท้าทายดังกล่าวที่ต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อการยกระดับ
คุณภาพให้สูงขึ้น  
 จากความส าคัญและปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยซึ่งมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานใน
องค์กรภาคธุรกิจเอกชน ซึ่งการบริหารจะเน้นการใช้กลยุทธ์เป็นเครื่องมือการขับเคลื่อนองค์การและ
บทบาทของผู้บริหารในฐานะผู้น าเน้นการน าเชิงกลยุทธ์เป็นส าคัญ ซึ่งหากหน่วยงานทางการศึกษา 
ซึ่งมีบทบาทเสมือนผู้ประกอบการ (Entrepreneur) โดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ให้
ความส าคัญและมุ่งเน้นการพัฒนาให้มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ย่อมช่วยให้การศึกษาได้รับการพัฒนาสู่
คุณภาพที่มุ่งบรรลุและสามารถปรับตัวภายใต้สภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
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แต่สภาพการณ์ท่ีเป็นอยู่ยังขาดเครื่องเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา และจากการศึกษาลักษณะของนวัตกรรมที่เหมาะสมที่จะใช้ในการพัฒนามีหลายรูปแบบ 
แต่รูปแบบของการใช้โปรแกรมที่ถูกออกแบบมาเป็นการเฉพาะจะให้ประสิทธิผลสูง ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
สนใจท าการวิจัยเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้ในการ
พัฒนาภาวะผู้เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
เป็นอย่างไร 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบภาพปัจจุบัน และสภาพที่พ่ึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม พิจารณาหาแนวทางในพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านที่มีสภาพปัจจุบันต่ าและ
สภาพที่พึงประสงค์สูง ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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 2. ได้ทราบความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาในการพิจารณาพัฒนาตนเอง ตลอดจนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม น าไปพิจารณาหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านที่มีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับต้น ๆ  
 3. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม และหน่วยงานที่เก่ียวข้องน าไปใช้
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดต่อไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จากนักวิชาการท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 ด้าน ดังนี้  
   1.1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง 
   1.2 ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
   1.3 ความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
   1.4 การคิดเชิงปฏิวัติ 
   1.5 การก าหนดวิสัยทัศน์ 
 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง หรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  การน าเสนอขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง หรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูลครั้งนี้ ได้ยึดค าถาม
และความมุ่งหมายการวิจัย โดยผู้วิจัยน าเสนอเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
    1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จ านวน 1,752 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 35 คน และ
ครู จ านวน 1,717 คน 
    2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จ านวน 314 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 18 คน 
และครู จ านวน 296 คน จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดได้มาจากการเปิดตารางการก าหนด 
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ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970) โดยเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับ 
จ านวนประชากรในตารางเพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง และใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน 
   ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ดังนี้ 
    1. การศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จากผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 3 คน 
ได้มาโดยการพิจารณาเลือกตามเกณฑ์คุณสมบัติที่ก าหนด 
    2. การประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ได้มาโดยการพิจารณาเลือกตาม
เกณฑ์คุณสมบัติที่ก าหนด 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องน ามาใช้ 
เพ่ือการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่ 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หลักการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า องค์ประกอบของโปรแกรม 
และกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ดังแสดงในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผู้อ านวยการสถานศึกษา ที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถ
โน้มน้าวให้ร่วมมือกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยต้องเป็นผู้มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 
มีความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง
อนาคต การคิดเชิงปฏิวัติ และการก าหนดวิสัยทัศน์ 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
1. ความคิดความเข้าใจระดับสูง 
2. ความสามารถในการน าปจัจัยตา่งๆ มา

ก าหนดกลยุทธ์ 
3. ความคาดหวังและการสรา้งโอกาสแห่ง

อนาคต 
4. การคิดเชิงปฏิวตั ิ
5. การก าหนดวสิัยทัศน ์

หลักการ/วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ 
1. หลักการพัฒนา 70:20:10 
2. วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย 
   2.1 การฝึกอบรม 
   2.2 การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
   2.3 การปฏิบัติการพัฒนาที่หนา้งานจริง 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการและความส าคญั 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหา 
4. กิจกรรมการพัฒนา 
5. การวัดและประเมินผล 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1. การประเมินความต้องการจ าเป็น 
2. การออกแบบโปรแกรม 
3. การประเมินโปรแกรม 
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 2. ความคิดความเข้าใจระดับสูง หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่สะท้อน
ความสามารถในการบริหารจัดการแบบองค์รวม ซึ่งเป็นการคิดเชิงระบบหรือบูรณาการ การแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ และการรับฟังความคิดเห็นของผู้ตามภายใต้หลักประชาธิปไตย  
 3. ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
ในการวางแผน ก าหนดทิศทาง เป้าหมายของสถานศึกษา การวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก 
ที่ส่งผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการด าเนินงาน เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาสถานศึกษา 
การประเมินผลการด าเนินงาน และการจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดความคุ้มค่า 
 4. ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการ
สร้างแรงบันดาลใจเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตนเอง ในตัวผู้น า และเกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ใช้ความสามารถของตนเองให้เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าทาง
การศึกษา โดยยึดถือระบบคุณค่าของบุคคล ได้แก่ ความเสมอภาค ความยุติธรรม และความเป็น
มนุษย์ ผู้น าและผู้ตามมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการแสวงหาเป้าหมายในระดับที่สูงกว่า 
เพ่ือให้บรรลุจุดหมายที่ดีที่สุด 
 5. การคิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ท้าทายสถานการณ์ คิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก เชิงบูรณาการ และมุ่งเน้น
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง 
 6. การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่สะท้อนความสามารถในการก าหนด
เป้าหมายที่กว้างไกลและเหมาะสม ชัดเจน มีความเป็นไปได้ เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต สอดคล้อง
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และค่านิยมของสถานศึกษา สมาชิก 
มีส่วนร่วมและให้การสนับสนุน มุ่งม่ันปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
 7. โปรแกรม หมายถึง หน่วยการเรียนรู้ที่รับการออกแบบและผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
ให้พร้อมต่อการน าไปใช้ ซึ่งประกอบด้วย หลักการและความส าคัญ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรม 
การพัฒนา และการวัดและประเมินผล 
 8. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการและวิธีการในการเสริมสร้าง
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน ให้มีความคิดความเข้าใจระดับสูง มีความสามารถ 
ในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ มีความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต มีการคิด
เชิงปฏิวัติ และการก าหนดวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงสู่เป้าหมายเชิงอนาคต 
 9. โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 1-6  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งประกอบด้วย 4 ขนาด ได้แก ่
  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ   มีจ านวนนักเรียน 2,500 คน ขึ้นไป 
  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่    มีจ านวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน 
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  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง     มีจ านวนนักเรียน 500 – 1,499 คน 
  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก     มีจ านวนนักเรียน 1 - 499 คน 
 10. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา ในสถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนระดับ
มัธยมศึกษาปีที่ 1-6 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร 
ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และล าดับการน าเสนอดังต่อไปนี้ 
  1. ผู้น าและภาวะผู้น า 
   1.1 ความหมายของผู้น า 
   1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
   1.3 การเกิดภาวะผู้น า 
   1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  2. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  3. การพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.2 หลักการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  4. บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
  5. โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
   5.1 ความหมายของโปรแกรม 
   5.2 องค์ประกอบของโปรแกรม 
   5.3 การประเมินโปรแกรม 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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ผู้น าและภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของผู้น า 
  นักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบายและให้ความหมายของผู้น าไว้ดังต่อไปนี้ 
   กิติ ตยัคคานนท์ (2543) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง ผู้มีศิลปะที่สามารถมี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืน และน าบุคคลเหล่านั้นไปโดยได้รับความไว้วางใจและเชื่อใจอย่างเต็มที่ อีกทั้งยัง
ได้รับความเคารพนับถือ ความร่วมมือ และความมั่นใจ 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การ
ประสบความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์กับบุคลากรที่
เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์การ สามารถใช้
อ านาจอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อม เพ่ือน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้บรรลุผล
ส าเร็จ 
   English และ English (1960) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ชี้แนวทาง 
ควบคุมเจตคติหรือพฤติกรรมของผู้ตามในสถานการณ์หนึ่ง ๆ และเป็นผู้ที่มีอิทธิพลหรืออ านาจ 
เหนือคนอ่ืน  
   Sears, Freedman และ Peplau (1985) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่
มีผลกระทบมากที่สุดต่อพฤติกรรมและความเชื่อของกลุ่ม และยังมีลักษณะดังนี้คือ เป็นผู้ที่ริเริ่ม
กระท าสิ่งใหม่ ๆ เป็นผู้ออกค าสั่ง เป็นผู้ตัดสินใจ เป็นผู้ขจดัปัญหาการโต้แย้งภายในกลุ่ม เป็นผู้ให้การ
สนับสนุน และเป็นหัวหน้าในการท ากิจกรรมกลุ่ม 
   Fiedler และ Garcia (1987) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลในกลุ่มท่ีได้รับ
มอบหมายให้ก ากับและประสานงานให้กิจกรรมของกลุ่มมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเป็นผู้ที่ได้รับการ
เลือกตั้งหรือแต่งตั้งหรือเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในกลุ่มเพ่ือที่จะก ากับและประสานงาน เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย
ด้วยพลังของกลุ่ม 
   โดยสรุป ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือการท างานของกลุ่ม สามารถโน้มน้าว
กลุ่มให้ร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือขององค์การ 
 2. ความหมายของภาวะผู้น า 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2544) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลเพิ่ม
ที่มากกว่าและสูงกว่ากลไกการท างานปกติที่ใช้ก ากับงานประจ าขององค์การ  
  สิปปนนท์ เกตุทัต (2540) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความมีวิสัยทัศน์ 
การมีทัศนะที่กว้างไกลและสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและยินดีที่จะปฏิบัติตาม โดยผูน้ าต้องมี 
ศักยภาพพ้ืนฐาน 9 ด้าน ได้แก ่เป็นคนเก่ง เป็นคนดี สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความกล้าหาญ 
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ทางจริยธรรม มีความอดทน มีความสามารถในการบริหารจัดการ ใช้วิจารณญาณในการตัดสินใจ 
มีส านึกแห่งความรับผิดชอบต่อสังคม และเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในทุก ๆ ด้าน 
  กิติ ตยัคคานนท์ (2543) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อสื่อสาร และการติดต่อกัน ให้ร่วมใจ
กับคนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การสร้างโอกาส
ให้พนักงานหรือบุคคลอื่น ๆ เป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจขององค์การ ภาวะผู้น าเป็นตัวแทน
ของความตั้งใจและความพยายามของผู้น าในการมองหาแนวทาง เพ่ือขยายสมรรถนะของพนักงาน 
ให้ท าคุณประโยชน์ให้บรรลุตามเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน 
  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า
ช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความจริงของ
องค์การแก่ผู้อ่ืน ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน ภายใต้ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก   
  ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2555) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
ในการจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรโดยปราศจากการถูกบังคับ 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความ 
สามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับ และยกย่อง จากบุคคลอื่น เป็นผู้น าท า 
ให้บุคคลอื่น ไว้วางใจ และให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น า เป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการ 
บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายที่ต้องการ ความเป็นผู้น า หมายถึง ผู้มีความสามารถในการใช้สินในการจูงใจผู้ใต้ บังคับ 
บัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วย ความเต็มใจ 
  DuBrin (1995) ให้นิยาม ภาวะผู้น า โดยสรุปเป็นค าส าคัญ (Keywords) 3 ค า คือ 
   1. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal) ที่เป็นผลมาจากการสื่อสารโดยตรง
สู่เป้าหมายและการบรรลุผลที่จะได้มา 
   2. อิทธิพล (Influence) ที่สูงขึ้นและอยู่เหนือความคล้อยตามไปตามกลไก 
โดยมีทิศทางและระเบียบการกระท าที่ท าให้ผู้อื่นต้องท าหรือตอบสนองในทิศทางร่วมกัน ศิลปะของ
การโน้มน้าวบุคคลโดยการชักชวนให้เชื่อหรือเป็นตัวอย่างให้ด าเนินตามแนวทางของการกระท า 
   3. เป้าหมาย (Goal) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ยิ่งใหญ่ที่เป็นแรงจูงใจและการประสานงาน 
ขององค์การให้ท างานมุ่งไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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  Kouzes และ Posner (2002) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปะท่ีผู้น าใช้
อิทธิพลเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้า ในการท างานเพื่อให้เกิดบรรลุผลส าเร็จ
ร่วมกัน 
  Yukl (2002) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวที่
มีผลต่อการตัดสินใจของกลุ่ม หรือวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือกระบวนการใช้อิทธิพลกระบวนการ
กระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่มและ
กระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 
  Robbins และ Coulter (2003) ให้นิยามว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม   
  DuBrin, Dalglish และ Miller (2006) ให้นิยามว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะของ 
การใช้อทิธิพลในการกระตุ้น จูงใจ และการสื่อสารเป้าหมาย เพื่อผลักดันให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย 
  Schermerhorn และคณะ (2010) ให้นิยามว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะเฉพาะของ
การใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence) เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผู้น า
ต้องการ 
  Maxwell (2011) ให้นิยามว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพลหรือการผลักดัน 
และโน้มน้าวให้คนอ่ืนสิ่งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่องของต าแหน่ง
หน้าที่ แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คน การสร้างความเปลี่ยนแปลง ความท้าทายและการส่งเสริมให้เกิด 
ความเจริญงอกงามในตัวของผู้ตามและการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุระดับสูงสุด   
  จากความหมายของภาวะผู้น าข้างต้น จะเห็นได้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ 
กลุ่มคน และสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพันธ์ต่อกัน โดยจะมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งได้รับการยอมรับให้
เป็นผู้น า (Leader) เนื่องจากมีศักยภาพ (Potential) ที่สามารถโน้มน้าว (Encourage) คนอ่ืน ๆ 
ของกลุ่มซึ่งถือว่าเป็นผู้ตาม (Followers) จะเห็นได้ว่าความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมด 
จะเก่ียวข้องกับการใช้อิทธิพล (Influence) ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพล
เหนือผู้ตาม (Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอื่น ๆ เพ่ือให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีท าให้จุดมุ่งหมาย
ของกลุ่มหรือองค์การประสบความส าเร็จ  
 3. การเกิดภาวะผู้น า 
  Mitchell และ Larson (1987) ได้ชี้ให้เห็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการในการ
พิจารณาว่าผู้น าคนใดมีภาวะผู้น าหรือไม่ดังนี้ คือ 1) เป็นกระบวนการใช้อิทธิพล 2) มีระดับ 
ความถูกต้องของการใช้อิทธิพล และ 3) มีความส าเร็จของจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ โดยมีค าอธิบายดังนี้ 
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   1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลที่ผู้น าพยายามจะมีอิทธิพลเหนือ 
ผู้ตาม เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการโดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย 
ไม่ใช่เรื่องของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผู้น าได้โดยที่ไม่ได้มีการกระท าใด ๆ เป็นกระบวนการให้เกิด
อิทธิพลต่อผู้อื่น ดังนั้น ผู้น าทางจากการแต่งตั้ง เช่น ผู้อ านวยการ อาจจะมีภาวะหรือไม่ก็ได้ ทั้งนี้
ขึ้นอยู่ว่ามีลักษณะทั้ง 3 ประการ หรือเปล่า ในทางตรงข้ามผู้ที่แสดงภาวะผู้น าอาจจะไม่เป็นผู้น าแบบ
ทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการนั้น    
   2. ภาวะผู้น านอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้ตาม
ยอมให้ผู้น าใช้อิทธิพลต่อตัวเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ 
ด้วยว่าไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับให้ท าตามเพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่า
ผู้น ามีภาวะผู้น าได้  
   3. ภาวะผู้น าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่ม หรือองค์การประสบความส าเร็จ 
ดังนั้นถ้าหากผู้น าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้ ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้แสดง 
ภาวะผู้น าหรือไม่มีความสามารถในการน านั่นเอง  
  ประเด็นเก่ียวกับผู้น าในมิติและมุมมองต่าง ๆ นั้น ได้รับการกล่าวถึงอยู่เสมอว่าต้องเป็น
ผู้มีวิสัยทัศน์และโปร่งใส่ ผู้บริหารในอนาคตต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถและมีจริยธรรมที่เหมาะสม 
ผู้น าจึงเป็นบุคคลในแต่ละสถานการณ์ เพ่ือท าหน้าที่น าพาหมู่คณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยใช้พลังอ านาจที่มีอยู่ในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 
บุคคลจะเป็นผู้น านั้นจะต้องมีภาวะผู้น าซึ่งเป็นปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์ 
เขจรนันท์, 2551; สัมมา รธนิตย์, 2553) 
   1. ผู้น า (Leader) บุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซึ่งมักจะ 
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม 
   2. กลุ่มหรือหมู่คณะ (Group or Team) บุคคลหรือคณะบุคคลที่ปฏิบัติตามที่ผู้น า
ต้องการ โดยจะต้องมีการประสานงานกัน และสนับสนุนต่อความก้าวหน้าขององค์การ 
   3. วัตถุประสงค์ (Objectives) หรือเป้าหมายที่กลุ่มต้องการ ซึ่งจะเป็นความต้องการ
ร่วมที่ก าหนดและชี้น า โดยผู้น าที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิก 
   4. สถานการณ์ (Situation) ปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งจะมีอิทธิพล 
ทั้งในทิศทางบวกหรือมีอิทธิพลต่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้น าจะต้องมีความเข้าใจและ
ความสามารถใช้ประโยชน์จากสถานการณ์อย่างเต็มที่ 
   5. สภาพแวดล้อม (Environment) ปัจจัยแวดล้อมภายนอกกลุ่ม โดยจะ
ประกอบด้วยปัจจัยระดับต่าง ๆ ที่มีผลต่อโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของกลุ่ม 
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  โกวัฒน์ เทศบุตร (2554) กล่าวถึง ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเกิดภาวะผู้น าว่า
ประกอบด้วย 3 ประการ ได้แก่ ผู้น า กลุ่มหรือผู้ตาม และสถานการณ์ ซึ่งการเกิดภาวะผู้น าเป็นผล
ของปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบส าคัญทั้ง 3 ประการ คือ 1) สถานการณ์ 2) กลุ่มบุคคลที่มุ่งบรรลุ
เป้าหมายอันเดียวกัน และ 3) บุคคลที่มีศักยภาพเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม สามารถเขียนเป็นแผนภาพได้
ดังภาพประกอบ 2  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงการเกิดภาวะผู้น า 
 
 จากภาพประกอบ 2 จะเห็นว่า ในสถานการณ์หนึ่ง ๆ ของกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่ง มีสมาชิก 
ในกลุ่มคนใดคนหนึ่งที่มีศักยภาพหรือมีอิทธิพลเหนือสมาชิกคนอ่ืน ๆ สามารถโน้มน้าวและ 
สร้างการยอมรับจากกลุ่ม บุคคลคนนั้นก็จะได้ชื่อว่าเป็นผู้น า ส่วนสมาชิกอ่ืน ๆ ก็เป็นผู้ตาม ซึ่งพ้ืนที่
ซ้อนทับกันของวงกลม 3 วง คือ สถานการณ์ (Situation) กลุ่มผู้ตาม (Followers) และผู้น า 
(Leader) คือ พ้ืนที่การเกิดภาวะผู้น า และแสดงถึงระดับภาวะผู้น า (Leadership Degree) โดยพื้นที่
ซ้อนทับกันมากแสดงว่ามีระดับภาวะผู้น าสูง พ้ืนที่ซ้อนทับกันน้อยแสดงว่าระดับภาวะผู้น าต่ า 
 4. ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory)  
  การศึกษาภาวะผู้น าอย่างมีระบบได้ด าเนินการต่อเนื่องมาร่วมร้อยปี เกิดมุมมองและ
ความเชื่อต่าง ๆ ที่พัฒนามาเป็นทฤษฎีภาวะผู้น า เริ่มจากทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า กลุ่มทฤษฎีเชิง
พฤติกรรม ทฤษฎีเชิงสถานการณ์  
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Leader Followers 

                  

Situation 
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   4.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theories) 
    ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น า เริ่มในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจาก
ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) ของกรีกและโรมันโบราณ โดยมีความเชื่อว่าภาวะผู้น าเกิดขึ้น
เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด ไม่สามารถพัฒนาหรือสร้างขึ้นได้ (Leader is Born Not Made) 
ได้มีความพยายามศึกษาวิจัยเพ่ือค้นหาที่คุณลักษณะเฉพาะของผู้น าซึ่งในอดีตที่ผ่านมาเชื่อว่าผู้น าที่
ประสบความส าเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกว่าผู้ตาม เช่น การท างานไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย สามารถ
หยั่งรู้ใจคนได้ การคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้าได้ แม่นย าอย่างน่ามหัศจรรย์ และมีพรสวรรค์ในการ
ชักจูงคนได้อย่างเหลือเชื่อ แต่ก็ไม่มีงานวิจัยใดยืนยันได้ว่าคุณลักษณะของผู้น าแต่ละคุณลักษณะ 
มีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จของผู้น า จึงท าความสนใจในคุณลักษณะของผู้น าน้อยลงตามล าดับ 
(Mosley, 1996) 
    อย่างไรก็ตาม ผู้ที่ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะซึ่งเป็นที่รู้จักกัน 
เป็นอย่างดี ได้แก่ Stogdill (1974) ได้วิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าและสรุปว่า 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเพียงอย่างเดียวไม่สามารถชี้บ่งความเป็นผู้น าได้อย่างเพียงพอ ไม่สามารถ
พยากรณ์หรือวิเคราะห์ภาวะผู้น าได้อย่างสมบูรณ์ โดยได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น า ดังนี้ 
     1. คุณลักษณะทางด้านร่างกาย (Physical Characteristics) การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่ดีและคุณลักษณะทางด้านร่างกาย เช่น อายุ ส่วนสูง น้ าหนัก และ
รูปร่าง จะให้ผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกัน การมีส่วนสูงน้ าหนักที่มากกว่าไม่ได้เป็นเงื่อนไขของผู้ที่เป็นผู้น าเสมอ
ไปแต่องค์กรจ านวนมากเชื่อว่าบุคคลที่มีรูปร่างใหญ่จะจ าเป็นต่อการได้รับความเชื่อฟังจากผู้ตาม
แนวคิดนี้อยู่บนพ้ืนฐานของอ านาจการบังคับบัญชาหรือความกลัว  
     2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ภูมิหลังทางสังคมของผู้น าที่ถูก
น ามาศึกษา ได้แก่ การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility) 
สรุปได้ว่า 1) สถานภาพทางสังคมที่สูงจะเป็นข้อได้เปรียบต่อการเป็นผู้น า และ 2) บุคคลที่มาจาก
สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ต่ าสามารถก้าวไปสู่ต าแหน่งระดับสูงมากกว่าผู้น าที่มีการศึกษาดีกว่า
ในอดีต 
     3. สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ตัวแปรต่าง ๆ 
ที่ถูกน ามาศึกษา ได้แก่ สติปัญญา ความเด็ดขาด ความรู้ ความคล่องแคล่วในการใช้ค าพูด (Fluency 
of Speech) ผู้น าจะมีคุณสมบัติเช่นนี้มากกว่าผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น า แม้ว่าจะพบความสัมพันธ์ค่อนข้าง
สม่ าเสมอ แต่ยังไม่สามารถสรุปได้อย่างเด็ดขาด ต้องพิจารณาตัวแปรอื่นประกอบด้วย 
     4. บุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว 
มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน การมีความสมดุลในอารมณ์ และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 
ความมีอิสระและความเป็นตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต มีจริยธรรม 
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และความเชื่อมั่นในตนเอง อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพเหล่านี้อาจไม่สอดคล้องกันในผู้น าทุกกลุ่มและ 
ทุกองค์กร 
     5. คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task–Related Characteristics) 
คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานของผู้น า ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความรับผิดชอบ 
ความคิดริเริ่ม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค รับผิดชอบในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ และการมุ่งงาน 
     6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) คุณลักษณะทางสังคม
ของผู้น าที่เป็นรากฐานที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการเป็นผู้น าคือ ความสามารถในการประสาน 
ความร่วมมือ ความสามารถในการบริหารจัดการ ความร่วมมือ ความนิยมแพร่หลายและมีเกียรติ 
สภาพสังคมและมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การมีส่วนร่วมกับสังคม รู้จักกาลเทศะและ 
มีทักษะด้านการทูต  
    McCall และ Lombardo (1983) ได้ท าการวิจัยทั้งความส าเร็จและ 
ความล้มเหลว โดยระบุคุณลักษณะพ้ืนฐาน 4 ประการ ที่ผู้น าสามารถประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
ได้แก่ 1) ความมั่นคงทางอารมณ์และการสงบสติอารมณ์ 2) การยอมรับในความผิดพลาด  
3) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และ 4) มีความรอบรู้ 
   4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
    ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นแนวความคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่
แสดงโดยผู้น า ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการน าของเขา โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ่ม
ได้รับความสนใจจากนักวิชาการตะวันตกในช่วงทศวรรษ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจาการพิจารณาเพียง
คุณลักษณะของผู้น านั้นขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิคการจัดการ 
ในสมัยเริ่มต้น โดยเชื่อว่า “Leaders can be made, rather than are born” จึงหันมาสนใจ
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยมีนักทฤษฎีที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
     1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ในช่วงต่อของทศวรรษ 1940 และ 
1950 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้สนใจที่จะศึกษาแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) 
ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ โดยมีผลการศึกษาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ ดังต่อไปนี้ (Yukl, 2002) 
      1.1 ภาวะผู้น าเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง ผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 
      1.2 ภาวะผู้น าเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง ผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะให้ความสนใจและเอาใจใส่
กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ท างานและเรื่องส่วนตัวที่เกิดข้ึนของสมาชิก  
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     2. การศึกษาของมหาวิยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University 
Studies) ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้แก่ Halpin and 
Winer ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุด โดยใช้แบบสอบถามความเป็นผู้น า และ
สามารถสรุปพฤติกรรมภาวะผู้น าออกเป็น 2 มิติดังต่อไปนี้ (Yukl, 2010) 
      2.1 มิติกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) ผู้น าจะก าหนดเป้าหมาย 
จัดท าแผนการและรายละเอียดในการปฏิบัติงานแล้วชี้น าให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติตาม เป็นพฤติกรรม
สร้างสรรค์สูงเห็นได้จากการที่เขาพิถีพิถันในการมอบหมายงานและคาดหวังว่าคนงานเหล่านั้น 
จะปฏิบัติงานอย่างสุดฝีมือ เพ่ือให้ได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ และจะเน้นถึงก าหนดเวลาที่ต้องท าให้
เสร็จด้วย 
      2.2 มิติมิตรสัมพันธ์ (Consideration Structure) เป็นพฤติกรรมที่ให้
ความเป็นกันเองกับสมาชิกในกลุ่ม มีการปฏิบัติกับสมาชิกอย่างเสมอภาค และจะแสดงออกถึง 
ความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความเห็นคิดและความรู้สึกของสมาชิก ท าให้ความสัมพันธ์
ในด้านท างานออกมาในรูปความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust)  
    การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างงานและมุ่งความสัมพันธ์ของ
บุคคลของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ สามารถเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมผู้น าได้ 
ปรากฏดังตาราง 1  
 

ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 
 

พฤติกรรมผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ พฤติกรรมผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ 
1. วางแผน  
2. ประสานงาน 
3. สั่งการ 
4. แก้ไขปัญหา 
5. ระบุขอบเขตและบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ต าหนิงานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน   
7. สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

1. เป็นกันเอง   
2. ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ยอมรับในผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. เปิดตัวสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. คอยช่วยเหลือสนับสนุน 
6. รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 จากตาราง 1 จะเห็นว่า พฤติกรรมผู้น าแบบกิจสัมพันธ์จะมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมาย 
ของงาน ส่วนพฤติกรรมผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์จะมุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงาน 
  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอจะมีความ 
คล้ายคลึงกัน แต่การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอมิได้แยกปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าของ
บุคคลอย่างเด็ดขาด แต่ผู้น าแสดงพฤติกรรมทั้งสองมากน้อยต่างกันตามรูปแบบของตน โดยผู้น า
อาจจะมีพฤติกรรมมุ่งโครงสร้างงานหรือกิจสัมพันธ์และความสันพันธ์ส่วนบุคคลหรือมิตรสัมพันธ์ 
หรือกิจสัมพันธ์เพียงอย่างเดียว หรือมิตรสัมพันธ์เพียงอย่างเดียว หรืออาจจะไม่สนใจเลยเลย 
ทั้งสองลักษณะก็เป็นได้ ซึ่งการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอได้รับการยอมและความนิยม
จนถึงปัจจุบันจากค ากล่าวที่ว่า “ผู้น าที่ดีจะต้องเก่งทั้งงานและเก่งทั้งคน” แสดงด้วยแผนภาพ 
ดังภาพประกอบ 3 (Yukl, 2010)   
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงแบบผู้น าตามแนวคิดของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
 
 จากภาพประกอบ 3 จะเห็นว่า การเชื่อมโยงพฤติกรรมภาวะผู้น า 2 มิติ ท าให้เกิดแบบ 
ภาวะผู้น า 4 แบบ ได้แก่ กิจสัมพันธ์ต่ าและมิตรสัมพันธ์ต่ า กิจสัมพันธ์สูงและมิตรสัมพันธ์ต่ า  
กิจสัมพันธ์ต่ าและมิตรสัมพันธ์สูง กิจสัมพันธ์สูงและมิตรสัมพันธ์สูง 
 
 

 กิจสัมพันธ์ต่ า 
มิตรสัมพันธ์สูง 

(IS-/CS+) 

กิจสัมพันธ์สูง 
มิตรสัมพันธ์สูง 

(IS+/CS+) 

กิจสัมพันธ์ต่ า 
มิตรสัมพันธ์ต่ า 

(IS-/CS-) 

กิจสัมพันธ์สูง 
มิตรสัมพันธ์ต่ า 

(IS+/CS-) 
 

                                             
สูง 
 
 

มิตรสัมพันธ์ 
(Consideration 
Structure: CS)   

                     
     ต่ า                                                                        สูง 
   กิจสัมพันธ์สูง (Initiating Structure: IS)   
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 3. ทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid Theory)   
  Blake และ Mouton (1985) เป็นนักวิชาการมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอเช่นกัน 
ได้น าแนวคิดข้างต้นมาศึกษาประยุกต์เป็นตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) 
บางครั้งเรียกว่า ตาข่ายพฤติกรรมภาวะผู้น า ซึ่งได้รับการยอมรับน าไปใช้งานและกล่าวอ้างถึงอยู่เสมอ 
Blake และ Mouton กล่าวถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าว่า ประกอบด้วยพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับผลผลิต (Concern for Production) และพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ความส าคัญกับคน 
(Concern for People) โดยจัดภาวะผู้น าลงบนแกนอ้างอิง ซึ่งจะแทนภาวะผู้น าที่ให้ความส าคัญกับ
ผลผลิตในแกน X และภาวะผู้น าแบบให้ความส าคัญกับคนจะแทนในแกน Y โดยที่ทั้งสองแกน 
จะตั้งฉากกัน และแต่ละแกนจะมีหน่วยตั้งแต่ 1 ถึง 9 เรียงจากพฤติกรรมน้อยไปมาก ซึ่งสามารถ
แสดงการจัดคู่อันดับได้ 81 คู่ แต่ละคู่คือ แบบภาวะผู้น า ได้ทั้งหมด 81 แบบ Blake และ Mouton 
น าเสนอภาวะผู้น าที่ส าคัญ 5 แบบ ดังนี้  
   ภาวะผู้น าแบบ 1,1 หมายถึง ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished  
Leadership) หรือผู้น าที่ไม่เหมาะสม เนื่องจากผู้น าจะปล่อยปละละเลยโดยไม่ให้ความสนใจต่อท้ัง
ผลผลิตและความรู้สึกของผู้ร่วมงาน ท าให้การท างานไม่มีการวางแผน มอบหมายงาน ติดตาม  
และตรวจสอบ  ตลอดจนไม่สนใจต่อความเป็นไปของสมาชิกในหน่วยงาน ซึ่งผู้น าประเภทนี้จัดว่า 
เป็นแบบไม่เอาไหน 
   ภาวะผู้น าแบบ 9,1 หมายถึง ผู้น าแบบมุ่งผลงาน (Production Pusher) 
จะมุ่งความสนใจไปที่งานสูง โดยจะวางแผน มอบหมายงาน และควบคุมให้ผลผลิตเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการ แต่จะไม่ค่อยสนใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยเฉพาะความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า แบบงานขึ้นสมอง 
   ภาวะผู้น าแบบ 1,9 หมายถึง ผู้น าแบบน ามุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Country Club 
Leader)  ผู้น าจะให้ความสนใจกับความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างตัวเขาในฐานะหัวหน้ากับสมาชิก 
ในกลุ่ม โดยเน้นกิจกรรมต่าง ๆ ทางสังคมแต่จะไม่ให้ความสนใจต่อผลผลิตหรือผลงานขององค์การ 
ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า แบบสามัคคีชุมชน 
   ภาวะผู้น าแบบ 9,9 หมายถึง ผู้น าแบบนักสร้างกลุ่ม (Team Builder) จัดเป็นแบบ
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูง และมักเป็นผู้น าในอุดมคติ โดยนักสร้างทีมจะให้ความส าคัญกับ 
ทั้งผลผลิตขององค์การ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างมาก ผู้น าแบบสร้างทีม
จะเป็นผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายพฤติกรรมบริหารเพียงแต่เป็นเรื่องยากที่องค์การหรือหน่วยงานจะมี
บุคคลที่พร้อมทั้งสองด้านอยู่ในคนเดียวกัน อย่างไรก็ดี ถ้าบุคคลผ่านการฝึกฝนและการพัฒนาแล้ว 
เขาก็จะสามารถพัฒนาตนเองเข้าสู่ภาวะผู้น าแบบอุดมคติได้ 
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   แบบภาวะผู้น าแบบ 5,5 หมายถึง ผู้น าแบบทางสายกลาง (Middle of the Road  
Leader) ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับผลผลิตขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในระดับปานกลางและเท่า ๆ กัน ซึ่งจะท าให้งานในองค์การด าเนินไปได้ในระดับหนึ่ง พร้อมทั้ง
หน่วยงานก็มีความสัมพันธ์กันพอสมควร แต่ก็ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้การด าเนินของกลุ่มมีความเป็น
เลิศได ้โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่ต้องการผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ   
  สรุปได้ว่า การอธิบายถึงภาวะผู้น าของบุคคลที่แสดงออกโดยสัมพันธ์กับคู่อันดับ 
ในตาข่ายพฤติกรรมการบริหารได้หลายลักษณะตามคุณสมบัติของบุคคล ซึ่งอาจจะพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงได้โดย การพิจารณาจากคู่อันดับที่มีความส าคัญในการอ้างอิงและอธิบายภาวะผู้น าของ
บุคคลเป็น 5 คู่ จะเห็นได้ชัดเจนว่าทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหารได้รับความสนใจและน าไป
ประยุกต์ในการพัฒนาผู้บริหารทั้งในสหรัฐอเมริกาและประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย 
ซึ่งมีการน าเอาเทคนิคตาข่ายพฤติกรรมการบริหารไปประยุกต์ใช้งานในเชิงพาณิชย์จนมาถึงปัจจุบัน 
จากทฤษฎีดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่ดีนั้นควรมีทั้งการมุ่งเน้นผู้ร่วมงานสูงและมุ่งเน้นผลผลิตสูง จึงจะ
ท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันทั้งผู้น าและผู้ร่วมงานตลอดไป 
 3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational/Contingency Leadership Theories) 
  การศึกษาผู้น าสถานการณ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้น จะมุ่งเน้นศึกษา
สถานการณ์ที่ส าคัญ ๆ เช่น อ านาจหน้าที่ และความมั่นคงของผู้น า ลักษณะงานของผู้น า 
ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตาม สภาพแวดล้อมภายนอก ความคาดหวังและข้อเรียกร้องต่าง ๆ 
เกี่ยวกับงานของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลภายนอกองค์การ การศึกษาผู้น าเชิงสถานการณ์นี้ 
อาจจ าแนกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ โดยกลุ่มแรกจะมุ่ง เน้นว่าสถานการณ์ใดที่จะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมของผู้น าอย่างไร ดังนั้น การศึกษาประเภทนี้จึงต้องศึกษาว่าพฤติกรรมของ
ผู้น าต่างองค์การ ต่างระดับเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร ส าหรับกลุ่มที่สอง มุ่งท่ีจะศึกษาว่า 
สถานการณ์ลักษณะใดจะมีส่วนท าให้พฤติกรรมหรือแบบภาวะผู้น า รวมทั้งคุณลักษณะของผู้น า 
มีผลต่อประสิทธิภาพ เพราะกลุ่มนี้มีพื้นฐานความคิดที่ว่าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไม่เหมาะส าหรับ
ทุกสถานการณ์ หรือประสิทธิภาพของผู้น าขึ้นอยู่กับความสามารถในการปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตาม
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์หรือเหมาะสมกับสถานการณ์  
  อย่างไรก็ตามการศึกษาผู้น าเชิงสถานการณ์จึงเป็นการน าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น า 
มาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของการน า หรือความส าเร็จของการน าขึ้นอยู่กับ
สิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให้ ได้แก่ 
   1. ทฤษฎี 3–D Management Style    
    Reddin (1970) เพ่ิมมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านมุ่งงาน 
และมิติพฤติกรรมด้านมุ่งสัมพันธ์ เขาชี้ว่าแบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับ 
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สถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่
และความรับผิดชอบที่มีอยู่ แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรม 
การบริหารที่มุ่งงานหรือมุ่งสัมพันธ์ ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ท่ีเข้ากันได้อย่างเหมาะสม 
เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล Reddin 
ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ ดังตาราง 2  
 
ตาราง 2 แสดงแบบภาวะผู้น าพ้ืนฐาน และภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงและประสิทธิผลต่ าตามแนวคิด

ของ Reddin 
 

ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลต่ า ภาวะผู้น าพ้ืนฐาน ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูง 
Deserter คือ ผู้น าแบบละทิ้ง
หน้าที่และหนีงาน 

แบบเอาเกณฑ์
(Separated) 

Bureaucrat คือ ท างานแบบ
เครื่องจักรไม่มีความคิดสร้างสรรค์ 
ให้งานเสร็จไปวัน ๆ 

Autocrat คือ ผู้น าที่เอาแต่ผลของ
งานอย่างเดียว 

แบบเอางาน 
(Dedicated) 

Benevolent Autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาผู้ร่วมงานมากข้ึน 

Missionary คือ เห็นแก่
สัมพันธภาพเสียสละท าคนเดียวจึง
ได้คุณภาพงานต่ า 

แบบสัมพันธ์  
(Related) 

Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้
ตามให้มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

Compromiser คือ ผู้ประนี 
ประนอมทุก ๆ เรื่อง 

แบบประสาน 
(Integrated) 

 Executive คือ ต้องมีผลงานดีเลิศ
และสัมพันธภาพก็ดีด้วย 

 
 จากตาราง 2 จะเห็นว่า ภาวะผู้น าแบบพ้ืนฐานตามแนวคิดของ Reddin มี 4 แบบ 
สามารถปรับไปสู่แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงขึ้น 4 แบบ และแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลต่ าลง 
4 แบบ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 
    Reddin ชี้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ 
เทคโนโลยี ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และได้เสนอแนะว่า
องค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทาง
เทคโนโลยี องค์การ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่า
จะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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   2. Theory Z  
    Ouchi (1981) ได้น าจุดเด่นของการจัดการแบบอเมริกันในส่วนของ 
ความรับผิดชอบส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานมาผนวกกับจุดเด่นของการจัดการแบบญี่ปุ่นที่เน้น 
การจ้างงานระยะยาว เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและกับองค์การ 
ซึ่งท าให้เกิดการร่วมกันตัดสินใจเป็นกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎี Z จึงเป็นการน าเอาส่วนดีของ
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y มาผสมผสานกันอย่างเหมาะสม มุ่งเน้นให้ความส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ดีกับ 
เพ่ือนร่วมงานและองค์การ ความภักดีต่อองค์การจะมีมากขึ้นสูงก็โดยการมอบหมายงานที่มีคุณค่าต่อ
ชีวิตเป็นระยะยาวๆ ให้การสนับสนุนและจูงใจผู้ปฏิบัติงาน และเชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิด
สร้างสรรค์และความดีอยู่ในตัว ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน และ 
มีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่
คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพัฒนาและใช้ทักษะในการอยู่ร่วมกัน  
   3. Life–Cycle Theories 
    Hersey และ Blanchard (1988) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจาก
ทฤษฎีของ Reddin และยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ 
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ Hersey และ 
Blanchard ประกอบด้วย 
     1. ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมด้านงาน 
     2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ 
     3. ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 
    Hersey และ Blanchard (1988) แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
     1. ผู้น าแบบบอกกล่าว (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด
และดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ (M1) บุคคลมี
ความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
     2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่าผู้ตาม
ขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้น โดยการให้รางวัล 
ก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ้น ผู้บริหารจะใช้
วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ 
(M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง 
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     3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้ 
จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง หรือรับฟัง
เรื่องราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อม
อยู่ในระดับ 3 (M3) คือ ความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 
     4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมในการ
ท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 
(M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือมั่นใจในการ
รับผิดชอบการท างาน 
 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบต่อเนื่อง (Continuum of Leadership Theory)  
  Tannenbaum และ Schmidt (1973) แบ่งผู้น าตามลักษณะการใช้อ านาจโดยชี้ให้เห็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้แบบภาวะผู้น าให้เหมาะสม ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ผู้น า ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และสถานการณ์ นอกจากนี้ลักษณะของปัญหาและเวลา เป็นปัจจัยทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อ 
การเลือกแบบการน า แสดงด้วยแผนภาพ ปรากฏดังภาพประกอบ 4 
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ที่มา:  Tannenbaum และ Schmidt (1973) 
 

ภาพประกอบ 4 แนวต่อเนื่องของพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Tannenbaum และ Schmidt 
 
 จากภาพประกอบ 4 แสดงถึงแนวต่อเนื่องพฤติกรรมผู้น า เมื่อผู้น าคนใดมีพฤติกรรมค่อนมา
ทางซ้ายสุดหรือการจะให้อ านาจมาก ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการท างานน้อย ในทางตรงกันข้าม
หากมีพฤติกรรมค่อนมาทางขวาสุดของแนวต่อเนื่องก็จะเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีอิสระในการท างานมาก และผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่สุดต้องเป็นผู้น าที่มีความยืดหยุ่น สามารถ
เลือกใช้แบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่  
 5. Fiedler’s Least Preferred Co-worker Theory  
  Fiedler (1976) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ 
   1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น ามีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้
กลุ่มยอมรับ 

ผู้น าแบบเผด็จการ 
ผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย 

การใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า 

ความเป็นอิสระของผู้ใต้บังคับบัญชา 

มุ่งงานเป็นหลัก มุ่งคนเป็นหลัก 

 
ผู้น า 

ตัดสินใจ
ด้วย

ตนเอง 
แล้ว 

สั่งการ 

 
ผู้น า 

ชักชวน 
ให้ยอม 
รับการ 
ตัดสินใจ 

 
ผู้น าเสนอ 

ความ
คิดเห็น
และ 

ยอมให้
ซักถาม 

 
ผู้น าเสนอ 
แบบการ 
ตัดสินใจ 
ต่าง ๆ ที ่
เปลี่ยน 
แปลงได ้

 
ผู้น าเสนอ 
ปัญหารับ 
ค าแนะน า 

แล้ว 
ตัดสินใจ 

 
ผู้น า 

ก าหนด 
ปัญหา 

ขอบเขต 
แล้วให ้
กลุ่ม 

ตัดสินใจ 

 
ผู้น า 

ให้ลูกน้อง
ท าหน้าที ่
ภายใน 

ขอบเขตที ่
ระดับสูง 
ก าหนด 
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   2. โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจของ
ผู้น าจะลดลง แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผู้น าจะมีอ านาจมากข้ึน 
    3. อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีท่ีสุดคือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญท่ีสุด แต่ถ้าผู้น าที่จะท าเช่นนี้
ได้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็น
ความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน 
  ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 
 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ได้มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
   สมยศ นาวีการ (2548) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง  
ผู้มีความสามารถที่จะคาดคะเนสร้างวิสัยทัศน์ รักษาความคล่องตัว ให้อ านาจแก่บุคคลอ่ืนเพ่ือที่จะ
สร้างการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เมื่อจ าเป็น 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า ภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ กล่าวคือเป็นผู้น าที่มองการณ์ไกลในอนาคตถึงสิ่งที่
ต้องการให้เกิดขึ้นในระยะยาวข้างหน้า เช่น 5-10 ปี และวางแผนกลยุทธ์เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทางท่ีตั้งใจไว้ ผู้น ากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการก าหนด
กลยุทธ์นโยบายด้านการบริหารในทุกระดับ 
   เชวงศักดิ์ พฤกษ์เทเวศ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการของ
อิทธิพลที่ผู้น ามีต่อบุคคลอ่ืนให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ เพ่ือบรรลุและรักษาไว้ซึ่ง
วัตถุประสงค์ของโครงการ การวางแผนหรือการสร้างทางเลือก การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุม
และการประเมิน 
   ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าในองค์การที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การเป็น
ส าคัญ โดยเริ่มจากการมีวิสัยทัศน์ มีกลยุทธ์ และค้นหาปัจจัยที่ท าให้เป้าประสงค์บรรลุ โดยผ่าน 
ตัวบ่งชี้ และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   วิราพร ดีบุญมี (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ความสามารถในการมองไปในอนาคต และก าหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงจาก
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สิ่งแวดล้อมภายนอก รวมทั้งมีความสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อให้องค์การมีทิศทางและเป้าหมาย
ที่ชัดเจน 
   ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2557) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถของผู้น าในการคาดการณ์และมองเห็นอนาคต คงสภาพความยืดหยุ่น คิดอย่างมีกลยุทธ์ 
และท างานร่วมกับผู้อ่ืนในการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้เกิดแก่
องค์การในอนาคต  
   Daft (2005) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการมอง
อนาคต รักษาความยืดหยุ่น มีความคิดเชิงกลยุทธ์ และกระตุ้นริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน 
   Gill (2006) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าที่สามารถก าหนดเป้าหมาย
และทิศทางท่ีชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ ขึ้นมา ดังนั้นผู้น าที่มุ่งเน้นใช้กลยุทธ์ 
เพ่ือน าองค์การไปสู่วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จึงเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   Dubrin (2006) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ภาวการณ์น า
โดยก าหนดทิศทางและกระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและมีความก้าวหน้า 
   Smith และ Piele (2006) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ผู้น าที่สามารถเลือกรูปแบบการบริหารงานหรือแสดงออกถึงพฤติกรรม เพ่ือให้ได้รับความร่วมมือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
   Ireland และ Hoskisson (2007) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง
ความสามารถในการคาดการณ์ มีความยืดหยุ่นและเสริมสร้างพลังผู้อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ 
   จากความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปไดว้่า ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าในการคาดการณ์อนาคต และก าหนดทิศทาง
ขององค์การ สามารถน าหลักการที่เป็นกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดยมีความยืดหยุ่นให้เหมาะสมตาม
สถานการณ ์เพ่ือให้บรรลุกระบวนการท างานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 2. ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า 
เป็นหัวใจความส าเร็จของการท างาน คือ การปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องและรวดเร็ว ให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง ทันต่อการแข่งขัน เป็นที่ชัดเจนว่าเป้าหมายการบริหารงานคือ เพื่อให้องค์การคงอยู่
และผู้คนปฏิบัติหน้าที่ที่สร้างความรุ่งเรืองที่ชัดเจนจึงต้องมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีคุณภาพ 
สมรรถนะ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีเป้าหมายชัดเจนว่าจะน าไปใช้ในทิศทางใดเพ่ืออะไร สื่อสาร
และสร้างความหมายให้กับผู้คนทั้งในและนอกองค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องให้ผู้บริหารระดับสูงริเริ่ม  
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เกี่ยวข้อง มีการสื่อสาร สร้างความมั่นใจ เห็นประโยชน์ ผลกัดันผ่านทีมแต่ที่แตกต่างกันคือ 
กลวิธีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ต้องอาศัยความสามารถของผู้น า สร้างความพร้อมการยอมรับ 
ความมีกลยุทธ์จึงเป็นปัจจัยส าคัญของการปฏิรูป ผู้น าคือบุคคลที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การ 
ซึ่งจะประสบความส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับขีดความสามารถของผู้น าในการก าหนดทิศทางท่ีถูกต้อง 
รวมทั้งความสามารถในการสื่อทิศทาง และความคาดหวังที่เหมาะสมผ่านความเป็นผู้น าสู่บุคลากร 
ทุกคนอย่างมีประสิทธิผลภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงมีหน้าที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
   1. การสร้างกลยุทธ์ เป็นพิจารณาว่าการที่จะบรรลุตามวิสัยทัศน์นั้นจะต้องใช้วิธีการ
อย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จจะมีการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณค่า 
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ มีการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์การและสิ่งแวดล้อม ผู้น าควรถาม 
ค าถามก่อนว่า ปัจจุบันองค์การอยู่ที่ไหน องค์การต้องการให้เป็นอย่างไร อะไรเป็นการเปลี่ยนแปลง 
และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมของการแข่งขัน และ อะไรคือแนวทางของการปฏิบัติที่ดี 
ที่สามารถช่วยให้องค์การไปถึงวิสัยทัศน์ได้ 
   2. การปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ ผู้น าที่เข้มแข็งเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดส าหรับ 
การปฏิวัติการเชิงกลยุทธ์ ผู้น าต้องกระตุ้นและมีอิทธิพลต่อผู้อื่นให้เกิดการยอมรับพฤติกรรม 
ซึ่งมีความจ าเป็นต่อการก าหนดนโยบายใหม่ ๆ กลยุทธ์ดังกล่าวรวมถึงการปฏิบัติในเรื่องพ้ืนฐาน เช่น  
การออกแบบโครงสร้าง ระบบการให้รางวัลการจัดสรรงบประมาณและกฎระเบียบขององค์การ 
นโยบายหรือการด าเนินการ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
การเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างขององค์การ ระบบ และนโยบาย 
   3. การควบคุมกลยุทธ์ ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคน 
เข้าท างาน การน าและการควบคุม โดยการควบคุมจะเกี่ยวข้องกับกระบวนการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินวิเคราะห์ปัญหาและปรับปรุงการด าเนินงานให้เป็นไปตามที่ก าหนด การควบคุมกลยุทธ์ 
เป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารทุกองค์การ การควบคุมทางการจัดการที่มีลักษณะพิเศษ ให้ความส าคัญ
กับการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินกระบวนการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การว่าสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่ การด าเนินการมีประสิทธิภาพเพียงใดและต้องปรับปรุงอย่างไร 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ทักษะความช านาญในการ
บริหารจัดการ การจัดการความรู้สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และสร้างผลตอบแทนที่สูงกว่า 
เกณฑ์เฉลี่ย เพ่ือสมาชิกขององค์การและผู้เกี่ยวข้อง 
  ชัยพัชร์ เลิศรักษ์ทวีกุล (2564) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องเก่งทั้งงานและเก่งทั้งคน ต้องมองให้ออกว่าองค์กรจะเดินไปในทิศไหนด้วยวิธีการ
อะไร จะสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกคนในองค์กรได้อย่างไร สร้างขวัญก าลังใจความศรัทธาของลูกน้อง 
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ที่ส าคัญจะต้องเป็นผู้น าต้องเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า
อย่างยั่งยืน 
  พีรศักดิ์ วิลัยรัตน์ (2564) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีขั้นตอนในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 
   1. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม โดยพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 
   2. จัดวางทิศทางขององค์กร โดยก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ (ภารกิจ) และ
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างชัดเจน 
   3. ก าหนดกลยุทธ์ โดยพิจารณาความเหมาะสมและสามารถไปปฏิบัติได้จริง 
จากการวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ 
   4. ปฏิบัติตามกลยุทธ์ โดยด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้ ค านึงถึงโครงสร้างของ
องค์กรและวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จและเกิดความเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ 
   5. ความคุมเชิงกลยุทธ์ โดยติดตามผลการปฏิบัติงาน ประเมินผลกระบวนการและ
ประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญของการพัฒนาองค์การแบบองค์รวมที่ต้อง
อาศัยองค์ประกอบต่าง ๆ อย่างบูรณาการกันในขณะเดียวกันก็ต้องมุ่งเน้นให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน
ยอมรับซึ่งกันและกันและมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยการน ากลยุทธ์ไปใช้ต้องมีความสอดคล้องกับ
บริบทของพื้นที่มีลักษณะเฉพาะ เพื่อการวางแผนเชิงกลยุทธ์ความสามารถของผู้น า ในการก าหนด
ทิศทางที่ถูกต้อง 
 3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2547) ชี้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การใช้กระบวนการคิดชั้นสูง 3) การก าหนด 
กลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ระบุว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การเป็นผู้แปลงวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติเชิง กลยุทธ์ 3) การรับผิดชอบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ 4) การน าวิสัยทัศน์พันธกิจและกลยุทธ์ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือสร้าง
หน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ 
   ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) ระบุว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 1) มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถในการก าหนดปัจจัยน าเข้ามา
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ก าหนด กลยุทธ์ 3) ความคาดหวังและคาดหมายอนาคตหรือมองภาพอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4) ความคิดเชิงปฏิวัติเป็นการคิดในทางก้าวหน้าสร้างสรรค์ 5) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์หรือ 
สภาพขององค์การในอนาคตได้ 6) ให้น้ าหนักกับงานด้านวัฒนธรรมองค์การ คุณธรรมจริยธรรม 
7) ผู้น าที่สามารถสร้างความมีประสิทธิผลและมีดุลยภาพขององค์การ 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า
ประกอบด้วย  
    1. มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (High Thinking. High Understanding)  
    2. สามารถน าปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ (ความรู้ ความสามารถ ข้อมูล 
ฯลฯ) (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy)  
    3. การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 
Creating a Future)  
    4. มีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking)  
    5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision)   
   Dubrin (1998) ได้ระบุองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าประกอบด้วย 
5 ด้าน ได้แก่ 1) มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาใช้ก าหนด
กลยุทธ์ 3) ความสามารถในการมองอนาคตและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 4) ความสามารถ 
ในการคิดเชิงปฏิบัติ และ 5) มีทักษะในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   Ireland และ Hitt (1999) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่จะน าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได้นั้น ต้องมีองค์ประกอบดังนี้ 
    1. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องสามารถให้วิสัยทัศน์ที่แจ่มชัดและมีลักษณะที่จูงใจ 
เป็นวิสัยทัศน์ที่ได้จากบุคคลฝ่ายต่าง ๆ 
    2. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องตระหนักให้ความส าคัญต่อการใช้ประโยชน์และด ารง 
รักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้ เพราะจุดเด่นดังกล่าวจะเป็นทั้งทรัพยากร 
และขีดความสามารถท่ีจะท าให้องค์การมีอัตลักษณ์ที่สู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
    3. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องมุ่งเน้นกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างตอเนื่อง 
    4. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรม 
ความมีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุ้นและเปิดกว้างแก่ทุกคน  
    5. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ อย่างมี
จริยธรรม ด้วยการแสดงถึงความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติงานบนหลักของความมีจริยธรรม  
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    6. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องมีสามารถสร้างความมีประสิทธิผล และความมี 
ดุลยภาพขององค์การ ระหว่างการควบคุมที่เน้นในความยืดหยุ่นและการริเริ่มใหม่ๆ ที่มุ่งผลระยะสั้น 
และมุ่งผลระยะยาว 
   Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การปฏิบัติการเพ่ือให้เกิดการ
แข่งขัน 3) มีการควบคุมกลยุทธ์ 
   จากองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังที่ได้น าเสนอมาข้างต้น ผู้วิจัยมา
สังเคราะห์เพ่ือให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังแสดงใน 
ตาราง 3 
 

ตาราง 3 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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1. ความคิดความเข้าใจระดับสูง  -    - - 4* 
2. ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์       - 6* 

3. การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับ
อนาคต -      - 5* 

4. การคิดเชิงปฏิวัติ - -     - 4* 

5. การก าหนดวิสัยทัศน์        7* 
6. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ   - - - -  3 

7. การให้น้ าหนักงานด้านวัฒนธรรมองค์การ 
คุณธรรมจริยธรรม - -  - -  - 2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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8. ความสามารถสร้างความมีประสิทธิผลและ 
มีดุลยภาพขององค์การ - -  - -  - 2 

9. การควบคุมกลยุทธ์ - - - - -   1 

รวม 4 4 7 5 5 6 3 34 

 
 จากสังเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยพิจารณาเลือกองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ที่นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันไว้ กล่าวคือมีความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป และปรับภาษา 
ให้กระชับ ซึ่งมีทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถน าปัจจัย 
ต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 3) ความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต 4) การคิดเชิงปฏิบัติ และ 
5) การก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 3 ลงไป ผู้วิจัยพิจารณาจัดเข้าไว้ใน
องค์ประกอบที่มีความหมายโน้มเอียงไปในทิศทางเดียวกันดังนี้คือ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 
การควบคุมกลยุทธ์ ผนวกเข้าไว้ในองค์ประกอบด้านความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนด
กลยุทธ์ การให้น้ าหนักงานด้านวัฒนธรรมองค์การ คุณธรรมจริยธรรม ผนวกเข้าไว้ในองค์ประกอบ
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ และความสามารถสร้างความมีประสิทธิผลและมีดุลยภาพขององค์การ 
ผนวกเข้าไว้ในองค์ประกอบด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต ซึ่งองค์ประกอบ 
แต่ละด้านมีนิยามปฏิบัติการและตัวชี้วัดดังต่อไปนี้ 
  1. ความคิดความเข้าใจระดับสูง 
   1.1 นิยามความคิดความเข้าใจระดับสูง 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ให้นิยามไว้ว่า ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 
หรือการคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง บุคคลที่มีทักษะความรู้สึกนึกคิดและความเข้าใจระดับสูง เช่น  
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ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ ซึมซับและรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผล 
มีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 
    ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ให้นิยามความคิดความเข้าใจในระดับสูงไว้ว่า
หมายถึง ความคิด ความเข้าใจที่ใช้ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของปัจจัยต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุ 
มีผล และสามารถสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลผล
ข้อมูลและเข้าใจผลที่ตามมา อันเนื่องจากองค์การมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม 
    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) ให้นิยามของความคิดความเข้าใจระดับสูง หมายถึง 
การประมวลผลข้อมูลต่าง ๆ และคาดคะเนผลที่จะเกิดตามมาจากการก าหนดนโยบายและแผนการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นวิธีคิดเชิงระบบแบบองค์รวม ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงานให้ฝ่ายต่าง ๆ ท างานร่วมกัน เพี่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 
ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความเป็นประชาธิปไตย รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
    Yukl (1998) ให้นิยามผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูงว่า เป็นความสามารถ
ในการบริหารงานที่ให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ 
ต้องค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้คือ ความเก่ียวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน เมื่อองค์การนั้นมีผู้น าที่มี
ความสามารถในด้านความคิดความเข้าใจ นอกจากนี้การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์เป็นอีกคุณลักษณะ
หนึ่งที่ส าคัญ เพราะเป็นคุณลักษณะที่ช่วยในการก าหนดทางเลือกในการก าหนดทิศทางขององค์การ 
รวมทั้งการตั้งค าถามแบบเงื่อนไขข้อสมมุติ ซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องอาศัยการจินตนาการ 
    Dubrin (2004) ให้นิยามความเข้าใจระดับสูงว่า หมายถึง การคิดเชิงกลยุทธ์ 
ที่ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดข้ึนในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 
ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และมีความสามารถ 
ในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ 
และผลที่ได้ตามมาส าหรับองค์การที่มีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่า การคิดเชิงระบบ 
การคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการบริหารกิจการให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ผู้น าที่มีความเข้าใจระดับสูง จะมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ 
โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์
สามารถก าหนดวิธีการท างานที่ดีที่สุดเพ่ือบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ 
โดยสามารถรวบรวมส่วนประกอบย่อยอย่างผสมผสานกลมกลืนจนกลายเป็นสิ่งใหม่หรือแนวคิดใหม่
ได้ มีความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ โดยสามารถน ามาก าหนดเป็นทิศทางการพัฒนา
สถานศึกษา มีความสามารถคิดเชิงสร้างสรรค์ขยายความคิดเดิมที่มีอยู่สู่ความคิดท่ีแปลกใหม่แตกต่าง
ไปจากแนวความคิดเดิม มีทักษะและไหวพริบในการคิดเชิงสร้างสรรค์ สามารถแก้ปัญหาและก าหนด
แนวทางปฏิบัติงานได้ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพ 
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มีการคิดพิจารณาทบทวนก่อนการตัดสินใจ และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น 
ระบบสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ 
    สรุปได้ว่า ความคิดความเข้าใจระดับสูง หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการ
คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ การคิดสร้างสรรค์ การคิดเชิงระบบโดยมองความเชื่อมโยงขององค์ประกอบ
ต่าง ๆ เพื่อสร้างมโนทัศน์ โดยซึมซับและรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ ในการตัดสินใจออกแบบแก้ไข
ปัญหาแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพ และมีการคิดพิจารณาทบทวนก่อนการตัดสินใจออกแบบวิธีการ
ท างานที่ดีที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมาย  
   1.2 ตัวชี้วัดความคิดความเข้าใจระดับสูง 
    ทรรศนะ บุญขวัญ (2549) ระบุว่า ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 
เป็นการคิดเชิงกลยุทธ์ต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สึกนึกคิด และความเข้าใจในระดับที่สูง เช่น 
ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก 
ได้อย่างมีเหตุผล และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ
ตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาขององค์การที่มีปฏิกิริยากับ
สภาพแวดล้อมนี้เรียกว่าวิธีการคิดเชิงระบบ 
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุปว่า การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจใน
ระดับสูง ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ 2) มีความสามารถคิดสังเคราะห์
การท างานได้ 3) มีความสามารถคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานได้ 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง คือ 
การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สึกนึกคิด และความเข้าใจระดับสูง เช่น 
ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ ซึมซับและรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผล 
มีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมา องค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้ เรียกว่า 
การคิดเชิงระบบ 
    ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้สรุปความคิดความเข้าใจในระดับสูงว่า 
ประกอบด้วย 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 2) การคิดเชิงมโนทัศน์ (Conceptual 
Thinking) และ 3) การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า ผู้น าที่มีความเข้าใจระดับสูง จะเป็นการคิดเชิงกลยุทธ์
ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการ
ซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผลและมีความสามารถในการสรุป
ข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่ได้
เข้าใจตามมาส าหรับองค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่า การคิดเชิงระบบ 
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   จากข้อมูลผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปและน าเสนอในรูปของตาราง 
ดังแสดงในตาราง 4 
 

ตาราง 4 แสดงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดความคิดความเข้าใจระดับสูง 
 

 
                                   แหล่งข้อมูล 
 
 
 
       ตวัชี้วัดความคิดความเข้าใจระดับสูง ทร
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1. การคิดเชิงมโนทัศน์      4  

2. การตัดสินใจ      4  

3. การคิดเชิงระบบ      3  

4. การคิดเชิงวิเคราะห์      1  

5. การคิดเชิงสังเคราะห์      1  

6. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์      2  

 
 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดความคิดความเข้าใจระดับสูง ผู้วิจัยได้พิจารณา
ตัดสินใจเลือกตัวชี้วัดที่นักวิชาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคล้องกันเป็นหลัก รวมไปถึงตัวชี้วัดที่มี
ความสอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการ เพื่อก าหนดเป็นตัวชี้วัดความคิดความเข้าใจระดับสูง ดังนี้ 
1) ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 2) ความสามารถในการตดัสินใจ 3) ความสามารถในการคิด
เชิงระบบ 4) ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ 
  2. ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
   ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท างาน
ร่วมกันในการวางแผนเกี่ยวกับภารกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์สถานศึกษา การวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในและภายนอกท่ีส่งผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการด าเนินงาน จากนั้นสรุปและเลือก 
กลยุทธ์ที่จะพัฒนาองค์กร ประเมินผลการด าเนินงาน โดยผู้น าจะมุ่งเน้นการแสดงความคิดเห็น 
ปรึกษาหารือกับผู้ที่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายตามหลักการมีส่วนร่วมของทุกคนในสถานศึกษา นอกจากนี้



 

 

 
 37 

ต้องมีการบริหารข้อมูลโดยจัดเป็นระบบสารสนเทศ จัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดความคุ้มค่า 
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมของสถานศึกษาได้ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549) กล่าวถึง 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์เป็นการวางแผนเกี่ยวกับภารกิจขององค์กร ทิศทางเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ในอนาคต ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวตลอดจนการใช้กลยุทธ์ในการจัดสรรทรัพยากร 
ที่มีอย่างจ ากัดให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์การ ดังภาพประกอบ 5 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงโมเดลการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 
    1. การวิเคราะห์สภาพภายในองค์การ (Analyze the organization) เป็นการ
วิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ภายในองค์การ เช่น ต าแหน่งขององค์การ 

1. วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม
ภายนอก (Analyze the 
Environment) 

2. วิเคราะหส์ภาพภายใน
องค์การ (Analyze the 
Organization) 

3. ก าหนดทักษะที่จ าเป็นต่อ
ความส าเร็จ (Determine the 
Skills Necessary for 
Success) 

4. ประเมินปัญหาและโอกาส 
(Analyze Problems 
and Opportunities) 

5. การพัฒนา ประเมิน และ
เลือกกลยุทธ์ (Develop, 
evaluate, and select 
alternative strategic) 

ข้อความที่ระบุวิสยัทัศน์ ภารกจิ กลยุทธ์
และนโยบาย (Statement of Vision, 
Mission, Strategy, and Policy) 
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สถานะทางการเงิน ทักษะด้านเทคนิค โครงสร้างองค์การ และหน่วยงาน ซึ่งบริษัทที่ประสบ
ความส าเร็จจะต้องมีข้อมูลเหล่านี้อยู่ในมือ 
    2. การก าหนดทักษะที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ (Determine the skills 
necessary for success) เป็นการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง (Strengths) ที่เป็นทักษะ (Skills) และ
ความสามารถ (Competence) ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดความส าเร็จต่อธุรกิจ เช่น 
ความสามารถในการรับรู้ความต้องการของลูกค้า ทักษะทางการตลาด ฯลฯ 
    3. การประเมินปัญหาและโอกาส (Assess problems and opportunities) 
เป็นการวิเคราะห์ถึงส่วนที่เป็นปัญหา (Problem) ที่เกิดจากภายใน และอุปสรรค (Threats)  
ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์โดยผู้น าสามารถใช้เป็น
เครื่องมือประเมินปัญหาและโอกาสจาก SWOT Analysis 
     การวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้น ผู้น าจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับ SWOT 
ซึ่งเป็นเครื่องมือช่วยในการวิเคราะห์สถานการณ์ ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะต้องเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับการเลือกสภาพแวดล้อม ตลอดจนศึกษาพลังของคู่แข่ง เพ่ือน ามาก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมของ
องค์การโดยจ าแนกออก ดังนี้ 
      S : Strengths (จุดแข็ง) จุดแข็งด้านทรัพยากรที่มีศักยภาพและ
ความสามารถในการแข่งขัน (Potential resource strengths and competitive capabilities) 
หมายถึง ความแข็งแกร่ง (ข้อดี) ทักษะ (Skill) และความสามารถทางการแข่งขัน (Competitive 
competence) ที่สามารถสร้างความส าเร็จให้เกิดกับองค์การ จุดแข็งท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน 
เช่น กลยุทธ์ที่มีอ านาจ ซึ่งได้รับการสนับสนุนโดยการใช้ทักษะที่ดีและความเชี่ยวชาญในขอบเขตท่ี
ส าคัญ สภาพการเงินที่แข็งแกร่ง เป็นต้น 
      W : Weaknesses (จุดอ่อน) จุดอ่อนเกี่ยวกับศักยภาพของทรัพยากรที่มี  
และความเสียเปรียบทางการแข่งขันภายใน (Potential resource Weaknesses and competitive 
deficiencies) หมายถึง ปัญหาที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายในด้านต่าง ๆ ซึ่งผู้น าจะต้องหาวิธีการ
แก้ปัญหา เช่น ทิศทางกลยุทธ์ที่ไม่ชัดเจน สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีล้าสมัย เป็นต้น 
      O : Opportunities (โอกาส) โอกาสของบริษัทที่เป็นไปได้ (Potential 
company opportunities) หมายถึง ข้อได้เปรียบ ซึ่งวิเคราะห์จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่ผู้น า
อาจแสวงหาโอกาสจากสภาพแวดล้อมด้านใดด้านหนึ่ง และน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์การบริหารที่
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม เช่น สามารถให้บริการกลุ่มลูกค้าได้มากขึ้น หรือขยายเข้าสู่ตลาดใหม่ 
หรือการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การขยายสายผลิตภัณฑ์ของบริษัทที่สามารถตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าได้มากข้ึน เป็นต้น 
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      T : Threats (อุปสรรค) อุปสรรคที่เป็นไปได้ที่อาจคุกคามเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์การ (Potential external threats to a company's well-being) เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์การบริหารให้สอดคล้องและขจัดอุปสรรค 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เช่น การเข้ามาของคู่แข่งขันใหม่ที่มีศักยภาพ อุปสรรคจากผลิตภัณฑ์ที่สามารถ
ทดแทนกันได้ เป็นต้น 
    4. การพัฒนา ประเมิน และเลือกกลยุทธ์ (Develop, evaluate, and select 
alternative strategies) กลยุทธ์ (Strategies) เป็นการก าหนดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายทั้งหมดของ
องค์การตลอดจนวิธีการเพ่ิมให้บรรลุเป้าหมายนั้น ซึ่งเป็นเรื่องเก่ียวกับภารกิจและทิศทางในอนาคต
เป้าหมายการท างานระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนกลยุทธ์ในการท างานซึ่งเป็นแผนที่เกี่ยวข้องกับ
วิธีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เพื่อให้เกิดผลดี และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยมีความ
เสี่ยงน้อยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได้ 
     แผนกลยุทธ์จะต้องมี 1) การพัฒนา (Develop) ผู้บริหารระดับสูงต้องมีการ
พัฒนาแผนขึ้นมาก่อน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารองค์การตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 
2) ประเมิน (Evaluate) การพิจารณาประเมินความเหมาะสมของแผน และ 3) เลือกกลยุทธ์ที่
เหมาะสม (Select) องค์การจ าเป็นต้องเลือกใช้กลยุทธ์ที่เหมาะที่สุด โดยอาศัยข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
จากบุคคลหรือหน่วยงานหลาย ๆ ฝ่ายที่เก่ียวข้อง โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์เท่านั้นจะเป็นผู้ตัดสินใจและ
เลือกใช้กลยุทธ์ด้วยตนเอง 
   2.1 นิยามความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
    ทรรศนะ บุญขวัญ (2549) ระบุว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ  
มาก าหนดกลยุทธ์ เป็นความสามารถก าหนดอนาคตโดยผู้น าจะปรึกษาหารือกับผู้เกี่ยวข้อง 
หลาย ๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่าง ๆ แต่ข้อควรระวังอย่างหนึ่งคือ อย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพ่ิมขึ้นทีละน้อย ซึ่งหมายถึง 
แนวทางการตัดสินใจที่ใช้พื้นฐานของสถานการณ์ท่ีแล้ว ๆ มาเป็นหลักกล่าวคือ ถ้าปีที่ผ่านมาเคยท า
อย่างไรก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพ่ิมหรือลดในปีต่อไป เพราะจะท าให้ขาดพิจารณาข้อมูล
แวดล้อมอ่ืน ๆ ที่ส าคัญในเวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างไปจากในอดีตแล้ว 
    ธีรศักด์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้า 
ต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท างานเพ่ือก าหนดอนาคต โดยผู้น าจะปรึกษาหารือกับ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน  
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แต่ข้อควรระวังอย่างหนึ่งคือ อย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพ่ิมข้ึน 
ทีละน้อย ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจที่ใช้พ้ืนฐานของสถานการณ์ที่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือ  
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ถ้าปีท่ีผ่านมาเคยท าอย่างไรก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพ่ิมหรือลดในปีต่อไป เพราะท าให้ 
ขาดการพิจารณาข้อมูลแวดล้อมอ่ืน ๆ ที่ส าคัญในเวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างไปจากในอดีตแล้ว 
    Yukl (1998) กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
หมายถึง การวางแผนเกี่ยวกับภารกิจขององค์กร ทิศทางเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในอนาคต 
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนการใช้กลยุทธ์ในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด 
ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์กร 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนด
กลยุทธ์ กล่าวคือ ผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และ
สามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผู้น าก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู้ที่เก่ียวข้องหลายๆ ฝ่าย 
ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 
แต่ข้อควรระวังอย่างหนึ่งก็คืออย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพ่ิมข้ึนทีละน้อย ซึ่งหมายถึง แนวทาง 
การตัดสินใจที่ใช้พ้ืนฐานของสถานการณ์ที่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือถ้าปีที่ผ่านมาเคยท าอย่างไร 
ก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลดในปีต่อไป ท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล  
ณ เวลาปัจจุบัน ซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนด 
กลยุทธ์นั้น 
    สรุปได้ว่า ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกและภายในองค์การ 
เพ่ือเก็บเป็นข้อมูลในการก าหนดกลยุทธ์ สามารถการบริหารจัดการข้อมูล ระบบสารสนเทศและ
บริหารงานโดยใช้ฐานข้อมูล มีบริหารจัดการข้อมูล โดยจัดเป็นข้อมูลสารสนเทศ มีการรายงานผล
แผนงานและโครงการ การคิดประยุกต์น าความรู้และข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
   2.2 ตัวชี้วัดความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์   
    พัชรา มั่งชม (2540) ได้สรุปการก าหนดกลยุทธ์ว่า เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์
ภาระหน้าที่เป้าหมายหรือแนวทางการด าเนินการและท าการตัดสินใจ (Strategy Decision) 
โดยมีการวิเคราะห์สถานการณ์ท้ังภายในและภายนอกองค์การ ตลอดจนปัจจัยอ่ืน ๆ ก าหนดกลยุทธ์
ออกมาใช้ หรือเรียกว่า การก าหนดรูปแบบกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 
    ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ได้สรุปว่า การก าหนดกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย  
1) การพิจารณาวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 
3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน และ 4) การวิเคราะห์และเลือก 
กลยุทธ์ 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้เสนอว่า การก าหนดกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย  
1) การพิจารณาวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน และ 4) การวิเคราะห์และ 
เลือกกลยุทธ์ 
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุปว่า ความสามารถในการรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  
มาก าหนดกลยุทธ์ได้ ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ เช่น มีการบริหารข้อมูลโดยจัดข้อมูลเป็นระบบ
สารสนเทศ มีการรายงานผลแผนงานและโครงการ มีการคิดประยุกต์น าความรู้และข้อมูลของชุมชน
มาใช้ให้เกิดประโยชน์  
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ 
มาก าหนดกลยุทธ์นั้นเป็นการก าหนดกลยุทธ์แบบประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน วางแผนเกี่ยวกับ
ภารกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์สถานศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกท่ีส่งผลกระทบ
ทางบวกและทางลบต่อการด าเนินงาน จากนั้นสรุปและเลือกกลยุทธ์ที่จะพัฒนาองค์กรประเมินผล 
การด าเนินงาน โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะมุ่งเน้นการแสดงความคิดเห็น ปรึกษาหารือกับผู้ที่เก่ียวข้อง
หลาย ๆ ฝ่าย ตามหลักการมีส่วนร่วมของทุกคนในสถานศึกษา นอกจากนี้ต้องมีการบริหารข้อมูล 
โดยจัดเป็นระบบสารสนเทศจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดความคุ้มค่าสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์โดยรวมของสถานศึกษาได้ 
    จากข้อมูลผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปและน าเสนอในรูปของตาราง 
ดังแสดงในตาราง 5 
 
ตาราง 5 แสดงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
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1. การน าข้อมูลทีไ่ด้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
และภายนอกองค์การมาใช้ก าหนดกลยุทธ์       4  
2. การเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับภารกิจองค์การ       2  
3. การพัฒนาระบบสารสนเทศองค์การ       3  
4. การรายงานผลแผนงานและโครงการ        3  
5. การประยุกต์ใช้ความรู้และขอ้มูลของชุมชนให้เกิดประโยชน์       3  
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 จากตาราง 5 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
ผู้วิจัยพิจารณาตัวชี้วัดที่มีนักวิชาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน และมีความสอดคล้องกับ
นิยามปฏิบัติการ ได้ตัวชี้วัดความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ดังนี้ 1) การน าข้อมูล 
ที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์การมาใช้ก าหนดกลยุทธ์ 2) การพัฒนา
ระบบสารสนเทศองค์การ 3) การรายงานผลแผนงานและโครงการ และ 4) การประยุกต์ใช้ความรู้
และข้อมูลของชุมชนให้เกิดประโยชน์  
  3. ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
   3.1 นิยามความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
    ทรรศนะ บุญขวัญ (2549) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนจาก
อนาคต จากค ากล่าวที่ว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่าง
ความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นผู้น าจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต มีการคาดคะเนอย่าง
แม่นย าเก่ียวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า ตลอดจนการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็น
ส าหรับในอนาคต 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
แห่งอนาคต หมายถึง การใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบ
จากเหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษาอย่าง
หลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคต เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 
ซึ่งผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นสถานศึกษา สร้างความเชื่อม่ันด้านต่าง ๆ 
    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
แห่งอนาคต หมายถึง การใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษาอย่าง
หลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคต เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 
ซึ่งผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา สร้างความเชื่อมั่นด้านต่างๆ เช่น 
การจัดทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงาน ความเชื่อม่ัน ในความสามารถของผู้บริหาร เป็นต้น 
ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท าความเข้าใจอนาคตแล้วเต็มใจที่จะเสี่ยงต่อเรื่องต่าง ๆ คาดคะเนอย่างแม่นย า
เกี่ยวกับความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ตลอดจนคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ
สถานศึกษาในอนาคต และตอบสนองความต้องการได้ดีกว่าคู่แข่ง 
    Yukl (1998) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ 
การสร้างบารมี เพราะผู้น าจะสร้างแรงบันดาลใจ โดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพ่ิมความตระหนัก 
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และเข้าใจเป้าหมาย และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเชื่อมั่นว่าจะปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายได้ 
และสามารถสร้างโอกาสส าหรับอนาคตได้ 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่ว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่อง
ของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต 
เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า การมีความคาดหวัง และ
การสร้างโอกาสส าหรับอนาคตนั้นมีความสามารถวางแผนงานและก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ 
ในการด าเนินงานอย่างมีหลักการและเป็นระบบ มีความสามารถท างานเชิงรุกโดยการออกแบบ 
การแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน เป็นรูปธรรมชัดเจน มีความสามารถคิดเชิงรุกสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส 
และไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษามีความสามารถคาดการณ์
แนวโน้มอนาคตและคิดเชิงรุกก าหนดทิศทางของสถานศึกษาได้ สามารถวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่
ผ่านมาเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนาสถานศึกษา มีทักษะและไหวพริบการคิดหา 
แนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์เพ่ือให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย 
    สรุปได้ว่า ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงถึงความสามารถวางแผนคาดการณ์อนาคตขององค์การได้ เป็นนักวางแผนกลยุทธ์ 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ สามารถท างานเชิงรุกโดยการออกแบบการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วนเป็นรูปธรรม
ชัดเจน สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบจากเหตุการณ์ต่าง ๆ และไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ  
   3.2 ตัวชี้วัดความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุปการมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง
อนาคตประกอบด้วยลักษณะส าคัญ เช่น สามารถวางแผนคาดการณ์อนาคตของสถานศึกษาได้ 
มีความสามารถเชิงรุก โดยการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน เป็นนักวางแผนกลยุทธ์ ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
และคิดเชิงรุกได้ 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
แห่งอนาคต หมายถึง การใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบ
จากเหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษาอย่าง
หลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคต เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 
ซึ่งผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นสถานศึกษา สร้างความเชื่อม่ันด้านต่าง ๆ 
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    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
แห่งอนาคต หมายถึง การใช้ทักษะในการคาดคะเนอนาคตของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ มีการก าหนดสภาพที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์ต่าง ๆ มาบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ คิดหาวิธีการพัฒนาสถานศึกษาอย่าง
หลากหลายไว้ตอบรับความต้องการในอนาคต เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 
ซึ่งผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา สร้างความเชื่อมั่นด้านต่าง ๆ เช่น 
การจัดทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงาน ความเชื่อม่ันในความสามารถของผู้บริหาร เป็นต้น 
ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท าความเข้าใจอนาคตแล้วเต็มใจที่จะเสี่ยงต่อเรื่องต่าง ๆ คาดคะเนอย่างแม่นย า
เกี่ยวกับความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ตลอดจนคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ
สถานศึกษาในอนาคต และตอบสนองความต้องการได้ดีกว่าคู่แข่ง 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่ว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่อง
ของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต 
เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า การมีความคาดหวัง และ
การสร้างโอกาสส าหรับอนาคตนั้น มีความสามารถวางแผนงานและก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ 
ในการด าเนินงานอย่างมีหลักการและเป็นระบบ มีความสามารถท างานเชิงรุกโดยการออกแบบ 
การแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน เป็นรูปธรรมชัดเจน มีความสามารถคิดเชิงรุกสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส 
และไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษามีความสามารถคาดการณ์
แนวโน้มอนาคตและคิดเชิงรุกก าหนดทิศทางของสถานศึกษาได้ สามารถวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่
ผ่านมาเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนาสถานศึกษา มีทักษะและไหวพริบการคิดหา 
แนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์เพ่ือให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย 
    จากข้อมูลผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปและน าเสนอในรูปของตาราง 
ดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
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1. การวางแผนคาดการณ์อนาคตขององค์การ     4  
2. การแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน     4  
3. มีวิธีการพัฒนาองค์การอย่างหลากหลายเพื่อสอดรับ
ความต้องการในอนาคต     3  
4. การสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบจากเหตุการณ์ต่าง ๆ     3  
 
 จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
ผู้วิจัยได้เลือกตัวบ่งชี้ที่มีนักวิชาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน มาพิจารณาก าหนดเป็น
ตัวชี้วัดความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต ได้แก่ 1) การวางแผนคาดการณ์อนาคตของ
องค์การ 2) การแก้ปัญหาได้อย่างเร่งด่วน 3) มีวิธีการพัฒนาองค์การอย่างหลากหลายเพ่ือสอดรับ
ความต้องการในอนาคต และ 4) การสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบจากเหตุการณ์ต่าง ๆ 
  4. การคิดเชิงปฏิวัติ 
   4.1 นิยามการคิดเชิงปฏิวัติ 
    ทรรศนะ บุญขวัญ (2549) กล่าวถึงการคิดเชิงปฏิวัติ คือการกระตุ้นและเปิดกว้าง
แก่ทุกคนตามหลักการมีส่วนร่วมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ในองค์การ เมื่อพบปัญหาจะแก้ปัญหาให้ได้ผล
ระยะยาวด้วยวิธีการวิจัย เพ่ือพัฒนาผลผลิตด้านปริมาณควบคู่กับคุณภาพ ทั้งนี้ผู้บริหารต้องสร้าง 
กลยุทธ์ที่สามารถตอบสนองความต้องการ สร้างความพึงพอใจ ประทับใจให้แก่ลูกค้าได้เหนือกว่า
คู่แข่งขัน 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การคิดเชิงปฏิวัติ คือ เป็นความสามารถใน
การบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ต้องค านึงถึง
สิ่งต่อไปนี้ คือ ต้องค านึงทั้งความเก่ียวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน การวิเคราะห์และการเก็บ
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รวบรวมเก่ียวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท าความเข้าใจ การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มี
หลายระดับ โดยแต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวงานและทักษะส าหรับงานนั้น ๆ 
    Yukl (1998) กล่าวว่า ผู้น าที่สามารถพลิกผันวิกฤติการณ์ให้เป็นโอกาส 
จนประสบความส าเร็จนั้นจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ ผู้น าจะเป็นผู้ที่แสวงหาโอกาสท างานที่ท้าทาย 
ซึ่งจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงริเริ่มสิ่งใหม่ และเจริญก้าวหน้า โดยมีความเชื่อในความสามารถของ
มนุษย์ที่ปรับตัวเรียนรู้ ผู้น าไม่เพียงมีความสนใจเหตุการณ์ในอนาคตเท่านั้น แต่ยังมีความรัก 
ความภาคภูมิใจ ความเอ้ืออาทร ความเป็นกันเอง มีเมตตา กรุณากับผู้ร่วมงานดุจดังสมาชิกครอบครัว 
ผู้น าจะไม่ใช้การบังคับหรือควบคุม แต่จะให้การส่งเสริม สนับสนุนความไว้วางใจ ผู้น าไม่ใช่บุคคลที่มี
บุคลิกน่านับถือหรือเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งสูงเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู้ที่มีพลังกระตือรือร้น มุ่งมั่น 
เชื่อถือได้ทุกคนสามารถเป็นผู้น าได้จากการเรียนรู้ และฝึกฝนตนเองและเนื่องจากพฤติกรรมผู้น า 
เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อ านาจกระตุ้นให้เกิดอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า การคิดเชิงปฏิวัติเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่และ 
กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์ 
หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้
เหนือกว่าคู่แข่งขัน วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ มีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเชื่อมโยงเรื่องที่มี
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษาที่เป็นเลิศ และ
ก าหนดแนวคิดเชิงบูรณาการมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น มีความสามารถคิดแบบองค์รวมก าหนด
วิสัยทัศน์พันธกิจ และเป้าหมายได้ชัดเจน มีความสามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์  
    สรุปได้ว่า การคิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง
ความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ คิดเชิงบูรณาการ 
สามารถเชื่อมโยงเรื่องที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถในการบริหารงานที่
ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ความสามารถเทียบเคียงผลผลิต
กับองค์การที่เป็นเลิศ มีความสามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์เพ่ือหาเทคนิคและวิธีการที่
แปลกใหม่  
   4.2 ตัวชี้วัดการคิดเชิงปฏิวัติ  
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้เสนอว่า การคิดเชิงปฏิวัติประกอบด้วยลักษณะ
ส าคัญ เช่น มีการคิดเชิงบูรณาการ มีความสามารถคิดแบบองค์รวม มีความเข้าใจหลักการพัฒนา
สถานศึกษาแบบยั่งยืน 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การคิดเชิงปฏิวัติ คือ เป็นความสามารถ 
ในการบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ 
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ต้องค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ คือ ต้องค านึงทั้งความเก่ียวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน การวิเคราะห์และ  
การเก็บรวบรวมเก่ียวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท าความเข้าใจ การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบ
ที่มหีลายระดับ โดยแต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวงานและทักษะส าหรับงานนั้น ๆ 
    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า การคิดเชิงปฏิวัติ คือ การใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ โดยไม่กลัวความเสี่ยง ชอบท้าทายสถานการณ์ มักเป็น
บุคคลที่มีความคิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก เชิงบูรณาการ แบบองค์รวมมุ่งเน้นกระบวนการของ 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น การพัฒนาที่ยั่งยืน กระบวนการ PDCA น ามาปรับปรุงพัฒนา
สถานศึกษาโดยการด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณี วัฒนธรรมสถานศึกษา 
โดยการด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณี วัฒนธรรมชุมชนด้วย 
    Dubrin (2004) กล่าวว่า การคิดเชิงปฏิวัติเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่และกลยุทธ์ใดก็ตาม 
หากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์ หลายองค์การที่
ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เหนือกว่า 
คู่แข่งขัน วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ มีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเชื่อมโยงเรื่องที่มีความสัมพันธ์เชิง
เหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษาท่ีเป็นเลิศ และก าหนดแนวคิด
เชิงบูรณาการมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น มีความสามารถคิดแบบองค์รวมก าหนดวิสัยทัศน์พันธกิจ 
และเป้าหมายได้ชัดเจน มีความสามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์ เพื่อหาเทคนิคและวิธีการที่
แปลกใหม่ มีความสามารถคิดเชิงกระบวนการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพต่อการพัฒนาสถานศึกษา 
มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารที่ทันสมัย เพ่ือปรับแนวคิดเชิงกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ 
และมีความคิดนอกกรอบเพ่ือหาเทคนิควิธีการที่แปลกใหม่ และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาหรือ
พัฒนางาน 
    จากข้อมูลผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปและน าเสนอในรูปของตาราง 
ดังแสดงในตาราง 7 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 48 

ตาราง 7 แสดงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดการคิดเชิงปฏิวัติ 
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1. การคิดเชิงบูรณาการ     3  
2. การคิดแบบองค์รวม     3  
3. มีความเข้าใจหลักการพัฒนาองค์การแบบยั่งยืน     2  
4. การใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ     2  
5. การบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์     2  
6. การเทียบเคียงผลผลิตกับองค์การที่เป็นเลิศ     2  
  
 จากตาราง 7 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดการคิดเชิงปฏิวัติ ผู้วจิัยได้เลือกตัวชี้วัดที่นักวิชาการ 
มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน และอดคล้องนิยาม มาก าหนดเป็นตัวชี้วัดการคิดเชิงปฏิวัติ ได้แก่  
1) การคิดเชิงบูรณาการ 2) การคิดแบบองค์รวม 3) ความเข้าใจหลักการพัฒนาองค์การแบบยั่งยืน 
4) การใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 5) การบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างาน
ร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และ 6) การเทียบเคียงผลผลิตกับองค์การที่เป็นเลิศ 
  5. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
   5.1 นิยามการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    ทรรศนะ บุญขวัญ (2549) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพขององค์การที่
ต้องการจะเป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายกว้าง ๆ ที่องค์การต้องการจะบรรลุในอนาคต โดยยังไม่ได้
ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงที่ดีที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด 
การบริหารที่ดีที่สุด ฯลฯ รวมทั้งวิสัยทัศน์ในรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง หรือต าแหน่ง
ของทิศทางที่จะไป โดยทั่วไปเมื่อผู้น าขึ้นมาด ารงต าแหน่งมักได้รับการเสนอให้แถลงวิสัยทัศน์เพื่อให้
สังคมสามารถวิเคราะห์ให้ได้ว่าผู้น าคนนี้จะน าพาองค์การไปในทิศทางใด ดังนั้น ถ้าผู้น าไม่มีวิสัยทัศน์ 
มีวิสัยทัศน์สั้นหรือวิสัยทัศน์แคบก็อาจท าให้องค์การไม่พัฒนา หรือไม่สามารถด ารงอยู่รอดได้ 
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    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ เป็นสภาพขององค์การที่
ต้องการจะเป็นในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายกว้าง ๆ ที่องค์การต้องการจะบรรลุในอนาคต 
โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม รวมทั้งวิสัยทัศน์ในรูปแบบ
ของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง หรือต าแหน่งของทิศทางที่จะไป 
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2541) กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นเรื่องของทุก ๆ คน 
แต่วิสัยทัศน์ไม่สามารถเกิดข้ึนกับทุกคนได้ หากไม่ได้รับการปลูกฝัง ไม่ได้รับการเรียนรู้จากสังคม 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจน 
เป็นรูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึกสนใจ มุ่งมั่น ปฏิบัติตามด้วย
ความเต็มใจ ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ที่สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมของสถานศึกษา ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการคิดและ
ให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง ทิศทางในอนาคตที่ท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
    ตะวัน สื่อกระแสร์ (2556) ได้สรุปการก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า หมายถึง 
ภาพอนาคตขององค์การที่ต้องการจะไปให้ถึง ซึ่งจะต้องมีความชัดเจนและจะต้องมีการก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จไว้ด้วย โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้ร่วมกันก าหนด เพ่ือให้เป็นที่ยึดถือ
ร่วมกันและเป็นทิศทางในการด าเนินงานร่วมกัน 
    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ คือ ความพร้อม 
ความท้าทาย การสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้ รับรู้ เข้าใจ ร่วมกันได้
เหมือนกัน และมีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน คุ้มค่า ทั้งทางด้านปริมาณ
และท้ังทางด้านปริมาณและคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตาม ประเมิน ผลการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ถ้าผู้บริหารไม่มีวิสัยทัศน์ มีวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถ
ด ารงอยู่ได้ 
    พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558) ได้สรุปการก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมี
ความสามารถในการคิด ก าหนดวิสัยทัศน์และยังต้องเชื่อมโยงให้เข้ากับการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ 
ผู้น าที่ดีจะต้องรังสรรค์วิสัยทัศน์ที่ทรงอ านาจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานขององค์การ 
เพ่ือให้สมาชิกในองค์การได้มองเห็นทิศทางและเป้าหมายที่จะต้องด าเนินการให้บรรลุได้ 
    Yukl (1998) กล่าวว่า วิสัยทศัน์จะช่วยสร้างความผูกพันและร้อยรัดพลังของ
สมาชิกเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้กับองค์กรและ
เปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เป็นสภาพที่เป็นจริง มองเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเป้าหมายที่ต้องการให้เกิดคืออะไร 
จะต้องท าอะไร และท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น วิสัยทัศน์ที่แจ่มแจ้งชัดเจนนั้นมาจาก 
การเข้าใจองค์กรอย่างถ่องแท้และลึกซึ้ง 
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    Dubrin (2004) การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพขององค์การที่ต้องการ 
จะเป็นไปในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต โดยยัง
ไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม และวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของ
ข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของทิศทางที่จะไปในการก าหนดวิสัยทัศน์ มีการศึกษา 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์และกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสีย 
ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วม 
ในการศึกษาวิเคราะห์นโยบายระดับต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
มีการประชุมชี้แจง ให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติ ชี้แจงให้บุคลากรทุกฝ่าย 
มองเห็นความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ มีการตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน
และส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมายเน้น
การท างานเป็นทีม 
    โดยสรุป การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึง
ความสามารถการก าหนดภาพอนาคตในระยะยาวขององค์การที่ต้องการจะไปให้ถึง มีความกว้างไกล 
ชัดเจน เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยเปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน และ 
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์  
   5.2 ตัวชี้วัดการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุป ได้น าเสนอว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ 
ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ เช่น ก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานได้ชัดเจน มีการตรวจสอบ 
ความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจน 
เป็นรูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึกสนใจ มุ่งมั่น ปฏิบัติตามด้วย
ความเต็มใจ ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ที่สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมของสถานศึกษา ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการคิดและ
ให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง ทิศทางในอนาคตที่ท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
    ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ คือ ความพร้อม 
ความท้าทาย การสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้ รับรู้ เข้าใจ ร่วมกันได้
เหมือนกัน และมีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน คุ้มค่า ทั้งทางด้านปริมาณ
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และท้ังทางด้านปริมาณและคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตาม ประเมิน ผลการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ถ้าผู้บริหารไม่มีวิสัยทัศน์ มีวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถ
ด ารงอยู่ได้ 
    Dubrin (2004) การก าหนดวิสัยทัศน์ มีการศึกษา วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์อย่างเป็น
รูปธรรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์นโยบาย 
ระดับต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีการประชุมชี้แจง 
ให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติ ชี้แจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็นความเป็นไปได้ของ
วิสัยทัศน์ มีการตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอนและส่งเสริมให้บุคลากร
ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมายเน้นการท างานเป็นทีม 
    จากข้อมูลผลการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปและน าเสนอในรูปของตาราง 
ดังแสดงในตาราง 8 
 

ตาราง 8 แสดงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดการก าหนดวิสัยทัศน์ 
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1. มีความกว้างไกล และชัดเจน      2  
2. มีความเป็นไปได ้     2  
3. การทบทวนและปฏบิัติตามล าดับขั้นตอน     2  
4. สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ     2  
5. การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้สว่นเสียเข้ามามีสว่นร่วมในการ
ก าหนด     2  
6. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์     3  
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 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดการก าหนดวิสัยทัศน์ ผู้วิจัยได้เลือกตัวบ่งชี้ที่
นักวิชาการมีความคิดเห็นสอดคล้องกันมาพิจารณาก าหนดเป็นตัวชี้วัดการก าหนดวิสัยทัศน์ ได้แก่ 
1) มีความกว้างไกลและชัดเจน 2) มีความเป็นไปได้ 3) การทบทวนและปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน 
4) สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 5) การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนด และ 6) บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน์ 
 จากผลการศึกษานิยามเชิงปฏิบัติการ และการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบ 
แต่ละด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สรุปผลในภาพรวมได้ดังแสดง 
ในตาราง 9 
 

ตาราง 9 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวชี้วัด 

1. ความคิดความ
เข้าใจระดับสูง 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง
ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพใน
การซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่ง
ต่างๆ คิดเชิงระบบ มีความสามารถใน
การตัดสินใจก าหนดวิธีการท างานที่ดี
ที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถ
คิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
โดยเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพมีการคิดพิจารณาทบทวน
ก่อนการตัดสินใจ  

1) ความสามารถในการคิดเชิง
มโนภาพ 
2) ความสามารถในการ
ตัดสินใจ 
3) ความสามารถในการคิดเชิง
ระบบ 
4) ความสามารถในการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค ์
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวชี้วัด 

2. ความสามารถน า
ปัจจัยต่างๆ มา
ก าหนดกลยุทธ์ 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง
ความสามารถในการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายนอกและภายในองค์การเพ่ือเก็บเป็น
ข้อมูลในการก าหนดกลยุทธ์ สามารถ
การบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบ
สารสนเทศและบริหารงานโดยใช้
ฐานข้อมูล มีบริหารจัดการข้อมูล โดย
จัดเป็นข้อมูลสารสนเทศ มีการรายงาน
ผลแผนงานและโครงการ การคิด
ประยุกต์น าความรู้และข้อมูลของชุมชน
มาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
 

1) การน าข้อมูลที่ได้จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัย
ภายใน และภายนอกเก็บเป็น
ข้อมูลมาพิจารณาประกอบการ
ก าหนดกลยุทธ์  
2) การบริหารข้อมูลโดยจัด
ข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศ  
3) การรายงานผลแผนงานและ
โครงการ 
4) การคิดประยุกต์น าความรู้
และข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้
เกิดประโยชน์ 

3. ความคาดหวังและ
การสร้างโอกาสแห่ง
อนาคต 
 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง
ความสามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต
ขององค์การได้ เป็นนักวางแผนกลยุทธ์ 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ สามารถท างาน
เชิงรุกโดยการออกแบบการแก้ปัญหา
อย่างเร่งด่วนเป็นรูปธรรมชัดเจน 
สามารถสร้างโอกาสที่ได้รับผลกระทบ
จากเหตุการณ์ต่างๆ และไม่รีรอท่ีจะน า
โอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
องค์การ 

1) การวางแผนคาดการณ์
อนาคตขององค์การได้  
2) การแก้ปัญหาได้อย่าง
เร่งด่วน  
3) มีวิธีการพัฒนาองค์การ
อย่างหลากหลายเพ่ือตอบรับ
ความต้องการในอนาคต  
4) การสร้างโอกาสที่ได้รับ
ผลกระทบจากเหตุการณ์ต่างๆ 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวชี้วัด 

4. การคิดเชิงปฏิวัติ พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง 
ความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบคิดเชิง 
บูรณาการสามารถเชื่อมโยงเรื่องที่มี 
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ 
มีความสามารถในการบริหารงานที่ 
ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์การ มีความสามารถ 
เทียบเคียงผลผลิตกับองค์การที่เป็นเลิศ 
สามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์ 
เพ่ือหาเทคนิคและวิธีการที่แปลกใหม่ 

1) การคิดเชิงบูรณาการ  
2) การคิดแบบองค์รวม 
3) การเข้าใจหลักการพัฒนา
องค์การแบบยั่งยืน  
4) การใช้ความคิดสร้างสรรค์
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 
5) การบริหารงานที่ฝ่ายต่างๆ 
ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์  
6) การเทียบเคียงผลผลิตกับ 
องค์การที่เป็นเลิศ 

5. การก าหนด
วิสัยทัศน์ 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง 
ความสามารถการก าหนดภาพอนาคตของ
องค์การที่ต้องการจะไปให้ถึง มีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจนเป็น
รูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต 
สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของ
องค์การ โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียทั้งภายในและภายนอกองค์การเข้ามา
มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ มีการ
ตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 
ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับ 
ขั้นตอน และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ 
ก ากับติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

1) มีความกว้างไกล และชัดเจน 
2) มีความเป็นไปได้  
3) การทบทวนและปฏิบัติ
ตามล าดับขั้นตอน  
4) มีสอดคล้องเหมาะสมกับ 
สภาพแวดล้อมขององค์การ  
5) การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการ 
ก าหนดวิสัยทัศน์  
6) บุคลากรมีส่วนร่วมในการ 
ก ากับติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 
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การพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ธีรพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ให้ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การสร้าง
ความสนใจการท างานของบุคลากร ชี้แนะวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด และ
จุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ ให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างาน ส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการท างานและ
เพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์อันก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
  สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนที่ดีแล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้ หรือท าให้ดีมากขึ้น ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้น
อย่างรวดเร็ว เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
  McCauley (1998) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
ที่จะเพ่ิมความสามารถของบุคคล ซึ่งท าหน้าที่ในการบริหารงานทั้งในส่วนที่เป็นบทบาทของภาวะผู้น า
และกระบวนการน า 
  Velsor, McCauley และ Ruderman (2010) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา 
ภาวะผู้น า หมายถึง การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลให้มีประสิทธิผลในการด าเนินบทบาท 
ภาวะผู้น าและกระบวนการของการน า  
  สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคล
ในการด าเนินบทบาทภาวะผู้น าและกระบวนการของการท าให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผล 
 2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
  McCauley (1998) ได้เสนอหลักการพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
   1. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาความสามารถของบุคคลแต่ละบุคคล
โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล ถึงแม้จะมีลักษณะเป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีมหรือ
ระดับองค์การ แต่เป้าหมายอันดับแรกคือการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
   2. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิผลในบทบาท
ของผู้น าและกระบวนการน า ซึ่งจะมีทั้งบทบาทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แต่อย่างไรก็ตาม
บุคคลต่างก็สามารถเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าน าไปสู่แนวทางที่บังเกิดประสิทธิผลได้ 
   3. การพัฒนาภาวะผู้น า มีความเชื่อว่าบุคคลสามารถพัฒนาความสามารถเป็นผู้น าได้
โดยมีสมมติฐานว่า บุคคลสามารถเรียนรู้เติบโตและเปลี่ยนแปลงได้แม้ว่าความสามารถของการเป็น 
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ผู้น าจะมีพ้ืนฐานบางส่วนที่น ามาจากพันธุกรรม แต่ก็เป็นที่ยอมรับว่าความสามารถบางส่วนมาจาก 
การพัฒนาในวัยเด็กบางส่วนมาจากประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่ และสิ่งส าคัญคือในวัยผู้ใหญ่สามารถ
พัฒนาความสามารถท่ีส าคัญซึ่งเอ้ือต่อการเกิดประสิทธิผลของผู้น าได้ 
  Rabin (2013) ได้เสนอหลักการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 ซึ่งแนวคิดนี้ 
ถูกพัฒนาขึ้นโดย Center for Creative Leadership โดยแบ่งหลักการพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น 
แบบเป็นทางการ ร้อยละ 10 และแบบไม่เป็นทางการร้อยละ 90 โดยในส่วนของการพัฒนาแบบ 
ไม่เป็นทางการ แนะน าให้ร้อยละ 70 ของการเรียนรู้เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์และลงมือปฏิบัติ
ในงานจริง และร้อยละ 20 ของการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ที่ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนจากผู้อ่ืน 
เช่น การได้รับการโค้ชโดยหัวหน้าของตนเอง ส่วนการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเป็นทางการอีกร้อยละ 10 
เป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน เรียนทางไกลผ่าน E-learning หรือการเรียนรู้น าโดยวิทยากร 
ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 
 
 จากภาพประกอบ 6 จะเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 นั้น เป็นการเรียนรู้
อย่างเป็นทางการร้อยละ 90 โดยร้อยละ 70 จากการปฏิบัติ ร้อยละ 10 จากประสบการณ์ของคนอ่ืน 
และการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการร้อยละ 10 โดยการศึกษาในหลักสูตรและการฝึกอบรม การเรียนรู้
ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและเป็นทางการผสมผสานกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ 
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 3. การพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 3x3x3 
  Reinhold, Patterson และ Hegel (2015) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 
3x3x3 โดยชี้ว่าบุคคลและองค์กรได้เผชิญความท้าทายกับความพยายามที่จะประยุกต์ใช้ และ 
บูรณาการการเรียนรู้และการพัฒนาขีดความสามารถภาวะผู้น าในการท างาน ความท้าทายเหล่านั้น 
ได้แก่ 
   1. การอบรมอย่างเป็นทางการซึ่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ 
    การอบรมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาภาวะผู้น าไม่ได้รับประกันว่า แนวคิด
หลักการปฏิบัติ หรือแนวทางการแก้ปัญหาจะเป็นที่เข้าใจอย่างถ่องแท้ และถูกน ามาประยุกต์ใช้ 
หลังสิ้นสุดโครงการ การเรียนรู้ใหม่ ๆ ก็ถูกลืมอย่างง่ายดาย หากปราศจากการประยุกต์ใช้ 
   2. ภาวะผู้น า และการพัฒนาภาวะผู้น ามักจะขึ้นอยู่กับบุคคลที่มีส่วนร่วมและ 
บริบทการท างาน 
    การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นการเรียนรู้และประยุกต์ใช้ Soft skills ซึ่งเป็นทักษะที่
จ าเป็นต้องมีความสามารถในการประยุกต์ใช้แนวคิดและแนวทางในบริบทแวดล้อมของผู้เข้าอบรม 
ทักษะดังกล่าวจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจ ตัดสินใจ และภาวะของจิตใจ และนอกเหนือจากนี้คือ 
ความปรารถนาและการจูงใจที่จะปฏิบัติสิ่งที่ได้เรียนรู้ ซึ่งผิดกับ Hard Skills ที่สามารถประยุกต์ใช้ 
ในสิ่งแวดล้อมในขณะการฝึกอบรมได้โดยง่าย เช่น การฝึกทักษะคอมพิวเตอร์หรือทักษะด้านเทคนิค
ต่าง ๆ 
   3. ผู้น ามีภารกิจมากล้นอยู่แล้ว หลังจากท่ีเข้าอบรม 2–3 วัน ได้เรียนรู้และสะท้อน
คิดสิ่งที่ได้เรียน และแม้ว่าจะมีความตั้งใจ และมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการเข้าอบรม แต่เมื่อกลับเข้าสู่
ภาวะการท างานปกติ ความกดดันในสถานที่ท างาน ท าให้ผู้บริหารเกิดความลังเล และรู้สึกว่าตนเอง
ไม่มีเวลาที่จะหยุดคิดพิจารณาน าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาท าในสิ่งที่ก่อให้เกิดความแตกต่างจากเดิมได้ 
   4. การเรียนรู้มักจะไม่สอดคล้องกับสิ่งที่เป็นสาระส าคัญส่วนใหญ่ 
    โครงการพัฒนาภาวะผู้น าที่น่าสนใจ และมีความเป็นเลิศ อาจจะสอดคล้อง
หรือไม่สอดคล้องกับความท้าทายในโลกปัจจุบันที่ผู้เข้าอบรมก าลังเผชิญอยู่ ถ้าปราศจาก 
ความสอดคล้องระหว่างความท้าทายของผู้เข้าอบรม ล าดับความส าคัญขององค์กรกับการพัฒนา 
ภาวะผู้น า โอกาสที่จะน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ใหม่ ๆ มาทดลองประยุกต์ใช้ก็มีอยู่อย่างจ ากัด และจางหายไป
ในที่สุด 
   5. วัฒนธรรมการเรียนรู้ขัดแย้งกับวัฒนธรรมการปฏิบัติ 
    ผู้เข้าอบรมการพัฒนาภาวะผู้น ามักจะระบุอุปสรรคของการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
ว่าขาดการสนับสนุนจากทีมงาน จากผู้บังคับบัญชา และจากวัฒนธรรมองค์การ เช่น นโยบาย และ 
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ระบบ ก่อให้เกิดความเครียดเมื่อผู้เข้าอบรมพยายามจะประยุกต์ใช้สิ่งที่ตนได้เรียนรู้มา ดังที่ 
Leone, Marino และ Richards (2006) ได้ชี้ไว้ว่า 
     1. การวิจัยได้สนับสนุนความส าคัญของการขยายการเรียนรู้สู่สถานที่
ปฏิบัติงาน และการเชื่อมโยงสถานที่ปฏิบัติงานเข้าสู่การเรียนรู้อย่างเป็นทางการ 
     2. ผู้บริหารระดับสูงระบุว่าประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริงเป็นเหมือน
หลักฐานหลักท่ีหล่อหลอมตนให้เป็นผู้น า พร้อมทั้งสอนทักษะพฤติกรรมและองค์รวมของความคิด 
(Mindsets) ที่ส าคัญด้วยเช่นกัน 
     3. ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารอาวุโสได้ระบุถึงการพัฒนา
ประสบการณ์ที่ส าคัญของตนมาจากแหล่งที่ส าคัญได้แก่ ร้อยละ 70 มาจากความท้าทายจากงานที่
ปฏิบัติ ร้อยละ 20 มาจากบุคคลอ่ืน และร้อยละ 10 มาจากเข้ารับการฝึกอบรมและการเข้าศึกษา
รายวิชาอย่างเป็นทางการ (Lombardo and Echinger, 1996) 
     4. การถ่ายโอนการเรียนรู้เป็นกระบวนการทางสังคม การเรียนรู้และ
พฤติกรรมการท างานที่พึงประสงค์เกิดจากการเรียนรู้ ซึ่งจะไม่เกิดขึ้นอย่างโดดเดี่ยว บริบทในการ
ท างาน รวมทั้งระดับการสนับสนุนจากบุคคลต้นแบบ ที่ปรึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ล้วนแล้วแต่มีผลกระทบที่ส าคัญในการน าบทเรียนที่ได้เรียนรู้จากการอบรมสู่การเป็นผู้น าในการ
ปฏิบัติ (Blume, Ford, Baldwin and Huang, 2010) 
   ศูนย์ส าหรับภาวะผู้น าสร้างสรรค์ (Center for Creative Leadership) ได้พัฒนา

กรอบแนวคิดรูปแบบ 333 ส าหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่สามารถน ามาผนวก หรือประยุกต์ใช้
กับโครงการพัฒนาภาวะผู้น า ดังแสดงในตาราง 10 (Reinhold, Patterson and Hegel, 2015) 
 

ตาราง 10 โครงการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดรูปแบบ 3  3  3 
 

การคิดวางแผน 3 ระยะ การใช้กลยุทธ์ 3 ประการหรือมากว่า การเข้าร่วมของ 3 ฝ่าย 
การเตรียมการ ความท้าทายหลักของผู้น า ผู้เข้าอบรม 

การเข้าร่วม ผู้เข้าร่วมที่โปร่งใสในห้องเรียนฝึกอบรม หน่วยงาน 

การประยุกต์ใช้ ผู้เข้าร่วมเรียนรู้ในที่ท างาน ผู้ให้การฝึกอบรม 

 

   Model 3  3  3 เพ่ือขับเคลื่อนการถ่ายโอนการเรียนรู้และสนับสนุนผู้เข้าอบรม
การพัฒนาการเรียนรู้ การเรียนรู้เป็นกระบวนการซึ่งควรจะเริ่มต้นตั้งแต่เริ่มลงทะเบียนเข้าร่วม 
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การอบรมจนกระทั่งผู้เข้าร่วมโครงการสามารถน าการเรียนรู้ใหม่ไปประยุกต์ใช้ในการท างานอย่าง
สมบูรณ์แบบอย่างไม่รู้ตัว ปรากฏดังตาราง 11 
 

ตาราง 11 รูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้รูปแบบ 3  3  3 
 

การคิด 3 ระยะ การใช้ 3 กลยุทธ ์ ความรับผิดชอบของหุ้นส่วน 3 กลุ่ม 
1) การเตรียมการ (Prepare) 
 - วิธีการที่จะช่วยให้ผู้เข้าร่วม
อบรมเข้าร่วมใน
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเร็ว
ที่สุดเท่าที่จะท าได้เมื่อเขาเริ่ม
ลงทะเบียน 
  - ไม่ได้เพียงแต่การบรรยายให้
ความรู้ แต่ต้องสร้างโอกาสส าหรบั
แนะการปฏิบัติและการพัฒนา
ทักษะ 

1) ความท้าทายหลักของผู้น า 
ผู้ฝึกอบรมจะใช้วิธีการอย่างไร 
เพื่อให้ผู้เข้าอบรมประยุกต์เนือ้หา
เข้ากับความท้าทายของผู้น าใน
ระยะเตรียมการ ระยะเข้าร่วมและ
ระยะประยุกต์ใช้ 

1) ผู้เข้าอบรม 
จะต้องเป็นการเรียนรู้ที่
กระฉับกระเฉง ไม่ใช่การเรียนรูท้ี่
เฉื่อยชา และสามารถน าการเรียนรู้
ไปใช้ได ้

2) การเข้ารว่ม (Engage) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3) การประยุกต์ใช้ (Apply) 
การสนับสนุนในที่ท างานเปน็การ
สร้างโอกาสให้ผูเ้ข้าอบรมได้ใช้และ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเนือ่งในที่
ท างาน 

2) หุ้นส่วนที่โปรง่ใสร่วมห้องเรียน
ฝึกอบรม 
การสร้างความเชื่อมโยงในระยะ
การเข้าร่วมอบรม เพื่อให้ผูเ้ข้าร่วม
อบรมสามารถสนับสนุนซึ่งกนัและ
กัน ในขณะที่ผูเ้ข้าอบรม
ประยุกต์ใช้สิ่งที่ตนได้เรียนรู้ ผู้
ฝึกอบรมจะสร้างโครงสร้างทีเ่ป็น
ทางการนี้ได้อย่างไร 
3) หุ้นส่วนร่วมเรียนรู้ในทีท่ างาน 
ไม่ว่าจะเป็นผู้บงัคบับัญชา ท่ี
ปรึกษา ผู้สอนแนะ หรือบคุคลอืน่ 
ที่ผู้เข้าอบรมใหค้วามไว้วางใจ ผู้
อบรมจะสนับสนุนการพัฒนาภาวะ
ผู้น าที่มีความหมายนี้ได้ด้วย 
วิธีการใดบ้างในทกุระยะของ
โครงการฝึกอบรม 

2) หน่วยงาน 
 องคก์รจะให้การ
สนับสนุนอะไรได้บ้าง เพื่อให้
ผู้เข้าร่วมอบรมมีโอกาสในการ
ประยุกต์ใช้การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ใน
องคก์รได ้
 
 
 
 
3) ผู้ให้การฝึกอบรม 
ผู้ให้การฝึกอบรมจะด าเนินการ
อะไรได้บ้าง เพื่อกอ่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการประยุกต์ใช้
ความรู้ที่ได้เรียนรู้ตลอดโครงการ 
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 จากตาราง 11 รูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้ แบบModel 3  3  3 มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
  1. การวางแผน 3 ระยะ 
   การคิดวางแผน 3 ระยะ ได้แก่ การเตรียมการ (Prepare) การเข้าร่วม (Engage) 
และการประยุกต์ (Apply) เป็นวิธีคิดวางแผนที่จะช่วยให้บุคคลและองค์กร ได้รับประโยชน์สูงสุดจาก
การพัฒนาภาวะผู้น า 
    1.1 การเตรียมการ (Prepare) 
     เมื่อบุคคลเลือกท่ีจะมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมโครงการอบรมผู้น าอย่างเป็น
ทางการ 
      1. จะช่วยให้ผู้เข้าอบรมเริ่มต้นการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่เหมาะสมอย่างไร 
      2. จะเริ่มให้ผู้เข้าอบรมคิดเก่ียวกับประสบการณ์การเป็นผู้น า 
ความท้าทาย และความต้องการได้อย่างไร 
      3. จะช่วยผู้เข้าอบรมเชื่อมโยงเป้าหมาย เนื้อหา และคุณค่าของ
ประสบการณ์ที่ได้พัฒนาอย่างไร 
     ระยะของการเตรียมการเก่ียวข้องการสื่อสารที่ดีของสิ่งคาดหวังและเป็นการ
เริ่มต้นการสร้างอารมณ์ท่ีเชื่อมโยงกับประสบการณ์การเรียนรู้ส่วนบุคคล เป็นโอกาสที่จะกระตุ้น
ผู้เรียนให้เข้าร่วมมากกว่าการสอนกระบวนการที่เป็นเพียงรายการหนึ่งในปฏิทินก าหนดการของ
ผู้เรียน 
     งานวิจัยได้ค้นพบว่า ผู้เข้าร่วมโครงการอบรมเริ่มท่ีจะเข้าร่วมในโครงการ
อบรมผู้น าต่อเมื่อผู้เข้าอบรมสามารถก าหนดแผนกับผู้บังคับบัญชา ที่ปรึกษา และได้อภิปราย 
การสนับสนุนที่ตนต้องการได้ (Brown and McCracken, 2010) 
     ผลการวิจัยยังพบว่า ผู้เข้าร่วมโครงการอบรม หรือผู้เรียนต้องการข้อมูลและ
กิจกรรม ที่จะช่วยให้ตนเข้าใจว่าโครงการอบรมภาวะผู้น าที่มีผลประโยชน์ต่อตนอย่างไร 
(Katzell and Thompson, 1990) 
     การเตรียมผู้เข้าอบรม อาจจะด าเนินการได้โดยการให้แนวทางส าหรับ 
การสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหลัก การคัดเลือก ความท้าทายที่ก าลังเผชิญอยู่เพื่อการคัดเลือก
รายวิชาที่จะเข้าอบรม การสอบถามผู้เข้าอบรม และเพ่ือนร่วมงาน เพื่อตอบแบบสอบถามประเมิน
ทักษะและสไตล์ของภาวะผู้น า และการเตรียมเอกสารเพ่ืออ่านประกอบ วีดีทัศน์ของผู้เข้าอบรม 
ในอดีตที่เล่าประสบการณ์ของตน หรือวีดีทัศน์แนะน าการฝึกอบรม เป็นต้น 
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    1.2 การเข้าร่วม (Engage) 
     เนื้อหาในการฝึกอบรมเป็นส่วนส าคัญเช่นเดียวกับวิธีการน าเสนอเนื้อหา 
การฟังวิทยากรและการอ่านเอกสารเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เฉื่อยชา และมีแนวโน้มที่จะน าความรู้ 
ไปประยุกต์ใช้ได้เพียงเล็กน้อย ไม่ว่าผู้ฝึกอบรมจะท าการฝึกอบรมในสถานที่จริง หรือในบริบทของ 
การฝึกอบรมแบบตัวต่อตัว หรือในห้องเรียนเสมือนจริง ให้พิจารณาใช้กิจกรรมที่เปิดโอกาสส าหรับ
การน าทักษะที่ได้รับการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติตลอดการเข้าร่วมโครงการอบรม เช่น การสร้างทักษะ 
(Skill-Building) การเรียนรู้ที่กระฉับกระเฉง (Action-learning) การสะท้อนคิด (Reflection), 
สถานการณ์จ าลอง (Simulations) กิจกรรมฝึกปฏิบัติการ (Experiential Activities) 
การตั้งเป้าหมาย (Goal-setting) และการสอนแนะ (Coaching) 
    1.3 การประยุกต์ (Apply) 
     การเสริมแรงและการสนับสนุนในสถานที่ท างาน นอกเหนือจากบรรยากาศ 
การฝึกอบรมเป็นเรื่องที่มีความส าคัญต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ผู้ฝึกอบรมจะสร้างโอกาสส าหรับ 
ผู้เข้าอบรมที่จะประยุกต์ใช้การเรียนรู้ใหม่อย่างต่อเนื่องในที่ท างานได้อย่างไร 
     ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่ต้องการโครงสร้างที่จะสนับสนุนการประยุกต์ใช้ทักษะ
และแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ผู้เข้าอบรมต้องการได้รับการ
สนับสนุนและการกระตุ้นให้ก้าวผ่านช่วงระยะเวลาที่เคอะเขินไปสู่ความส าเร็จในการประยุกต์ใช้
ทักษะใหม่ ๆ ซึ่งอาจจะใช้วิธีการ เช่น โครงการเรียนรู้ปฏิบัติจริงที่เชื่อมโยงประเด็นท างานในชีวิตจริง 
การสนทนาที่จะช่วยเชื่อมโยงการเรียนรู้ใหม่กับความท้าทายที่เกิดขึ้นในที่ท างาน การติดตามบทเรียน
ด้วยการอ่าน การอภิปราย การมอบหมายงานทางออนไลน์ ชุดฝึก และการสอนแนะที่เน้น
ความก้าวหน้าของเป้าหมาย 
  2. การใช้ 3 กลยุทธ์ 
   การใช้ 3 กลยุทธ์หน่วยพัฒนาภาวะผู้น า ได้ออกแบบกลยุทธ์อย่างน้อย 3 ประการ 
ส าหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การพัฒนาภาวะผู้น ามีรายละเอียดมีดังนี้  
    2.1 ความท้าทายหลักภาวะผู้น า (Key Leadership Challenge) คือ โครงการที่
ด าเนินการอยู่ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ของหน่วยงาน และจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีด าเนินการใหม่ ๆ  
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ ความท้าทายนี้ส่งเสริมการเรียนรู้โดยการให้มีการเชื่อมโยง โดยตรวจจาก
สถานที่ท างานกับสิ่งที่สอนในกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า การด าเนินการดังกล่าวเป็นการสร้าง 
ความแน่ใจว่าผู้เข้ารับการอบรม ผู้บังคับบัญชา และหน่วยงาน จะเห็นว่าการพัฒนาภาวะผู้น า
ประสิทธิผลทั้งต่อหน่วยงานและผู้เข้าอบรม และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้ฝึกปฏิบัติ
ทักษะใหม่ และกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมสามารถระบุวิธีการที่เฉพาะเจาะจงที่เขาจะประยุกต์ใช้พฤติกรรม
ใหม่และกระบวนการใหม่ 
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     ตัวอย่าง การตั้งค าถามเพ่ือถามผู้เข้าอบรมในการคัดเลือกความท้าทายหลัก
ของภาวะผู้น า 
      - คุณ (ฉัน) จะมีวิธีการจัดการอย่างไรกับค าเรียกร้อง (ร้องขอ) ที่ซับซ้อน
และหลากหลาย ประเภทของภารกิจที่แตกต่าง การร้องเรียน หรือเสียงบ่นจากหน่วยเหนือ 
จากผู้ใต้บังคับบัญชา และจากคนรอบข้าง 
      - คุณ (ฉัน) จะมีวิธีการให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งจากภายใน และภายนอก
หน่วยงาน เข้าร่วมแบ่งปันทรัพยากรและการเป็นหุ้นส่วนที่ดีกว่าเดิมได้อย่างไร 
      - ฉันจะด าเนินการกลยุทธ์มากกว่าเดิมได้อย่างไร ภายหลังจากการประสบ
ความส าเร็จในฐานะผู้น าเชิงยุทธวิธี (Tactical leader) มาหลายปี 
    2.2 ผู้เข้าอบรมมีความรับผิดชอบและโปร่งใส (In-Class Accountability 
Partner) ประสบการณ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเชื่อมโยงกับเพื่อนที่ร่วมเรียนรู้ 
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการอภิปรายความท้าทายและเป้าหมาย ซึ่งการกระท าดังกล่าว 
จะก่อให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผู้เข้าอบรมที่จะสร้างความสนใจในการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ให้ประสบความส าเร็จ กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่ด าเนินการเช่นนี้จะสร้างให้เกิดความสามารถ
ตรวจสอบได้ ความโปร่งใส และท าให้แน่ใจได้ว่าเป้าหมายที่ดีที่สุดของผู้เข้าร่วมโครงการในขณะนี้ 
จะมีความต่อเนื่องถึงอนาคต ความรับผิดชอบและโปร่งใสของผู้ร่วมห้องเรียนอบรมจึงกลายเป็น
คณะกรรมการที่แสดงความคิดเห็นในขณะที่ทุกคนก าลังต่อสู้กับความท้าทายที่คล้าย ๆ กัน 
หุ้นส่วนนี้จะช่วยกระตุ้นสนับสนุนและผลักดันซึ่งกันและกัน 
     วิธีการที่ใช้หุ้นส่วนที่โปร่งใสร่วมห้องเรียนอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ 
ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาภาวะผู้น า ได้แก่ 
      1. การก าหนดให้มีเวลาส าหรับกิจกรรมที่ช่วยให้กลุ่มและหุ้นส่วน 
ได้ท าความรู้จักซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า และระหว่าง 
การด าเนินการพัฒนา 
      2. การให้โอกาสส าหรับการสอนแนะระหว่างผู้เข้าอบรมด้วยกัน 
เพ่ือช่วยให้ผู้เข้าอบรมได้รับแนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ และได้ข้อมูลย้อนกลับจากหุ้นส่วนที่น่าเชื่อถือจาก
ห้องเรียนที่เข้าอบรม ในการสนับสนุนการท างานและการพัฒนาของผู้เข้าอบรม 
      3. การสร้างกลไกส าหรับบุคคลเพื่อได้รับผลประโยชน์จากหุ้นส่วนที่
โปร่งใส ซึ่งรวมทั้งการก าหนดความคาดหวัง แนวทางส าหรับความถี่ในการประชุมพบปะส าหรับ 
ผู้เข้าอบรมและหุ้นส่วนการก าหนดโครงสร้างส าหรับความโปร่งใสต่อทุกคนและต่อหน่วยงาน 
    2.3 หุ้นส่วนร่วมเรียนรู้ในที่ท างาน (At-Work Learning Partners) บุคคล
สามารถประยุกต์สิ่งที่ตนได้เรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เมื่อพวกเขามีความสัมพันธ์กับบุคคล



 

 

 
 64 

บางคนที่มีความเข้าใจบริบทในสถานที่ท างาน และมีพันธะสัญญาจะช่วยเหลือกันให้ประสบ
ความส าเร็จ หุ้นส่วนการเรียนรู้ในสถานที่ท างานอาจจะเป็นผู้บังคับบัญชา ที่ปรึกษา เพ่ือร่วมงาน หรือ
บุคคลอื่น ๆ ที่เป็นที่ไว้วางใจ บทบาทของหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างาน คือการให้การสนับสนุนส าหรับ
การเรียนรู้ ช่วยให้ผู้เข้าอบรมสะท้อนความคิด และสร้างความเข้าใจจากประสบการณ์ที่ได้รับการ
พัฒนา และการช่วยเหลือให้ผู้เข้าอบรมประยุกต์ใช้ประสบการณ์ในบริบทการท างานของตน 
(Cromwell and Kolb, 2004) ซึ่งหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างานนี้จะสังเกตพฤติกรรมใหม่ ให้ข้อมูล
ย้อนกลับและการให้รางวัลต่อความก้าวหน้า 
   ทั้งผู้เข้าอบรม และหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างานควรได้รับข้อมูลเกี่ยวกับเป้าหมายของ
ความสัมพันธ์นี้ และการให้วิธีการที่เฉพาะเจาะจงส าหรับการท างานร่วมกัน เช่น 
    1. การให้ผู้เข้าอบรมระบุ 2–3 รายการ (เช่น ข้อมูลการประเมิน เป้าหมาย 
ความเข้าใจ หรือความคิดหนัก) เพื่อแลกเปลี่ยนกับหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างานของตน และผนวกเพ่ิม 
ในแผนการปฏิบัติงาน หรือแผนพัฒนาภาวะผู้น าของตน 
    2. การท าให้แน่ใจว่าหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างาน ประสานเชื่อมโยงกับผู้เข้าอบรม
และได้รับแผนส าหรับความถี่ของการประชุมพบปะที่จะด าเนินการ 
    3. การให้แนวทางส าหรับการสนทนา ความคาดหวัง และแบบตรวจสอบรายการ
ส าหรับผู้เข้าอบรมและหุ้นส่วนเรียนรู้ในที่ท างาน 
   กลยุทธ์อื่น ๆ ที่อาจจะน าพิจารณามาใช้ได้ เช่น 
    1. การปกป้องไม่ให้เกิดการงานล้นเกิน (Protect Against Overload) เมื่อมีการ
สอบถามผู้เข้าอบรมถึงอุปสรรคท่ีท าให้ไม่สามารถปฏิบัติตามความรู้ที่ได้รับการอบรมมา พบว่า 
ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่ตอบเหมือน ๆ กันว่า ไม่มีเวลาพอที่จะเปลี่ยนแปลงกิจวัตรของการท างานของตน 
(Stewart, Palmer, Wilkin and Kerrin, 2008) ผลตามมาอย่างไม่ได้ตั้งใจให้เกิดข้ึนหนึ่งสิ่งที่เหมือน
ของโครงการพัฒนาภาวะผู้น า หรือกิจกรรม คือ งานที่ท าไม่ไม่ส าเร็จสมบูรณ์และการมอบหมายงานที่
มากเกินไป (Cromwell and Kolb, 2004 ; Hooijberg and Lane, 2009) ผู้บริหารของผู้เข้าอบรม
สามารถท างานร่วมกับผู้เข้าอบรม เพ่ือก าหนดระยะเวลาที่ต้องการในการสะท้อนผล ปฏิบัติงาน 
วางแผน และการด าเนินการเปลี่ยนแปลงระหว่างที่เข้าสู่กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 
    2. การให้ทีมงานเข้ามีส่วนร่วม (Get the Team Involved) การขาดโอกาสและ
การได้รับการสนับสนุน เป็นอุปสรรคอีกประการหนึ่งของการเรียนรู้ ถ้าทีมงานหรือกลุ่มผู้ท างาน 
เห็นผลประโยชน์ของการสนับสนุน ความพยายามในการเรียนรู้ของผู้เข้าอบรม อุปสรรคดังกล่าวก็จะ
คลี่คลายได้ ถ้าบุคคลหนึ่งเข้าร่วมทีมที่เหลือที่บุคคลนั้นท างานด้วย บทเรียนก็จะถูกเรียนรู้ 
มีการตั้งเป้าหมาย มีการประยุกต์ใช้ยุทธวิธี มีการพัฒนาพฤติกรรมทีมงานก็จะช่วยกระตุ้นการเรียนรู้ 
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยผู้เข้าอบรมมีจุดเน้น มีเหตุผลและตั้งอยู่ในแนวทางที่ถูกต้อง และ
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เสนอแนะโอกาสส าหรับการน าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ลงสู่การปฏิบัติและการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้า 
    3. การใช้การสอนแนะ (Use Coaching) การสอนแนะเป็นรายบุคคล หรือกลุ่ม 
ช่วยให้เกิดการสนับสนุนอย่างมีปฏิสัมพันธ์ระดับสูงกับผู้เข้าร่วมอบรมตลอดทั้ง 3 ระยะ ของ
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า และเป็นการสนับสนุนระยะยาวด้วยเช่นกัน ผู้สอนแนะทั้งภายในและ
ภายนอกสามารถสร้างความต่อเนื่อง ให้มุมมองและช่วยให้ผู้เข้าอบรมตั้งอยู่บนเป้าหมายของตน 
การพบกัน 2–3 ครั้ง ต่อสัปดาห์ หรือต่อเดือนในเวลาที่การเรียนรู้เป็นเรื่องใหม่ ผู้สอนแนะจะกระตุ้น
ผู้เข้าร่วมอบรมให้สะท้อนคิด ช่วยให้เกิดความชัดเจนและเน้นที่เป้าหมาย การท้าทายสมมติฐาน และ
ตั้งสมมติเก่ียวกับผลลัพธ์ของความท้าทายในอนาคต 
    4. การให้การเสริมแรง (Offer Reinforcements) ผู้เข้าร่วมการอบรมอาจต้อง
ย้อนกลับและทบทวนหัวข้อของโครงการพัฒนาภาวะผู้น า การเสริมแรงคือหัวใจของบทเรียน หรือ 
การค้นคว้าเชิงลึก เข้าสู่ความท้าทาย การจัดให้ผู้เข้าร่วมการอบรมให้เชื่อมโยงกับรายวิชาเป้าหมาย 
การอบรมเชิงปฏิบัติการ การสอนแนะ การเรียนรู้บนเครือข่าย การสนับสนุน วีดีทัศน์ บทความ และ
หนังสือ ก็เป็นเรื่องที่มีคุณค่า แหล่งทรัพยากรเหล่านี้เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มของผู้ปฏิบัติงานอย่าง
กว้างขวาง ไม่ใช่เฉพาะผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาภาวะผู้น าเท่านั้น 
    5. การสร้างชุมชนการปฏิบัติ (Build a Community of Practice) ชุมชนเรียนรู้
การปฏิบัติ คือ กลุ่มท่ีมีการเรียนรู้ในเรื่องที่มีความสนใจร่วมกัน และมีการแลกเปลี่ยนความรู้ในหัวข้อ
นั้น ๆ ชุมชนของการปฏิบัติสามารถกระตุ้นความรับผิดชอบและรักษาจุดเน้นของกระบวนการเรียนรู้
ตลอดจนถึงระยะของการประยุกต์ใช้ บางหน่วยงานสร้างเครือข่ายส าหรับผู้ผ่านการอบรมโครงการ
พัฒนาภาวะผู้น าเฉพาะด้าน ให้ยังคงสามารถประสานเชื่อมโยงกันได้ แลกเปลี่ยนเคล็ดลับและความรู้ 
และการอภิปรายความท้าทายต่าง ๆ 
    6. การสร้างหรือการเข้าสู่เครือข่ายสังคมออนไลน์การให้ผู้เข้าอบรมประสาน
ติดต่อผ่านเครือข่ายออนไลน์เชื่อมโยงเพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอื่น ๆ ผ่านเครือข่ายสังคม 
เพ่ือแลกเปลี่ยนความส าเร็จ การร้องขอข้อมูลย้อนกลับและข้อเสนอแนะ หรือการติดตาม
ความก้าวหน้า โดยการมีส่วนโดยตรงหรือระดับกลางนี้ ผู้เข้าร่วมอบรม เพื่อนร่วมงาน ผู้เชี่ยวชาญ
เนื้อหาวิชา และบุคคลอ่ืน ๆ สามารถถามค าถาม แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ข้อเสนอแนะ หรือก าหนด
ประเด็นอภิปราย 
    7. การใช้ประโยชน์สูงสุดจากเทคโนโลยี (Make the Most of Technology) 
เทคโนโลยีช่วยให้การขยายการเรียนรู้เข้าสู่สถานที่ท างาน มีความง่ายมากยิ่งข้ึน และให้ข้อมูลในเวลา
ที่ต้องการได้ การใช้ประโยชน์จากแอพพลิเคชั่น และการเรียนรู้บนมือถือ รายวิชาออนไลน์ 
และชุดของการฝึกทักษะต่าง ๆ ออนไลน์ 
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  3. การเข้าร่วมของ 3 หุ้นส่วน 
   การถ่ายโอนการเรียนรู้เป็นเรื่องที่ท้าทาย เนื่องจากมันเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน 
ผู้เรียนหรือผู้เข้าอบรม หน่วยงาน และผู้จัดอบรม มีความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์การเรียนรู้ ถ้าหุ้นส่วน
ทั้ง 3 ไม่มีพันธะสัญญา และเข้าร่วมในกระบวนการพัฒนา การประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการ
อบรมก็จะมีข้อจ ากัดได้ 
    3.1 ผู้เข้าอบรม (The Learner) 
     การเรียนรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่อยู่เฉย ๆ ผู้เรียนที่ดีที่สุดคือบุคคลที่ได้รับการจูงใจ 
และมีส่วนร่วมอย่างกระฉับกระเฉงในการพัฒนาของตน (Chiaburu and Lindsay, 2008 ; Noe 
and Schmitt, 1986) การขาดแรงจูงใจจะยับยั้งความพยายามใด ๆ ก่อนที่จะเริ่มต้นด้วยซ้ า 
ผู้บังคับบัญชาสามารถสร้างแรงจูงใจโดยการช่วยบุคลากรให้เห็นผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการพัฒนา
ซึ่งอาจจะเป็นความพยายามที่หนัก มีความเสี่ยง และไม่สะดวกสบาย 
     แม้ว่าไม่ใช่บุคลากรทุกคนที่มีความพร้อม และความสนใจในการเรียนรู้ 
ในอัตราเดียวกัน หรือในระดับเดียวกัน ผู้บังคับบัญชาสามารถกระตุ้นผู้เรียนให้รับผิดชอบต่อ 
การเรียนรู้ของตน โดยการขอให้ผู้เรียนหรือผู้เข้าอบรมให้ 
      1. พิจารณาค าถามว่า “ในสิ่งนี้มีอะไรส าหรับฉันบ้าง” (What’s in it for 
me) การถามให้ผู้เรียนพิจารณาสิ่งนี้มีอะไร และมีผลประโยชน์ของกระบวนการพัฒนาช่วยให้ผู้เรียนมี
มุมมองที่พึงพอใจต่อประสบการณ์และเข้าร่วมด้วยความเต็มใจมากกว่าขึ้น 
      2. ด าเนินการก่อนเข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมอย่างเป็นทางการ ได้แก่ 
การตอบแบบประเมินหรือเอกสารตามก าหนดเวลา การหาเวลาที่เพียงพอส าหรับการอ่านเอกสาร 
การท างานบนเครือข่าย การคิดและการสะท้อนคิด การให้เวลาเพื่อนร่วมงานอย่างเพียงพอส าหรับ
การตอบแบบประเมิน และกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตอบแบบประเมินด้วยความซื่อสัตย์ 
      3. เข้าร่วมตรงเวลาในวันอบรมของโครงการ หรือช่วงเวลาของ 
การสอนแนะ ช่วงเวลาของการเรียนรู้อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง และต้องเข้าร่วมด้วยความจริงใจ มีความตั้งใจ 
และพยายามท่ีจะให้ได้รับประสบการณ์มากท่ีสุด มีพันธะสัญญาต่อกระบวนการและบุคคลอ่ืน 
      4. ให้ท าการเชื่อมโยง โดยประยุกต์ความคิด และการเรียนรู้เข้าสู่ 
ความท้าทายในที่ท างานและสถานการณ์เฉพาะของตน อย่าได้คาดหวังว่าทุกสิ่งที่เรียนรู้จะสอดคล้อง
กันโดยตรง แต่ด้วยความพยายามเพียงเล็กน้อยก็จะช่วยให้เกิดการเชื่อมโยงที่มีคุณค่าได้ 
      5. พยายามเปิดใจกว้าง ผู้เข้ารับการอบรมคิดว่าตนเองมีความสมบูรณ์
แบบแล้วจะพลาดโอกาสการเรียนรู้ การสร้างชุดของความคิดที่ถ่อมตน เป็นเรื่องที่มีความส าคัญยิ่ง 
ในกระบวนการเรียนรู้ 
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      6. สร้างแผนงานเป็นขั้นตอนและเป็นสามารถชี้แจงได้ การตั้งเป้าหมาย
และด าเนินงานแต่น้อย มีข้ันตอนที่บริหารจัดการสู่ความส าเร็จได้ ค้นหาวิธีที่จะคงอยู่กับแผนงาน และ
ความรับผิดชอบต่อตนเองและผู้อื่นได้ 
      7. แลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืน การให้เพื่อนร่วมงานรับทราบว่าคุณก าลัง
ท างานอะไรอยู่ อะไรที่คุณหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้วยเหตุผลใด พูดคุยว่าท าไมมันจึงมี
ความส าคัญส าหรับคุณ ความส าเร็จของคุณ ของทีมงานและหน่วยงาน แสดงความชัดเจนถึงวิธีการที่
เขาจะสนับสนุนและผลักดันคุณให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ของคุณ 
    3.2 หน่วยงาน (The Organization) 
     หน่วยงานได้แสวงหาผู้จัดอบรม สร้างโครงการอบรม และสนับสนุน
งบประมาณอบรม ไม่ได้รับประกันการเรียนรู้ หน่วยงานยังต้องให้การสนับสนุนที่จ าเป็น ซึ่งได้แก่ 
      1. กระตุ้นให้มีการด าเนินการตามข้อก าหนดของการเข้าร่วมอบรมพัฒนา
ภาวะผู้น า เช่น การกรอกเอกสารที่จ าเป็นส าหรับการเข้าร่วมโครงการ 
      2. การอนุญาตให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการอบรม และในช่วงติดตาม
ความก้าวหน้าของการอบรม 
      3. การติดตาม การะประยุกต์ใช้ความรู้จากการอบรมของบุคลากร 
โดยการเปิดโอกาสให้เขาได้แลกเปลี่ยนความก้าวหน้า เป้าหมายการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน 
      4. การขอให้ผู้นิเทศงานจัดการสนับสนุนแบบตัวต่อตัวส าหรับ 
การฝึกอบรม และก าหนดนโยบายให้เรื่องนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ซึ่งเรื่องนี้สามารถท าได้ 
โดยการให้ค าแนะน าถึงวิธีการเชื่อมโยงการเรียนรู้สู่การท างาน การใส่ข้อมูลย้อนกลับ การเข้าร่วม 
การสนทนากับผู้สอนแนะ และการให้รางวัลความก้าวหน้า 
      5. การอนุญาตให้ฝึกทักษะใหม่หรือวิธีการใหม่ ทั้ง ๆ ที่รู้ว่ามันเก่ียวข้อง
กับเวลา การลองผิดลองถูก และความรู้สึกไม่สะดวกสบาย 
      6. การจัดให้การริเริ่มการพัฒนาสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ภาวะผู้น าที่
กว้างขวางขึ้นที่ผูกติดกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ซึ่งจะช่วยสร้างหน่วยงานมีวัฒนธรรมแบบเปิด 
และสนับสนุนการเรียนรู้ และการเปลี่ยนแปลง 
    3.3 ผู้ให้การฝึกอบรม (The Training Provider) 
     ผู้ให้การฝึกอบรมภาวะผู้น า จะต้องออกแบบโครงการ กิจกรรม และระบบ 
การเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง ในวิธีการที่สอดคล้องกับความท้าทายเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน แผนพัฒนา
บุคลากรระยะยาว และวัฒนธรรมขององค์กร (หน่วยงาน) ผู้ให้การฝึกอบรมอาจจะสามารถดังนี้ 
      1. ท าความเข้าใจหน่วยงาน (องค์กร) และเป้าหมายการพัฒนาภาวะผู้น า
และวัฒนธรรมขององค์กร 
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      2. เสนอแนวทางเพ่ือเชื่อมความต้องการระหว่างการเรียนรู้รายบุคคลกับ 
การพัฒนา 
      3. สร้างเครือข่ายระหว่างผู้เข้าอบรมโดยผ่านชุดการฝึกและเทคนิค 
เพ่ือที่จะสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความสนใจและความท้าทาย 
      4. การท าให้การเข้าร่วมฝึกอบรม และกิจกรรมการเรียนรู้มีความ
สอดคล้องกัน 
      5. การวิธีการที่พิสูจน์ได้ เช่น การตั้งเป้าหมาย และการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
      6. การกระตุ้นให้มีการประยุกต์ใช้เนื้อหาด้วยวิธีการที่หลากหลายตาม
เวลาที่เหมาะสม 
      7. การให้การสนับสนุนและติดตามผลผู้เข้าอบรมนอกเหนือจากตาราง 
การฝึกอบรมที่ได้พบปะกัน 
   สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรม 
และกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพื่อให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มี 
ภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยการพัฒนาบุคคลให้มี 
ภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ โดยอาศัยองค์ประกอบ 7 หลายส่วนทั้งในด้าน 
1) การก าหนดรูปแบบของผู้น าที่เราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 
3) การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธีการที่เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับ
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 6) การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น า ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
และ 7) การได้รับค าแนะน าจากผู้อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์ 
 3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการต่างๆ ในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจะสามารถ 
ท าให้การพัฒนานั้นส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยขอน าเสนอวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
   Megginson (1972) ได้กล่าวถึง การพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การว่า อาจใช้การให้
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอนใช้วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง และวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม 
ส่วนการจัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการพัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิตใจ 
การจัดฝึกปฏิบัติงานการบริหาร และการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย 
การวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้
โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่น
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เกมการจัดการ การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้าการใช้ บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ 
การใช้เทคนิคการแก้ปัญหาประจ าวันและการใช้วิธีการ กลุ่มสัมพันธ์ 
   Whitmire และ Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve executives and secure their sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น 
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
    2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target career transitions) ผู้จัดการ 
ในระดับต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell 
system มีเป้าหมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมี
โปรแกรมจุดเน้นภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้
ท างานจริงด้วยการแสดงและปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน์ด้วยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ 
ขณะเดียวกันก็จูงใจและกับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
    3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address current 
and future organizational needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์ 
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติและ 
การปรับปรุง 
    4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an appropriate model) ทักษะภาวะผู้น ามัก
ดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานท่ีท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี 
    5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
individual improvement with diagnostic tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า จะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วน ร่วมในการประเมินด้วย 
    6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize interpersonal 
relationships and teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
    7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
individual action plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 
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   Yeung และ Ready (1995) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตกสมัยใหม่ 
ได้เสนอไว้ 4 แนวทาง ซ่ึงแต่ละวธิน้ัีนให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉรยิภาพของผูน้ าแต่ละด้านแตกต่างกัน
ไป คือ 
    1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
การมีส่วนร่วมกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่าง ๆ สร้างความเชี่ยวชาญในวิชาชีพงานวิจัยชี้ว่า 
70% ของการพัฒนา เป็นผลจากการมีประสบการณ์ในงานที่น้อยกว่า 10% นั้นเป็นผลจากการ
ฝึกอบรม 
    2. การบริหารการปฏิบัติงานเป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็นบริหาร
ผ่านการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการท างาน การมีพ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า ชี้แนะ 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้วิธีนี้ประสบความส าเร็จ 
    3. การเรียนรู้จากห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมที่อาจท าในหน่วยงาน (In-house) 
หรือผ่านสถาบันการศึกษาภายนอก หน่วยงานต่าง ๆ มีแนวโน้มที่จะจัดการฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหาร
เป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะกับความต้องการทางธุรกิจขององค์การ 
    4. การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง (Benchmarking) จากการไปเรียนรู้เยี่ยมชม 
การปฏิบัติงานขององค์การที่ปฏิบัติหน้าที่คล้ายคลึงกับหน่วยงานของตน เพ่ือหามาตรฐานและ 
แนวปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ 
   Vicere (2002) ที่ได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น า
โดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา ก าหนดวิธีการที่เหมาะสม 
มีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมทั้งบูรณาการกับระบบทรัพยากร และ 
ประเมินผลโดยภาพรวมได้ ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าของ Vicere นี้ มีผู้น าไปศึกษามากมาย 
โดย Vicere ได้เสนอแนะแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพไว้หลายด้าน เช่น 
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา
และรูปแบบต่าง ๆ ของการพัฒนา โดยไม่อาศัยแต่การเรียนในห้องเท่านั้น มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเท่านั้น แตต่้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝ่เรียนรู้
อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างองค์ความรู้ ทั้งในส่วนของบุคคลและองค์การ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ศักยภาพของการเป็นผู้น าที่มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปทีมและ
เครือข่ายการเรียนรู้ ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับชั้นขององค์การ 
   Anderson และ Anderson (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
(Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
    1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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(Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral styles analysis) พลวัตทีม (Team dynamics) 
ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication skill: Listening and speaking) 
การสนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal dynamics)  
การสร้างวิสัยทัศน์ (Team visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal power) การประสาน 
ความขัดแย้ง (Interfacing with conflict) การจัดการตนเอง (Self-management) และ 
การเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal transformational) 
    2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล 
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
การน าเสนอในชั้นเรียน (Classroom presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case studies and 
discussion) การเรียนรู้เป็นกลุ่ม (Learning groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ 
(Application tools) 
    3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (building change strategy) เน้นการ
พัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการ
หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
     3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อน
กาเปลี่ยนแปลง (Driver of change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (Initial desired 
outcomes for the transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage point for 
transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
(Scope of the change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the change) ระดับของ 
ความเร่งด่วน (Degree of urgency) 
     3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of change 
strategy) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 
unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนดจุดเปลี่ยนแปลง 
(Position of this transformational in the organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold 
actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่เข้มแข็ง 
(Participation strategies for creating a critical mass of commitment) โครงสร้างพื้นฐานที่
เปลี่ยนแปลง (Change infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (Milestone event 
from phase I through x) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General timeline) 
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    4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious process design) 
เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใช้ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the change) การสร้าง
วิสัยทัศน์ พันธะสัญญาและขีดความสามารถขององค์การ (Create organizational vision, 
commitment and capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ 
(Assess the situation to determine design requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ 
(Design the desired state) การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the impact) การวางแผนและ 
จัดองค์การส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and organize for implementation) การปฏิบัติการ 
การเปลี่ยนแปลง (Implement the change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate 
and integrate the new state) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and course correct) 
    5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious process facilitation) 
เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึก 
ในการเปลี่ยนแปลง (Supported with learning clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน า 
เพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ทีมท่ีปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-time consultation between change leaders and 
their consultants) 
   Yuki (2006) ได้ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรด้าน 
ภาวะผู้น า การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์มากกับการเรียนรู้ เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นกระบวนการหนึ่ง
ที่มุ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ถาวร อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติที่มีการ
เน้นย้ าบ่อย ๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จาก
ผลของการกระท า 
   Dubrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด 
ได้แก่ 
    1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(Development through self-awareness and self-discipline) ซึ่งประกอบด้วย 
     1.1 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (Leadership 
development through self-awareness) กลไกพ้ืนฐาน (Mechanism underlying ในการพัฒนา
ตนเองที่ส าคัญท่ีสุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็นกระบวนการให้
ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
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     1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (Leadership development 
through self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง ซึ่งการปฏิบัติ
ตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
    2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development through education, experience and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่
เกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจ และรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
     2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี 
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้อง แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
     2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญ 
ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ 
ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนา ที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “The Best Development of a Leader is 
Failed” ประกอบด้วย 
      2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Challenging Experiences) การพัฒนา
ผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (Based on the Research) ถือเป็นประสบการณ์ท่ีดีที่สุดในการ
พัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (Realistically Challenge) 
      2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยหลักท่ี
ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work Associates) และงานของ
ตนเอง (Task Itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถ
ช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวก
และแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ
รอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน
เมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร 
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล 
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และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อน และมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง 
เครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
      2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad Experience) มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แกภาวะผู้น าก็
คือการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิดการพัฒนา
ภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
     2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และ 
มีความรู้โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า 
(Guidance) และการให้ก าลังใจ (Emotional Support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Informal Versus Formal Mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างาน ร่วมกันได้ (Compatibility) หรือเป็นการ
เริ่มต้นระหว่างคนสองคน (Spark Between Two Personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่าง
เป็นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
    3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า
ส่วนบุคคล (Personal Growth) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Formulation) อิทธิพล (Influence) 
แรงจูงใจ (Motivation) การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) และ 
การบริหารจัดการ (Diversity Management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการ
ฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ อีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการ
อบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์การการควบคุม และการน า 
   สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2550) กล่าวถึง รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรว่าอาจจะกระท า
ได้โดยกิจกรรมต่อไปนี้ 
    1. การเรียนรู้ในระหว่างปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานอยู่ก่อนแล้วเป็นผู้แนะน า 
    2. การอบรมระยะสั้นหรือการปฐมนิเทศ 
    3. ร่วมมือกันแสวงหาทิศทางแนวใหม่ปฏิบัติใหม่ ๆ 
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    4. จัดให้มีการประชุมร่วมกันกับผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 
    5. สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนาที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น 
   บุญมี กอบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนา 
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
    1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ
เหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
     1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม
ส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสารต ารา สื่อช่วยสอน (CAI) 
     1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้น 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน 
คือ ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ 
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 
    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่ 
สองคนขึ้นไปและมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิดทักษะและแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 
     2.2 การประชุม หมายถึง การประชุม การประชุมทางวิชาการ การประชุม
เชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกันโดยสมาชิกดังกล่าว 
เป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความเข้าใจ สอบถาม 
ตอบปัญหา ข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน 
     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุ่มผู้ที่มีความ
สนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพาสอนให้ซึมซับ 
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจ 
ในภาวะผู้น า 
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     2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วรวมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ
เปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบ และมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ การฝึกสถานการณ์
จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ การฝึกประสาทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพ่ือก าหนด
ประเด็นปัญหา แล้วรวมกันชี้ประเด็นปัญหา ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไป
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษา 
จากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง 
มีโอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
     2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 
นั้น ๆ เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามขั้นตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
     2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้ารวมกิจกรรมที่เน้น 
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เซ่น การร้องเพลง การปรบมือการแสดงท่าทาง 
ประกอบ การเล่นเกม เพื่อให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม 
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา 
ภาวะผู้น า โดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ของปัจจัย
ภายใน และภายนอก 
   ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า โดยพบว่า 
วิธีพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามี 2 วิธี ไดแ้ก่ โปรแกรมการฝึกอบรมและกิจกรรมเพ่ือพัฒนา โดยกิจกรรม
การฝึกอบรมถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการในระดับล่างมากกว่าในระดับสูง 
ส่วนประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรม และประสบการณ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมข้ึนอยู่กับ
นโยบายขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า การให้ผลตอบแทนที่ส่งเสริม
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ในการฝึกทักษะและค่านิยมทางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง และนอกจากนี้โปรแกรม
ในการฝึกอบรมได้มีการน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย กว้างขวาง เพ่ือพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มี
มากขึ้นในองค์การ ขั้นตอนที่ส าคัญในการฝึกอบรมมีดังนี้ 
    1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน จุดประสงค์ของ 
การเรียนรู้จะอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของการฝึกอบรมที่คาดหวัง รวมทั้งประโยชน์ของ
การฝึกอบรมที่ได้รับ 
    2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน เนื้อหาของการฝึกอบรมมีการก าหนดอย่างชัดเจน 
และมีเนื้อหาสาระส าคัญ นอกจากนี้เนื้อหาสาระการฝึกอบรมจะสร้างความรู้ให้แก่ผู้ฝึกอบรมที่มี 
ความรู้อยู่ก่อนแล้ว และมีการสรุปเน้นเฉพาะที่ส าคัญท าให้ง่ายแก่การจดจ า 
    3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม การฝึกอบรมมีการจัดระเบียบแบบแผน
และต่อเนื่องไปในทิศทางที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วและง่ายข้ึน สิ่งที่ซับซ้อนท าให้แยกออก 
เป็นส่วนประกอบที่ท าให้เข้าใจง่าย 
    4. ผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับทักษะของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ความกระตือรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม 
    5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้และ
ทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลายเพื่อใช้ในสถานการณ์ท่ีต่างกันการฝึกอบรมควรมี 
2 ระยะคือ ระหว่างเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาสั้น ๆ หลังจากการท างาน 
    6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับเวลา ผู้เข้ารับการประเมินควร
ได้รับการประเมินผลที่ตรงประเด็นจากผู้ประเมินที่มาจากท่ีต่าง ๆ การประเมินมีความแม่นย า 
เหมาะกับเวลาและสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนาตนเอง 
    7. การเพ่ิมความมั่นใจในตนเอง ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิธีนี้ท าได้โดยการ
เพ่ิมความม่ันใจในตัวเองให้ผู้เข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างานให้ส าเร็จ มีการให้
ก าลังใจและความอดทน 
    8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการติดตามผลของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงงานที่
เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้งนั้น 
   สรุปได้ว่า วิธีการเสริมสร้างการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีหลายรูปแบบ 
แต่ละรูปแบบมีลักษณะและจุดเน้นที่แตกต่างกันออกไป การผสมผสานรูปแบบหรือวิธีการต่าง ๆ 
ในสัดส่วนที่เหมาะสมจะเป็นวิธีการที่ดีท่ีสุด ซึ่งต้องขึ้นอยู่กับบริบทและความจ าเป็นของแต่ละองค์กร
ด้วย ในการวิจัยเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีวิธีการพัฒนาคือ การฝึกอบรม 
การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสอนงาน การศึกษาดูงาน การฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง  
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บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 1. บริบททั่วไป 
  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ครอบคลุมโรงเรียนมัธยมศึกษาใน 13 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอแกด า อ าเภอ
โกสุมพิสัย อ าเภอกันทรวิชัย อ าเภอเชียงยืน อ าเภอบรบือ อ าเภอนาเชือก อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย 
อ าเภอวาปีปทุม อ าเภอนาดูน อ าเภอยางสีสุราช อ าเภอชื่นชม และอ าเภอกุดรัง มีอาณาเขตติดต่อกับ
จังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ 
   ทิศเหนือ ติดต่อกับจังหวัดขอนแก่น และจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ทิศตะวันออก ติดต่อกับจังหวัดกาฬสินธุ์ และจังหวัดร้อยเอ็ด 
   ทิศใต้ ติดต่อกับจังหวัดสุรินทร์ และจังหวัดบุรีรัมย์ 
   ทิศตะวันตก ติดต่อกับจังหวัดบุรีรัมย์ และจังหวัดขอนแก่น 
 2. ข้อมูลโรงเรียน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีจ านวนโรงเรียนในสังกัด 
35 โรง โดยแยกตามขนาด ที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนดขนาดตามจ านวน
นักเรียน ดังนี้ 
   โรงเรียนขนาดเล็ก  จ านวนนักเรียน 1-499 คน 
   โรงเรียนขนาดกลาง  จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 500-1,499 คน 
   โรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1,500-2,499 คน 
   โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวนนักเรียน ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป 
  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
รับผิดชอบจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 กระจายตัว 
ในทั้งในจังหวัด อ าเภอ ต าบล ของจังหวัดมหาสารคาม มีจ านวนโรงเรียนจ านวน 35 โรง จ าแนก
ออกเป็นขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 4 โรงเรียน ขนาดใหญ่ จ านวน 5 โรงเรียน ขนาดกลาง จ านวน 
4 โรงเรียน และขนาดเล็ก จ านวน 22 โรงเรียน โดยยึดจ านวนในแต่ละโรงเรียนเป็นเกณฑ์ในการ
จ าแนกขนาด จ านวนบุคลากร มีทั้งสิ้น 1,878 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 66 คน ครู 
จ านวน 1,812 คน รายละเอียดดังแสดงในตาราง 12 
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ตาราง 12 แสดงข้อมูลจ านวนครูและผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มหาสารคาม 

 

ชื่อโรงเรียน 
จ านวน 

คร ู ผู้บริหาร รวม 
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
1. โรงเรียนสารคามพิทยาคม 

 
219 

 
4 

 
223 

2. โรงเรียนผดุงนารี 190 5 195 

3. โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร 132 4 136 

4. โรงเรียนวาปีปทุม 159 5 164 
รวม 700 18 718 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 
1. โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค์ 

 
104 

 
3 

 
107 

2. โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม 79 4 83 

3. โรงเรียนบรบือ 99 5 104 
4. โรงเรียนบรบือวิทยาคาร 114 2 116 

5. โรงเรียนนาเชือกพิทยาสรรค์ 80 2 82 
รวม 476 16 492 

โรงเรียนขนาดกลาง 
1. โรงเรียนเขวาไร่ศึกษา 

 
64 

 
4 

 
68 

2. โรงเรียนกันทรวิชัย 41 1 42 

3. โรงเรียนชื่นชมพิทยาคาร 35 1 36 
4. โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ 58 3 61 

รวม 198 9 207 

โรงเรียนขนาดเล็ก 
1. โรงเรียนมหาวิชานุกูล 

 
18 

 
1 

 
19 

2. โรงเรียนมหาชัยพิทยาคาร 17 1 18 
3. โรงเรียนแกด าวิทยาคาร 25 1 26 

4. โรงเรียนมิตรภาพ 20 1 21 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ชื่อโรงเรียน 
จ านวน 

คร ู ผู้บริหาร รวม 

5. โรงเรียนเขื่อนพิทยาสรรค์ 15 - 15 
6. โรงเรียนโพนงานพิทยานุกูล 12 1 13 

7. โรงเรียนวังยาวศึกษาวิทย์ 15 1 16 

8. โรงเรียนเขวาใหญ่พิทยาสรรค์ 17 1 18 
9. โรงเรียนกู่ทองพิทยาคม 15 1 16 

10. โรงเรียนกุดรังประชาสรรค์ 13 1 14 
11. โรงเรียนนาโพธิ์พิทยาสรรพ์ 31 2 33 

12. โรงเรียนเหล่ายาววิทยาคาร 12 - 12 

13. โรงเรียนโนนแดงวิทยาคม 19 1 20 
14. โรงเรียนยางวิทยาคม 17 1 18 

15. โรงเรียนโนนราษีวิทยา 12 1 13 

16. โรงเรียนหนองม่วงวิทยา 15 1 16 
17. โรงเรียนปอพานพิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 15 1 16 

18. โรงเรียนดงใหญ่วิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 26 1 27 

19. โรงเรียนประชาพัฒนา 27 1 28 
20. โรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ 27 2 29 

21. โรงเรียนนาภูพิทยาคม 31 3 34 
22. โรงเรียนมัธยมยางสีสุราช 39 - 39 

รวม 438 23 461 

 
 3. ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
  ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ประจ าปีการศึกษา พ.ศ. 2564 ตระหนักถึงนโยบายด้านการศึกษา  
ซึ่งถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งในการพัฒนาคุณภาพให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืนในทุกด้าน ดังนั้นเพื่อให้การ
ด าเนินการเกิดผลสัมฤทธิ์ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 สอดคล้องกับ
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) นโยบายและจุดเน้นกระทรวงศึกษาธิการ 
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และแผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษาโดยเฉพาะกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงต่อประชาชนอย่างมีนัยส าคัญ (Big Rock) ที่มีความส าคัญเร่งด่วน และสามารถ
ด าเนินการและวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรมในช่วงปี พ.ศ. 2564 - 2565 ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จึงได้มีการปรับเปลี่ยนทิศทางในการด าเนินการพัฒนา
คุณภาพของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ให้สอดคล้องกับความต้องการและ
บริบท ของแต่ละพ้ืนที่ในการพัฒนาคุณภาพ งบประมาณ พ.ศ. 2564-2565 ดังนี้ 
   1. วิสัยทัศน์ (Vision) 
    เป็นองค์กรคุณภาพ สืบสานศาสตร์พระราชา จัดการศึกษาสู่ความเป็น (Quality 
Organization to Excellent Education by the King's Philosophy) 
   2. พันธกิจ (Mission)  
    2.1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้และ 
ทศตวรรษท่ี 21 มีความรู้ในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง 
    2.2 สร้างโอกาส ความเสมอภาคลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงเท่าเทียมและพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัดและมีศักยภาพที่จะพ่ึงพา
ตนเองได้ 
    2.3 พัฒนาระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
    2.4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สู่มืออาชีพ 
    2.5 ส่งเสริมการจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
    2.6 พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้พื้นที่เป็นฐาน มีนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล
เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนบนฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีถูกต้อง ทันสมัยและการมีส่วนร่วมของ 
ทุกภาคส่วน 
   3. เป้าประสงค์ (Goal) 
    3.1 ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
มีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 
ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง 
    3.2 ผู้เรียนได้รับโอกาส ความเสมอภาคลดความเหลื่อมล้ า และได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงเท่าเทียมและได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัดและมีศักยภาพที่
จะพ่ึงพาตนเองได้ 
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    3.3 ผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา มีความปลอดภัยจาก
ภัยพิบัติและภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
    3.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
สู่มืออาชีพ 
    3.5 สถานศึกษาจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
    3.6 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการโดยใช้พื้นที่เป็นฐาน มีนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนบนฐานข้อมูล
สารสนเทศที่ถูกต้อง ทันสมัยและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
 4. ค่านิยม (Value) : S4 
  สร้างคุณภาพที่ดี (Standard Based) 
  มีธรรมาภิบาล (Stable good governance) 
  บริการด้วยใจ (Service Mind) 
  น าสมัยด้วยนวัตกรรม (Smart Innovation) 
 5. จุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา (Development Focus) 
  5.1 ด้านคุณภาพ 
   5.31.1 ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง 
   5.1.2 ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้ และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
(3Rs8Cs) 
   5.1.3 ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มข้ึน 
   5.1.4 ครูจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับศตวรรษท่ี 21 
   5.1.5 ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นมืออาชีพ 
   5.1.6 สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งและมีคุณภาพ 
   5.1.7 สถานศึกษาบริหารจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาและ 
หลักธรรมาภิบาล สู่การเป็น1 โรงเรียน 1 นวัตกรรม 1 อาชีพ 
   5.1.8 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
   5.1.9 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการ ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
  5.2 ด้านโอกาส 
   5.2.1 ผู้เรียนได้รับโอกาสการบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
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   5.2.2 ผู้เรียนได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะทางด้านอาชีพ ตามความถนัดและ
ศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเองได้ 
  5.3 ด้านความปลอดภัย 
   5.3.1 สถานศึกษามีระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสุขภาวะที่ดี 
   5.3.2 สถานศึกษามีการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
  5.4 ด้านอาชีพ 
   5.4.1 ผู้เรียนมีทักษะพ้ืนฐานอาชีพเพ่ือการมีงานท า และรายได้ 
   5.4.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีนวัตกรรมทางการบริหารจัดการ การจัดการ
เรียนรู้การส่งเสริมอาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
   5.4.3 สถานศึกษามีหลักสูตรอาชีพเพ่ือการมีงานท าเป้าหมายความส าเร็จ 
 ผลที่เกิดกับผู้เรียน 
  1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง มีพ้ืนฐานชีวิตที่มั่นคง 
มีคุณธรรมมีงานท า มีอาชีพ เป็นพลเมืองดี 
  2. ผู้เรียนมีความรู้ คุณลักษณะและทักษะในศตวรรษท่ี 21 
  3. เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพ มีทักษะในการ
ด าเนินชีวิตมีพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพ พ่ึงตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัด และมีศักยภาพที่
จะพ่ึงตนเองได้ 
  4. ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ของประเทศ 
 ผลที่เกิดกับครู 
  1. ครูจัดกระบวนการเรียนรู้แบบการลงมือปฏิบัติจริง (Active Learning) รวมทั้ง
ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่สร้างสมดุลทุกด้าน เพ่ือรองรับการจัดการศึกษาแบบพหุปัญญา มีการวัด 
และประเมินผลผู้เรียนที่เหมาะสมกับบริบทและศักยภาพของผู้เรียน 
  2. ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
ฐานสมรรถนะของสถานศึกษา น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) การจัดการเรียนการสอน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. ครูมีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
มีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีจิตวิญญาณความเป็นครู 
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 ผลที่เกิดกับสถานศึกษาและการบริหารจัดการ 
  1. มีรูปแบบมาตรการ แนวทางการป้องกัน แก้ไขปัญหา และการดูแลช่วยเหลือฟ้ืนฟู
ด้านความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา จากภัยพิบัติและ 
ภัยคุกคาม 
  2. มีระบบการคัดกรอง ป้องกัน ควบคุมปัจจัยสี่ยง และจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมี
สุขภาวะที่ดีสามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ และโรคอุบัติช้ า 
  3. มีระบบการบริหารจัดการโดยใช้ระบบการประกันคุณภาพที่เป็นฐาน มีนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีดิจิทัล เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
  4. มีระบบการก ากับ ติดตามและประเมินผลการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและ
สะท้อนผลการจัดการศึกษาตามสภาพจริงอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. มีนวัตกรรมการบริหารจัดการคุณภาพโดยหลักธรรมาภิบาลและระบบการประกัน
คุณภาพภายในที่เข้มแข็งมีคุณภาพ 
 ผลที่เกิดกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  1. มีนวัตกรรมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่เป็นต้นแบบ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาสถานศึกษา หรือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และการเพ่ิมความ
คล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีตอบสนองนโยบาย 
  2. มีนวัตกรรมการบริหารจัดการที่หลากหลายรูปแบบ และมีศูนย์การในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้สะท้อนผลการปฏิบัติงานน าสู่ความเป็นเลิศ 
  3. มีระบบการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาที่ชัดเจน 
มีคุณภาพประสิทธิภาพ 
  4. มีระบบการประกันคุณภาพตามมาตรฐานเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. มีการจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 
  6. ผู้รับบริการมีความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการด้านผู้เรียน ครูผู้สอน การจัดการ
ศึกษาและการบริหารจัดการ 
 แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  1. กรอบแนวคิดรูปแบบการบริหารจัดการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา รูปแบบ 
การบริหารจัดการคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ชื่อว่ารูปแบบ SPACER Model ซึ่งอาศัยแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบคือ ปัจจัยน าเข้ากระบวนการ และ
ผลผลิตโดยแต่ละองค์ประกอบจะมี 3 ส่วนย่อย ดังนี้ ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย บุคลากร 
(ผู้บริหาร ครู นักเรียน) งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ สื่อ เทคโนโลยี ข้อมูล/สารสนเทศ และกิจกรรม 
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การด าเนินงานด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การก าหนดมาตรฐาน (S : Standard) การมีส่วนร่วม  
(P : Participation) การด าเนินการตามนโยบาย (A : Action) การติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผล (C : Check) การให้ก าลังใจ (E : Encouragement) และการรายงานผล (R : Report) 
ด้านผลผลิตประกอบด้วย 
   1.1 เขตพ้ืนที่การศึกษาและผู้รับบริการ มีการบริหารจัดการคุณภาพท่ีมี 
   1.2 สถานศึกษา/ผู้บริหาร เป็นผู้น าทางวิชาการและเป็นที่ยอมรับของชุมชน 
   1.3 ครู มีความรู้/ทักษะการจัดการเรียนรู้ มีความเป็นมืออาชีพและคุณธรรม 
   1.4 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น และมีทักษะการเรียนรู้แห่งศตวรรษ 
ที่ 21 ได้แก่ ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี และทักษะชีวิตและ
พ้ืนฐานอาชีพ 
  2. องค์ประกอบของการบริหารจัดการศึกษา โดยใช้รูปแบบ SPACER Model 
การบริหารจัดการศึกษา โดยใช้รูปแบบ SPACER Mode! มีองค์ประกอบด้านกระบวนการตาม 
แนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ ดังนี้ 
   S : Standard หมายถึง มาตรฐานขอก าหนดเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม พันธกิจ 
กลยุทธ์ จุดเน้น เป้าหมายและตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน (KPIs) หลักการท างานของผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส าหรับการส่งเสริม และก ากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และ
การประกันคุณภาพทางการศึกษา 
   P : Participation หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาได้มี
ส่วนช่วยเหลือระหว่างกัน ในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงาน ร่วมแก้ปัญหา 
ร่วมพัฒนา และร่วมรับผิดชอบในการบริหารจัดการ เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร 
   A : Action หมายถึง การด าเนินการขับเคลื่อนกลยุทธ์ อย่างเป็นขั้นตอน 
และเป็นระบบโดยมีการวางแผน ก าหนดแนวทางการด าเนินงานตามนโยบายของผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่เน้นคุณภาพ โอกาส ความปลอดภัย และทักษะอาชีพ เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของการด าเนินงาน 
   C : Check หมายถึง การติดตาม การตรวจสอบ การประเมินผล และสรุปผล 
การด าเนินงานตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
และการด าเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
   E : Encouragement คือ การให้ก าลังใจ การจัดกิจกรรมมอบโล่รางวัลและ 
เกียรติบัตรเพื่อยกย่อง เชิดชูเกียรติ หน่วยงานและผู้มีผลงานดีเด่น ประสบผลส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ 
และเผยแพร่ผลงาน 
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   R : Report คือ การรายงานผล KRS, ARS, มาตรฐานเขต และการด าเนินงาน
โครงการเพื่อน าผลจัดท าแผนปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
 3. กระบวนการด าเนินงาน รูปแบบ SPACER Model  
  การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ได้ด าเนินการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
และวิเคราะห์นโยบาย จุดเน้นการพัฒนา รวมทั้งรายงานผลการปฏิบัติงานของปีที่ผ่านมา ท าให้ได้ 
ทิศทางการด าเนินงานหรือแนวทางการด าเนินงานที่น้อมน าแนวคิดหลักการพัฒนาตามแนว
พระราชด าริของรัชกาลที่ 9 ดังนี้ 
  การเข้าใจ (Understanding) เป็นการสร้างให้เกิดความเข้าใจในข้อมูลพื้นฐานด้วย
การศึกษาข้อมูลทุกมิติของสถานศึกษา ชุมชน และสังคม ค้นหารากของปัญหาและรวบรวม 
องค์ความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาการเข้าถึง (Connecting) เป็นการสื่อสาร
และการสร้างการมีส่วนร่วมโดยมุ่งสื่อสารความเข้าใจและความมั่นใจกับผู้บริหารและครู ร่วมกัน
วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของครู และให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนามากท่ีสุด 
  การพัฒนา (Development) เป็นเรื่องของการพัฒนาและการด าเนินการขับเคลื่อน 
กลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและเป็นระบบ โดยมีการวางแผน ก าหนดแนวทางการด าเนินงานตาม
นโยบายของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ที่เน้นคุณภาพ โอกาส ความปลอดภัยและ
ทักษะอาชีพ เพื่อบรรลุเป้าหมายของการด าเนินงาน มีการติดตาม การตรวจสอบ การประเมินผลและ
สรุปผลการด าเนินงาน การให้ก าลังใจ และการรายงานผล KRS, ARS, มาตรฐานเขต และ 
การด าเนินงานโครงการ เพื่อน าผลจัดท าแผนปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
  ดังนั้น แนวทางแห่งศาสตร์พระราชา "เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา" ที่น ามาเป็นแนวทาง
ด าเนินงานจะเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ด้วย ความต้องการที่แท้จริงของครูและนักเรียน ซึ่งมีการด าเนินการด้วยวิธี ระบบ (System 
Approach) 
 
โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่สร้างข้ึน 
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน  
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ของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของ
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอน 
ในการพัฒนาที่สร้างขึ้นโดยการประยุกต์ จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
หมายถึง ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
   McCauley, Moxley และ Velsor (1998) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการพัฒนาผู้น าเพื่อให้ผู้น ารู้จักตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง สามารถปรับตัว
ได้ประสานงานร่วมกับผู้อ่ืนได้และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   Meier (2000) ได้ให้ความหมายไว้ว่า โปรแกรม หมายถึง 1) หน่วยที่จัดขึ้นเพ่ือใช้ใน 
การท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตามความต้องการของบุคคลหรือสถาบัน 2) ล าดับการปฏิบัติตาม 
แผนที่ตั้งไว้ เพื่อวัตถุประสงค์พิเศษส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะกลุ่ม และ 3) กิจกรรมที่ได้วางแผน 
ด าเนินการไว้เพ่ือจุดมุ่งหมายโดยเฉพาะ 
   Charney และ Conway (2005) ได้ให้ข้อสรุปว่า โปรแกรม หมายถึง การสร้าง
รูปแบบที่เป็นไปได้ โดยมีการคาดการณ์ว่าจะมีการด าเนินการอย่างไรเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
ซึ่งผู้ประเมินจะใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นแนวทางในการตัดสินประสิทธิผล
ของโครงการ 
   Dubrin (2007) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ 
มุ่งพัฒนาและฝึกหัดผู้น ารุ่นใหม่ โดยผู้น าที่เข้าร่วมการพัฒนาภาวะผู้น าจะสามารถพัฒนาตนเอง 
ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน การสร้างกลยุทธ์ การมีอิทธิพล การโน้มน้าวจูงใจผู้อื่น 
   The Banff Centre (2011) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นสร้างศักยภาพของภาวะผู้น าด้าน 
การปฏิบัติงานของตัวผู้น าเอง ตัวผู้น าสู่ทีมงาน ทีมงาน หน่วยงาน และองค์กร โดยมีกระบวนการ
ด าเนินงานเชิงบูรณาการและสามารถใช้ได้กับผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับหัวหน้าทีม 
ทั้งในภาครัฐและเอกชน 
   Silvia และ Rider (2013) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น าในด้านสติปัญญา 
ความรู้เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
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   สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง หน่วยการพัฒนา ซึ่งอาจประกอบด้วย หน่วยย่อย 
เนื้อหา และแผนงานหรือกิจกรรมที่มีรูปแบบหรือแนวทางที่เป็นระบบ มีข้ันตอนการด าเนินงานที่
ชัดเจนและต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและเสริมสร้างคุณลักษณะและพฤติกรรมบุคคลให้มีภาวะผู้น า 
ที่จะน าพาองค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
   ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ข้อสรุปว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 
9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและ
โครงสร้างหลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5 เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์
การจัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผล 9) วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 
   สุมิตรา พงศธร (2550) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม
ประกอบด้วย 1) จุดมุ่งหมาย (Aims) 2) เป้าหมาย (Goals) 3) วัตถุประสงค์ (Objectives)  
4) เนื้อหาวิชา (Content) และ 5) กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) โดยหัวใจของ 
หลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน เพราะเป็นการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้ 
และการศึกษาของผู้เรียน 
   ไท ค าลาน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรม
ฝึกอบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ 
จุดมุ่งหมาย กิจกรรม วิธีการอบรม เนื้อหาสาระ รวมทั้งวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิด
จากสภาพปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา และกิจกรรมให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทาง 
ในการประเมินคุณภาพการศึกษาของ กระทรวงศึกษาธิการ 
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการ 
เรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่ามี 7 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ 
2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหา 5) กระบวนการ 6) โครงสร้าง และ 7) การวัดและประเมินผล 
   สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของ 
โปรแกรม 2) เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผล 
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) ความน า 2) ลักษณะของโปรแกรม 
3) เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม และ 4) การประเมินผลหลังการน าไปใช้ 
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   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมมี 4 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา
สาระ 4) กิจกรรมการพัฒนา และ 5) การประเมินผล 
 3. การพัฒนาโปรแกรม 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ การออกแบบ 
เพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคคล เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ซ่ึงแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์เพื่อหาเป้าหมายความส าเร็จของโปรแกรม 
2) การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้าง
โปรแกรม 3) การสร้างโปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม 4) การน าโปรแกรมไปทดลองใช้ และ 
5) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการประเมิน ที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
  Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development ได้แก่ ขั้นที่ 1 การประเมิน 
(Assessment) ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) ขั้นที่ 4 
ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการประเมินกระบวนการและ
ผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคต ของโปรแกรม และขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative 
Decision) การตัดสินใจว่าจะด าเนินโปรแกรมต่อไป ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม 
  Barrattand และคณะ (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training 
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะและทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ 
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ 
   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์
เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ 
ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจนน าเสนอได้หลายวิธี เช่น ด้วยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือ 
ใช้วิธีการผสมผสานทั้งได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่องที่จะ
ช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
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   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ 
การฝึกอบรมออนไลน์ และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะ
พัฒนาวิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training program) 
ตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขั้นตอนการจัดส่ง หรือขั้นตอนการส่งมอบนี้ 
เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึก 
ที่ใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอน
บางครั้ง จะถูกเรียกว่า “การน าร่อง” 
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผล เป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ 
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็น ในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผลสามารถท าการเปลี่ยนแปลง เพิ่มเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  สรุปการพัฒนาโปรแกรม คือ เป็นจัดท าข้ันตอนการพัฒนาอบรมเพ่ือใช้เป็นแบบแผน 
ในการพัฒนาฝึกอบรมบุคคลากรให้มีสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่ต้องการ เพ่ือให้มีความสามารถท่ีจะ
พัฒนางานองค์การบรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งแต่ละขั้นตอนประกอบด้วย  
1) การวิเคราะห์ความจ าเป็น (Analyze the training need) 2) การออกแบบโปรแกรม 
(Design the training program) และ 3) การประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรม 
(Evaluate the appropriate and possibility of training program) 
 4. การประเมินโปรแกรม 
  เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ 
   1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน 1) คุณภาพของโปรแกรม 
(Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร 
ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร 2) ประเมินความเหมาะสม (Suitability) 
คือ โปรแกรมสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การ
หรือไม่ และมีระดับความยากง่ายอย่างไร 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบ
ความส าเร็จในเรื่องอะไรและบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของ 
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โปรแกรมนั้นเหมาะสมกับทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่ และ 
5) ความส าคัญ (Importance) คือโปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่ 
   2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยที่จะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อสร้างสัมพันธภาพในการ
ท างานให้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในและกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลงของ 
การพัฒนา 
  ไท ค าลาน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง 
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล 
   1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
   2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
   3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
   4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
   5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
  ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาผู้น า 
การจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยด าเนินการ ดังนี้ 
   1. การวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทาง
ปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรมโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นแบบปรนัย 
   2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา 
ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็นครู น าการจัด 
การเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรม และหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 
โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  สรุปการประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ประเมินคุณภาพของโปรแกรม 
คือ การประเมินหาความเหมาะสมของโปรแกรมในตานเนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความพึง
พอใจและวัตถุประสงค์ สวนที่ 2 ประเมินความคุมค่าของการใช้ทรัพยากรในการจัดท าโปรแกรม 
 5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
  ปริญญา มีสุข (2554) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนามี 9 ขั้นตอน ได้แก่  
1) การระบุปัญหา 2 การก าหนดวัตถุประสงค์ 3) การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
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4) การก าหนดลักษณะของโปรแกรม 5) การก าหนดเวลา 6) การก าหนดการจัดการเรียนรู้ 
ในโปรแกรม 7) การก าหนดเนื้อหาที่ใช้ 8) การก าหนดเอกสารที่ใช้ และ 9) การประเมินผลโปรแกรม 
  Murphy และ Rigo (2003) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
มี 4 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การประเมินค่าความต้องการขององค์การ 2) การปูพ้ืนความรู้
เรื่องหลักการทฤษฎี 3) การน าเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น ามาใช้จริง และ 4) การตระหนักรู้ถึง
ประโยชน์และข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากการใช้เครื่องมือ 
  Dubrin (2004) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นโปรแกรม
การพัฒนาภาวะผู้น ายุคใหม่ โดยเป็นการพัฒนาผู้น าในด้านต่าง ๆ มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key characteristics of a 
leadership development program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่างรอบคอบ และต้องได้รับการสนับสนุนจาก 
ฝ่ายบริหารและควรมีการจัดท าอย่างมืออาชีพ 
  2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of leadership development 
programs) ในการปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า หากมีจ านวนมากอาจจะเกิดความซ้ าช้อน 
เพ่ือความเข้าใจง่าย จะแบ่งออกเป็น 4 ชนิด คือ 1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) 
เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล ความต้องการประสบ
ความส าเร็จ พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ 2) การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ 
(Feedback on traits and style) เป็น โปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการ
ป้อนกลับในด้านคุณลักษณะและรูปแบบของภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรู้ภาวะผู้น า 
ผู้บริหารอาจใช้ค าถามเพ่ือค้นหาว่าปัญหา (Body language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและ 
การกระท าของผู้น า ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 3) ความรู้ด้านความคิด 
(Conceptual knowledge) วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ใช้เครื่องมือให้เกิดความเข้าใจแนวคิด
ของภาวะผู้น า โดยกิจกรรมท่ีมีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์
กรณีศึกษาได้จัดแนวคิดด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญ 
เพราะว่าท าให้ทราบถึงความแตกต่างด้านภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล 4) การสร้างสถานการณ์จ าลอง
ของภาวะผู้น าและปัญหาในการบริหารจัดการ (Simulations of leadership and management 
problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น าขึ้นจริง เพื่อพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณท่ีแตกต่างกันโดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูล
ผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นการสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร 
   DuBrin (2010) ได้ให้ความหมายของชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Type of 
leadership development programs) ซึ่งประกอบด้วย 7 ประเภท ซึ่งเป็นโปรแกรมเกี่ยวกับ 
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การใหข้้อมูลป้อนกลับแบบเข้มข้น ทักษะ แนวคิด ความรู้ และความตระหนัก ความก้าวหน้า 
ส่วนบุคคล การขัดเกลาทางสังคม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมืออาชีพ และ 
การสอนงานและฝึกจิตใจ ดังนี้ 
    1. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเข้ม (Feedback- 
tensive programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับ คุณลักษณะ 
และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม 
เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย (Body Language) ที่ไม่สอดคล้องกับ 
ความคดิและการกระท าของผู้น า ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงการแสดงออกทางกายซึ่งจะช่วยให้ 
สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
    2. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นฐาน (Skill-based programs) 
เป็นกิจกรรมฝึกทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถ (Abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (Techniques) 
ซึ่งมีวิธีที่มักใช้กันในการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (Lecture) กรณีศึกษา (Case study) บทบาท
สมมติ (Role play) ตัวแบบเชิงพฤติกรรม (Behavioral role modeling) และการจ าลอง
สถานการณ ์(Simulations) 
    3. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความตระหนัก 
(Conceptual knowledge and awareness programs) เป็นโปรแกรมท่ีมีเป้าหมายเพ่ือสร้าง
มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญ 
มีความรู้ความเข้าใจแนวคิดภาวะผู้น า ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติมโดยจัดกิจกรรม 
เพ่ิมประสบการณ์ เช่น การแสดง บทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา 
    4. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth 
programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกัน
อย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า 
มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเข้าก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ด้วยตัวเองได้ 
    5. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการขัดเกลาทางสังคม (Socialization programs) 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ (Learning) ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อพัฒนา 
บุคลิกภาพให้เป็นไปตามความต้องการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมให้เกิด
การขัดเกลาทางสังคมอย่างต่อเนื่องซึมลึก จะท าให้เกิดบุคลิกภาพติดตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรม
องค์การเป็นเอกลักษณ์ขององค์การและเป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ 
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    6. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning 
programs) จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานที่น่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะจัดการกับ
ปัญหาที่ยาก จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เรียนรู้ด้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง 
พฤติกรรมของบุคคล การท า Action learning programs ที่ได้ผลดีต้องมีการเตรียมการ 
การวางแผนที่ดี ที่ส าคัญผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมในการคิดวิเคราะห์หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ 
Learner center เพ่ือก่อให้เกิดท้ังการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์การไปพร้อมกันเพราะการพัฒนา
ที่ดีต้องเริ่มต้นจากการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 
    7. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (Coaching and 
psychotherapy) เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผู้น า (Leadership) เพ่ือให้แสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมอันสามารถบริหารงาน แก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิผล เป็นส่วนผสมของการเป็นที่ปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การถ่ายทอดความรู้ และการให้ข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ การรับฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ และ
รับรู้ความรู้สึก 
  โดยสรุป กระบวนการพัฒนาโปรแกรมประกอบด้วย การส ารวจเบื้องต้นและ 
การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา การศึกษาวิเคราะห์และตัดสินใจเลือกวิธีการพัฒนา 
การออกแบบและการประเมิน และการน าโปรแกรมไปใช้และปรับปรุงแก้ไข 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  อารียา จ านงค์ยา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ 
ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน และ 3) เพ่ือประเมินผลการน า 
โปรแกรมไปใช้พัฒนา ภาวะน าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน วิจัยใช้การวิจัย
และพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบเบื้องต้นและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
ผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน 
นี้ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา วิเคราะห์ สงเคราะห์เอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้ตัวชี้วัดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าบูรณาการเชิงกลยุทธ์ ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบโดยการ การสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Technique ) โดยผู้เชี่ยวชาญ 12 คน ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าไป
ปฏิบัติ โดยใช้แบบสอบถามผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนจ านวน 360 คน ระยะที่ 2 
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สร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอนดังนั้นขั้นตอนที่ 4 สร้างโปรแกรมการพัฒนาโดยน าผลการศึกษาองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าผู้บริหาร เชิงกลยุทธ์ ที่ได้จากระยะที่ 1 มาสังเคราะห์กับแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์จากการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ระยะที่ 3 การน าโปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไปใช้พัฒนา ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนโดยมีขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ 6 
น าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนไปใช้อบรม 
(Implementation) ผู้บริหาร วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนจ านวน 20 คน และข้ันตอนที่ 7 
ประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน มี 12 องค์ประกอบ 
83 ตัวชี้วัด ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน เห็นว่าโดยรวมมีระดับความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่ามีระดับความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
ทั้ง 12 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม 
มีตัวชี้วัดที่มีระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด จ านวน 4 ตัวชี้วัด เรียงล าดบัจากมาก 
ไปน้อย คือ สามารถให้ค าแนะน า ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน มอบหมายภาระหน้าที่ให้ชัดเจน 
ให้บุคลากรทุกคน มีจรรยาบรรณ มีการก าหนดหน้าที่ชัดเจน 2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ส าหรบผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ 83 ตัวชี้วัด 
โดยการฝึกอบรมอย่างเข้ม (Intensive workshop) ด้วยชุด ฝึกอบรม 3 โมดูล คือ โมดูล 1 
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 2) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม โมดูล 2 ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 
1) การวิเคราะห์ 2) การมีเทคนิคการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ 3) การเป็นผู้น า การเปลี่ยนแปลง 
โมดูล 3 ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ 1) การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 2) การท างานเป็นทีม 
3) การบริหารทรัพยากรในองค์กร 4) การมีความคิดเชิงระบบ 5) การสร้างโอกาสเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 6) การสื่อสาร การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ผลการประเมินโปรแกรมโดย
ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมากท้ัง 8 ข้อ 3. ผลการ
ประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
ไปใช้พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัย อาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 35 คน พบว่า ผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยรวม และรายองค์ประกอบ 
อยู่ในระดับมาก องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5 ล าดับแรกได้แก่การมีคุณธรรม จริยธรรมและ 
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ค่านิยม การท างานเป็นทีม การใช้เทคนิควิเคราะห์ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการก าหนด
ทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 
  คชาภรณ์ เสริมศรี และวัลลภา อารีรัตน์ (2557) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หนองบัวล าภู เขต 1 ผลการวจิัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวล าภู เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านการสร้างวัฒนธรรม
องค์การมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
หนองบัวล าภู เขต 1 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านบรรยากาศ 
ขององค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านคุณลักษณะของผู้เรียนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวล าภู เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับ “มาก” 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวล าภู เขต 1 ภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากร ด้านการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณมีค่าเท่ากับ .467 และมีค่าสัมประสิทธิ์การท านายหรือ อ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 
21.8 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  วรารักษ์ หนึ่งโชคชัย (2558) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของครูใสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุดรธานี วัตถุประสงค์ของการวิจัย
ครั้งนี ้เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู 
ในสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุดรธานี จ าแนกตามประสบการณ์การสอนและ 
ขนาดของสถานศึกษา โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู  
จ านวน 172 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 
t-test (Independent Sample) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของครูในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุดรธานี โดยรวมทั้ง 3 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ และด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ตามล าดับ 
เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูในสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดอุดรธานี จ าแนกตามประสบการณ์การสอน โดยภาพรวมและ 
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รายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน และจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน  
พบว่าครูทีป่ฏิบัติการสอนในสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 
  พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความมุงหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาหลักการ 
คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพื่อศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 3) เพื่อพัฒนา โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา และ 4) เพื่อประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้กระบวนการวิจัย และพัฒนา ด าเนินการ 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้เทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหา การสัมภาษณ์เชิงลึก และการยืนยันองค์ประกอบ ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันของ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษาและครูหัวหน้างานแผนงาน 
ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะท่ี 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 
แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 
ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 
   1. หลักการ คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา มี 16 องค์ประกอบย่อยและ 75 ตัวบ่งชี้ 
   2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมาก 
ไปหาน้อย ล าดับแรกมี 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้าน
คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา 
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สาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่โมดูล 1) หลักการของภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ โมดูล 2) คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โมดูล 3) ทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม มีกระบวนการพัฒนา 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและ
ใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วนที่ 2 การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ส่วนที่ 3 การเรียนรู้
ผ่านการท างาน 5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 180 ชั่วโมง  
   4. ผลการประเมินจากการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ 1) ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีคะแนนความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 
ทุกคน 2) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้บริหาร
โรงเรียนและครู มีผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาหลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาระยะติดตามผลมีระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงกว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา 3) ผลการประเมินระดับความพึงพอใจโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  พิชิต โกพล (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการวิจัยมีความมุ่งหมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้และ
ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การด าเนินการวิจัย มี 3 ระยะ 
ประกอบด้วยระยะที่ 1 การก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ โดยศึกษา
เอกสารและงานวิจัยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ 
โดยสอบถามผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบและระยะที่ 3 
การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้น กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยสอบถามผู้อ านวยการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จ านวน 630 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าสถิติพ้ืนฐานและ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล โรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนือมี 6 องค์ประกอบหลัก 21 องค์ประกอบย่อย 109 ตัวบ่งชี้ ซึ่งเป็นไปตาม
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ด้านการก าหนดทิศทางองค์การมี 4 องค์ประกอบย่อย 
25 ตัวบ่งชี้ ด้านกระบวนการคิดในระดับสูงมี 3 องค์ประกอบย่อย 16 ตัวบ่งชี้ด้านการก าหนดกลยุทธ์
มี 2 องค์ประกอบ ย่อย 11 ตัวบ่งชี้ ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 5 องค์ประกอบย่อย 30 ตัวบ่งชี้ 
ด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์มี 3 องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบ่งชี้ และด้านประสิทธิผลของ
โรงเรียนมี 4 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวบ่งชี้ 2 โมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
  ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2560) วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของนักศึกษา 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ผลการพัฒนาในวงรอบที่ 1 โดยใช้กลยุทธ์ 
การสัมมนาการศึกษาเชิงพ้ืนที่ และการอภิปรายเป็นคณะนักศึกษามีความเข้าใจเกี่ยวกับขอบข่ายของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง มีความสนใจและให้ความ
ร่วมมือในการสัมมนาเป็นอย่างดี และเห็นความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนา 
การด าเนินการและการบริหารจัดการสถานศึกษา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของนักศึกษาสาขาวิชา 
การบริหารการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุดคือ 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การใหม่ ความสามารถในการจัดการเชิงกลยุทธ์ วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 
ทักษะเชิงมโนทัศน์ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ ส่วนการศึกษาเชิงพ้ืนที่พัฒนาให้
นักศึกษาได้ท างานร่วมกันเป็นทีม มีการคิดวิเคราะห์ที่แยบยล มีการวางแผน และการท างานอย่างเป็น
ระบบ โดยนักศึกษาสามารถท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก ทั้ง SO Strategies, 
ST Strategies, WO Strategies และ WT Strategies และก าหนดทิศทางการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาได้อย่างเป็นระบบ ส าหรับการอภิปรายเป็นคณะ ท าให้ได้ฝึกทักษะการคิดและ 
การวางแผนอย่างเป็นระบบ การติดต่อประสานงาน และการด าเนินงานที่จะต้องอาศัยการมีส่วนร่วม
ของนักศึกษาทุกคน ในการวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาอย่างลึกซึ้ง ภายใต้บริบทและข้อมูล
เอกสารและการให้ข้อมูลของผู้ร่วมวิจัยและผู้ให้ข้อมูลจากสถานศึกษา ท าให้นักศึกษาฝึกการคิด 
อย่างมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ สามารถสร้างและเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก
การเรียนรู้บทเรียนแห่งความส าเร็จของการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
หัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
2) เพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล และ 3) เพื่อประเมินผลการใช้หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
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หัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวิธีด าเนินการวิจัย 3 ระยะ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ขั้นตอนที่ 2 
การวิเคราะห์หาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาฯ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหา การสัมภาษณ์เชิงลึก และการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คน ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์หาระดับความส าคัญขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์โดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล จ านวน 360 คน ขั้นตอนที่ 4 การยกร่างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าสาขาวิชาฯ และประเมินหลักสูตรโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ขั้นตอนที่ 5 การน าหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาไปใช้ ขั้นตอนที่ 6 การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ กลุ่มตัวอย่างหากรับการฝึกอบรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ หัวหน้าสาขาวิชา 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอิสาน วิทยาเขตขอนแก่น จ านวน 30 คน ใช้วิธีการเลือกแบบ
เจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์แบบสอบถาม และ 
แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
Independent samples t-test ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 2. ความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้า
สาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีระดับมากที่สุด 1 องค์ประกอบ คือ การน ากลยุทธ์ 
ไปปฏิบัติระดับมาก 2 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ และ
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ใช้วิธีการฝึกอบรมโดยการ
บรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง 4. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 3 หน่วยการฝึกอบรม ระยะเวลาการฝึกอบรม 19 ชั่วโมง 5. ผลการประเมินจากการน า 
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ไปใช้ 1) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล โดยการประเมินตนเอง ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนการพัฒนา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และหลังการพัฒนามีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ผลการประเมินระดับความพึงพอใจของหัวหน้าสาขาวิชา 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ผลการ
ประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยรวมในระดับมาก 
  วัชรพงษ์ ส าราญรมย์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีา 
โดยมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็น ของข้าราชการครู ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 2) เปรียบเทียบความคิดเห็น 
ของข้าราชการครูต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมาจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา และ 3) ศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีา 
กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารและครู จ านวน 409 คน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้นเชิงสัดส่วน 
กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์คือ ผู้บริหารและครู จ านวน 15 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ ได้ค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.62 - 1.00 น 
และค่าความเชื่อมั่น .995 และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ยค าร้อยละส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ 
t-test (One Way ANOVA) และทดสอบ ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ ผลการวิจัยพบว่า 
1. ระดับความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การและด้านการก าหนดกลยุทธ์ รองลงมา
ได้แก่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ตามล าดับ 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครู 
ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาจ าแนก 
ตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับจุด 
. 05 3. ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีาสรุปได้ดังนี้ 1) ต้านการก าหนดทิศทางองค์กรผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรให้คณะกรรมการสถานศึกษาชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
แผนงาน และโครงการ เพื่อสอดคล้องกับการจัดการศึกษาของประเทศและบริบทของสถานศึกษา 
เพ่ือมุ่งสู่การเป็นประชาคมอาเซียน มุ่งเน้นการปฏิบัติงานแบบโปร่งใส 2) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ พร้อมในการแข่งขัน 
ควรสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะอย่างมีคุณภาพ สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลง 3) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุม
ร่วมกันเพื่อก าหนดความรับผิดชอบในการท างานให้มีประสิทธิภาพและรายงานผลการด าเนินงานต่อ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาพัฒนางาน 
  แก้วเกสร อ าสันเทียะ (2562) วิจัยเรื่อง องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานการศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 จังหวัด
ฉะเชิงเทรา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา 2) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของครู
ที่มีต่อองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทราและ 3) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
2) ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ได้แก่ การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมในการควบคุมองค์การให้สมดุล และ
การสร้างโอกาสส าหรับอนาคต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ร่วมกันท านายได้ร้อยละ 54.30 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ .41 และ .354  
ค่าสหสัมพันธ์ประสิทธิผลของสถานศึกษากับปัจจัยพยากรณ์ เท่ากับ .737 มีค่าความคลาดเคลื่อน 
ที่เกิดจากการพยากรณ์ เท่ากับ .378  
  อังศุมาลิน กุลฉวะ (2562) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 3 3) สมการพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ด้วยปัจจัยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า ด้านการน ากลยุทธ์ ไปปฏิบัติ ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ด้านการ
ก าหนดกลยุทธ์ และด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ได้ร้อยละ 62.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
  นารีรัตน์ คณาจันทร์ (2563) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จังหวัด
หนองบัวล าภู มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  มนสิชา ธรรมรักษ์ (2563) วิจยัเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเครือสวนกุหลาบวิทยาลัย วัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครือสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเครือสวนกุหลาบวิทยาลัย 3) ความสัมพันธ์ 



 

 

 
 103 

ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
ในเครือสวนกุหลาบวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในเครือสวนกุหลาบวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานวิชาการ
โรงเรียนในเครือสวนกุหลาบวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเครือ 
สวนกุหลาบวิทยาลัย มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  เหมือนฝัน นันทิยกุล (2563) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการบริหารโรงเรียนเอกชน สู่ความเป็นเลิศในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 
1) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน 
ประกอบด้วย ความคิดเชิงปฏิวัติ การก าหนดวิสัยทัศน์ ความคาดหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
องค์ประกอบมุ่งคนและมุ่งสัมพันธ์ ทักษะด้านความคิดระดับสูง และความสามารถในการน าปัจจัยมา
ก าหนดกลยุทธ์ ตามล าดับ 2) การบริหารโรงเรียนเอกชนสู่ความเป็นเลิศอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวม
และรายด้าน ประกอบด้วย ภาวะผู้น าประสิทธิผลสถานศึกษานวัตกรรมการบริหาร และสมรรถนะ
ผู้บริหาร ตามล าดับ 3) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยการก าหนด
วิสัยทัศน์ ความคาดหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต ความคิดเชิงปฏิวัติ องค์ประกอบมุ่งคนและ 
มุ่งสัมพันธ์ และทักษะด้านความคิดระดับสูง เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อการบริหารโรงเรียนเอกชน 
สู่ความเป็นเลิศ โดยร่วมกันท านายได้ ร้อยละ 92.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Rowley (2003) ได้ศึกษาการเพ่ิมพลังอ านาจผู้จัดการผู้น าเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษใหม่ 
พบว่า องค์กรที่ประสบความส าเร็จ มีความต้องการพลังอ านาจและประสิทธิภาพของผู้จัดการ ดังนั้น 
พลังอ านาจขององค์กรจึงถูกชักน าโดยผู้จัดการที่มีพลังอ านาจ มีความสามารถท่ีเป็นเลิศ ซึ่งเก่ียวพัน
กับเรือ่งความรู้และบุคคล แนวคิดนี้เชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์กรในศตวรรษใหม่ 
ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวถึงนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 1) เป็นผู้ที่มีความรู้ด้าน 
การบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ และ 
การสร้างสรรค์ โดยการพัฒนาด้านเทคโนโลยี การขับเคลื่อนเครือข่ายทางสังคม รวมทั้งการสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม จากการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์กร 2) ความมีไหวพริบในการน า
องค์กรให้สามารถขับเคลื่อนไปสู่ศตวรรษใหม่ โดยอาศัยกลยุทธ์การท างานเป็นทีมและการสร้างระบบ
เครือข่าย 3) การก าหนดทิศทางใหม่ขององค์กรสู่ความเป็นสากล ซึ่งเป็นความสามารถของผู้น าที่จะ
ขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง อันเนื่องจากความแตกต่างด้านวัฒนธรรม ชุมชนและบริบท 
อันจะน าไปสู่ความเป็นสากล ซึ่งสิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องอาศัยการจัดการของผู้น าเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะรู้วิธีการสร้างและ เพ่ิมอ านาจเพื่อให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 



 

 

 
 104 

  Davies และคณะ (2005) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์พบว่า รูปแบบของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วย ความสามารถในการน าองค์การรวม 5 ประการ ได้แก่ 1) การก าหนด
ทิศทางขององค์การ 2) การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 3) การจัดวางบุคลากรและองค์การ 
ไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ  
5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์ และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ ได้แก่ 
1) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่
แสดงออกมา 2) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้กลยุทธ์
และการสร้างรูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อ่ืน ๆ ด้วย 3) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออก
ซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด และ 4) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมี
พลังของบุคคลและเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ 
  Phipps และ Burbach (2010) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วนที่ 
ไม่แสวงหาผลก าไร โอกาสส าหรับวิจัย ผลการศึกษาพบว่า ขอบเขตการวิจัยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หรือ 
การศึกษาผู้น าระดับสูงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรยังไม่ขยายผลในวงกว้าง 
ไปยังภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไร การวิจัยก่อนหน้านี้ด้านภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
แสดงให้เห็นว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถน ามาใช้ได้ในองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
อย่างไรก็ตามการใช้สิทธิของภาวะผู้น าในภาคสวนที่ไม่แสวงหาผลก าไรอาจแตกต่างจากภาคส่วนที่
แสวงหาผลก าไร โดยจากเอกสารงานวิจัยของทั้งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหา 
ผลก าไรได้ข้อเสนอแนะที่สามารถอธิบายวิธีการที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วนที่ไม่แสวงหา 
ผลก าไรมีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ข้อเสนอที่พัฒนาจะอธิบายถึง
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรเก่ียวกับความสามารถทางเรียนรู้ ความสามารถส าหรับ 
การเปลี่ยนแปลง ภูมิปัญญาในการบริหารจัดการบริบทขององค์กร นวัตกรรมองค์กร และวิถีทาง
ภารกิจ 
  Schoemaker, Krupp และ Howland (2013) ได้ศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงและพนักงานของบริษัทหลายแห่ง โดยใช้ระยะเวลา
ต่อเนื่องกันเป็นเวลาหลายปี สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ควรประกอบด้วยทักษะที่ส าคัญ 6 ประการ 
ได้แก่ การคาดการณ์อนาคต การบริหารความเสี่ยง การมีทักษะกระบวนการคิด การตัดสินใจก าหนด 
กลยุทธ์ การสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การ และการสร้างทักษะทางการเรียนรู้ จากนั้นได้สร้างแบบ
ประเมินตนเองเพ่ือวัดความถนัดเกี่ยวกับทักษะทั้ง 6 ด้านดังกล่าว เป็นแบบมาตรประมาณค่า 
7 ระดับ จ านวน 6 ข้อ ให้ผู้ร่วมวิจัยตอบ ผลการวิจัยพบว่า ทักษะที่มีค่าเฉลี่ยสูงเรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อยเป็นดังนี้ การมีทักษะกระบวนการคิด การบริหารความเสี่ยง การสร้างสรรค์วัฒนธรรม
องค์การ การคาดการณ์อนาคต การสร้างทักษะทางการเรียนรู้ และการตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์  
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นอกจากนี้ยังพบว่าคนที่มีทักษะเด่นในด้านหนึ่ง ไม่สามารถทดแทนทักษะที่อ่อนด้อยด้านอื่น 
ได้โดยง่าย จึงสรุปว่า ผู้บริหารควรพัฒนาตนเองให้มีทักษะทั้ง 6 ด้านให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ 
  Nonthanathon (2015) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สิ่งแวดล้อม
ในองค์การ และประสิทธิผลขององค์การรถไฟฟ้าใต้ดิน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน จ านวน 201 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สิ่งแวดล้อมในองค์การ และประสิทธิผลขององค์การ 
รถไฟฟ้าใต้ดิน มีความสัมพันธ์กัน และศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึก ผู้บริหารระดับสูง จ านวน 14 คน รวมกับการวิเคราะห์เอกสาร สรุปว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีองค์ประกอบ 4 ด้านคือ มีวิสัยทัศน์ สร้างความไว้วางใจ วัฒนธรรมองค์การ และการจัดโครงสร้าง    
องค์การ 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Methods Research) โดยด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 7 
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   ร ย ก ร ิจัย        ขั  ตอ ด  เ ิ ก ร             ล   ค ดห ัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน
สภาพพึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 

1. สังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรยีน
มัธยมศึกษา   

2. สร้างเครื่องมือเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างท่ีเป็น
ผู้บริหาร และครูโรงเรยีน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
จ านวน 314 คน 

3. วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจบุัน
สภาพท่ีพึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรยีน
มัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 

ระยะที่ 2 
การพัฒนาโปรแกรม
เสรมิสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 

1. ศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 3 คน 

2. ยกร่างโปรแกรมเสรมิสร้าง   
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 

3. ประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
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 การวิจัยแต่ละระยะมีขั้นตอนด าเนินการ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างหรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  1.2 สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
  1.3 สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  1.4 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง หรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  2.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จ านวน 1,752 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร 
จ านวน 35 คน และครู จ านวน 1,717 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบ
จ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางของ Krejcie และ Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
314 คน และสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน 
ดังนี้ 
   2.2.1 จ าแนกผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ออกตามขนาดโรงเรียนเป็น 4 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเล็ก 
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   2.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน สุ่มมาร้อยละ 50 โดยการจับสลาก
กระจายสัดส่วนไปแต่ละขนาดโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 18 คน  
   2.2.3 กลุ่มตัวอย่างที่เหลือเป็นครู จ านวน 296 คน และกระจายสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง
ครูไปตามโรงเรียนที่ผู้บริหารเป็นกลุ่มตัวอย่าง แล้วสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากให้ได้ครบจ านวน  
   รายละเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ปรากฏดังตาราง 13 
 

ตาราง 13 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดใหญ่พิเศษ 4 670 2 115 674 117 
ขนาดใหญ่ 5 458 3 79 463 82 

ขนาดกลาง 4 180 2 31 184 33 

ขนาดเล็ก 22 409 11 71 431 82 
รวม 35 1,717 18 296 1,752 314 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ  
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ประกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
สถานภาพต าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา 
    ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert 
Type) ได้แก่ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด/มาก/ปานกลาง/น้อย/ 
น้อยที่สุด  
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  3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าจากเอกสารและต าราเกี่ยวกับการสร้างเครื่องมือการวิจัย  
   3.2.2 วิเคราะห์พฤติกรรมที่สะท้อนตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
   3.2.3 สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พ่ึงประสงค์ที่สอดคล้องและ
ครอบคลุมนิยามศัพท์เฉพาะแต่ละด้านของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   3.2.4 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง เหมาะสม และความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วปรับปรุงแก้ไขตามข้อแนะน าชี้แนะ 
   3.2.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ชี้แนะ 
เสนอผู้เชี่ยวชาญเครื่องมือการวิจัย จ านวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของด้านนั้น ๆ 
ซึ่งผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 
    3.2.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร อาจารย์ประจ าหลักสูตร
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    3.2.5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน อาจารย์ประจ าหลักสูตร
สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    3.2.5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์  อาจารย์ประจ าหลักสูตร
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
    3.2.5.4 ดร.เอกลักษณ์ บุญท้าว รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
    3.2.5.5 ดร.ประพันธ์ ขันโมลี ผู้อ านวยการโรงเรียนผดุงนารี สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   3.2.6 หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) แล้วคัดเลือก 
ข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .50 ขึ้นไปไว้ ปรากฏว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนี 
ความสอดคล้อง 1.00 แสดงว่าค าถามทุกข้อใช้ได้ 
   3.2.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแล้วไปทดลองใช้ 
(Ty Out) กับผู้บริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อด้วยวิธี Item-total 
Correlation ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของค าถามสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง .252-.828 และ 
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ค าถามสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ระหว่าง .235-.840 ซึ่งทุกข้อใช้ได้ (สูงกว่าเกณฑ์คือ .20 ขึ้นไป)  
และวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Co-efficient) ตามวิธีของ Cronbach ไดค้่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน .95 
และสภาพที่พึงประสงค์ .97  
   3.2.8 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
  3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.3.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจาก 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการ 
ตอบแบบสอบถามจากผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
   3.3.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมแบบสอบถามเสนอผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารและครูตอบ
แบบสอบถาม โดยส่ง Google form ผ่านทาง Application LINE  
  3.4 การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   3.4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    3.4.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถาม 
    3.4.1.2 ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์มากท่ีสุด  ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์มาก ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ปานกลาง ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์น้อย ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์น้อยที่สุด ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน     
   3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    3.4.2.1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ดังนี้ 
    3.4.2.1.1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลตาม
เกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
     ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
มากที่สุด 
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     ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ระดับมาก 
     ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ระดับ 
ปานกลาง 
     ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ระดับน้อย 
     ค่าเฉลี่ย 1.00- 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ระดับ 
น้อยที่สุด 
    3.4.2.1.2 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง (Priority Needs Index 
Modification) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2559) 
 
   PNImodified  =    (I -D )/D 
    
   PNImodified  หมายถึง ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความ   
          ต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง (Modified Priority Needs 
          Index) 
   I    หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (Importance) 
   D    หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
 
  3.5 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
   3.5.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   3.5.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   3.5.3 ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง (Modified 
Priority Needs Index) 
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ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ มีดังนี้ 
  1.1 ศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
จากผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีความโดดเด่น (Outstanding) จ านวน 3 คน โดยการสัมภาษณ์ 
  1.2 น าผลการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จากผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่ดี และจากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักการและวิธีการพัฒนา 
ภาวะผู้น า มาใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  1.3 ประเมินความเหมาะสม (Propriety) และความเป็นไปได้ (Feasibility) ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  2.1 ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices) จ านวน 3 คน 
ได้แก่ 
   2.1.1 ดร.มนูญ เพชรมีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนวาปีปทุม อ าเภอวาปีปทุม จังหวัด
มหาสารคาม 
   2.1.2 ดร.ไพฑูรย์ มนตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนเสลภูมิพิทยาคม อ าเภอเสลภูมิ 
จังหวัดร้อยเอ็ด 
   2.1.3 ดร.เชษฐา ค้าคล่อง ผู้อ านวยการโรงเรียนสมเด็จพระญาณสังวร  
ในพระสังฆราชูปถัมภ์ ต าบลดงแคนใหญ่ อ าเภอค าเข่ือนแก้ว จังหวัดยโสธร 
  2.2 ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 3 กลุ่ม โดยมีคุณสมบัติคือ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
เอก และมีคุณสมบัติเพ่ิมเติมต่อไปนี้ 
   2.2.1 มีประสบการณ์สอนในสถาบันอุดมศึกษา ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน หรือ 
   2.2.2 เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2 คน หรือ 
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   2.2.3 เป็นผู้บริหารระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา ต าแหน่งไม่ต่ ากว่ารองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จ านวน 1 คน 
    ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ได้แก่ 
     1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชา 
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     2. อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     3. ดร.เอกลักษณ์ บุญท้าว รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
     4. ดร.ปรีดา ล ามะนา อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด 
     5. ดร.เชษฐา ค้าคล่อง ผู้อ านวยการโรงเรียนสมเด็จพระญาณสังวร 
ในพระสังฆราชูปถัมภ์ ต าบลดงแคนใหญ่ อ าเภอค าเข่ือนแก้ว จังหวัดยโสธร 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 
    3.1.1 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview Form) 
เพ่ือใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี ประกอบด้วย 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
และตอนที่ 2 เป็นรายการสัมภาษณ์ 
    3.1.2 แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบประเมิน ตอนที่ 2 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบของ Likert (Likert Type Rating Scale) 
5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  3.2 วิธีสร้างและการหาคุณภาพ 
   3.2.1 วิธีสร้างแบบสมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวีปฏิบัติที่ดี ด าเนินการดังนี้ 
    3.2.1.1 ศึกษาหลักการและวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจาก
เอกสารและต าราเกี่ยวกับการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
    3.2.1.2 ร่างรายการสัมภาษณ์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ครอบคลุมทั้ง 5 ด้าน 
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    3.2.1.3 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจให้ค าแนะน า 
    3.2.1.4 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้ค าแนะน า 
แล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเครื่องมือการวิจัยชุดเดิมกับระยะที่ 1 เพ่ือตรวจเสนอแนะท้ังถ้อยค าภาษา 
และความครอบคลุมแต่ละด้าน 
    3.2.1.5 ปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน า และจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์ 
เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.2.2 วิธีสร้างแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด าเนินการดังนี้ 
    3.2.2.1 ศึกษาหลักการและวิธีการสร้างแบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า
จากเอกสารและต าราเกี่ยวกับการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
    3.2.2.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ครอบคลุมองค์ประกอบของ
โปรแกรมฯ 
    3.2.2.3 น าแบบประเมินที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจให้ค าแนะน า 
    3.2.2.4 ปรับปรุงแบบประเมินตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้ค าแนะน า 
แล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเครื่องมือการวิจัยชุดเดิมกับระยะที่ 1 เพ่ือตรวจเสนอแนะท้ังถ้อยค าภาษา 
และความครอบคลุมขององค์ประกอบโปรแกรมฯ 
    3.2.2.5 ปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน า และจัดท าฉบับสมบูรณ์ 
เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์จากผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการให้สัมภาษณ์ และตกลงนัดหมายวัน 
เวลา สถานที่ให้สัมภาษณ์ โดยไปพบและสัมภาษณ์โดยตรง และ ออนไลน์ 
  4.2 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์จากผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยประสานส่งและขอรับคืนผ่านช่องทางออนไลน์  
 5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล ด าเนินการดังนี้ 
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   5.1.1 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี ด าเนินการจัดระบบตาม
องค์ประกอบแต่ละด้าน วิเคราะห์และท าความเข้าใจประเด็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
   5.1.2 ข้อมูลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ 
ด าเนินการดังนี้ 
    5.1.2.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูลการประเมินความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
    5.1.2.2 ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
     ค าตอบ       คะแนน 
     เหมาะสม/เป็นไปได้ มากที่สุด    5 
     เหมาะสม/เป็นไปได้ มาก          5 
     เหมาะสม/เป็นไปได้ ปานกลาง    5 
     เหมาะสม/เป็นไปได้ น้อย     5 
     เหมาะสม/เป็นไปได้ น้อยที่สุด    5 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี โดยการศึกษา
และท าความเข้าใจนัยแห่งความหมายของค าให้สัมภาษณ์ และสร้างข้อสรุปเป็นความเรียง 
ตามด้วยข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพ่ือสนับสนุนข้อสรุป 
   5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมฯ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลโดยเทียบกับเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
    ค่าเฉลี่ย   ระดับความเหมาะสม/ระดับความเป็นไปได้ 
    4.51-5.00 มากที่สุด 
    3.51-4.50 มาก 
    2.51-3.50 ปานกลาง 
    1.51-2.50 น้อย 
    1.00-1.50 น้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 
   6.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   6.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้    
  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้    
  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean)    
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  N    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง    
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (Important) 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (Degree of Success)  
  PNImodified แทน ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบปรังปรุง 
        (Modified Priority Needs Index) 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้  
  ระยะที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  ระยะที่ 2 การวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง โดยส่ง Google form ผ่านทาง Application LINE  
จ านวน 314 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา จ านวน 314 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 แจกแจงตามสถานภาพ 
ต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษา ปรากฏดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงความถี่ และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง 

และขนาดของสถานศึกษา 
 

ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
1. สถานภาพต าแหน่ง 
   1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา  
   1.2 ครู  

 
18 
296 

 
5.73 
94.27 

รวม 314 100 

2. ขนาดสถานศึกษา 
   2.1 ขนาดใหญ่พิเศษ 
   2.2 ขนาดใหญ่ 
   2.3 ขนาดกลาง 
   2.4 ขนาดเล็ก 

 
117 
82 
33 
82 

 
37.26 
26.11 
10.52 
26.11 

รวม 314 100 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู และปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ รองลงมาคือขนาดใหญ่ และขนาดเล็ก  
 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้ไปด าเนินการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอตามความมุ่งหมายการวิจัย โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ 
ดังต่อไปนี้ 
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  ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   1. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 15 ถึงตาราง 20 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

และระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2.61 0.57 ปานกลาง 4.08 0.51 มาก 
2. ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ  
มาก าหนดกลยุทธ์ 

 
2.58 

 
0.57 ปานกลาง 

 
4.42 

 
0.56 มาก 

3. ความคาดหวังและการสร้างโอกาส
แห่งอนาคต 2.40 0.51 น้อย 4.24 0.40 มาก 

4. การคิดเชิงปฏิวัติ 2.57 0.51 ปานกลาง 4.19 0.47 มาก 
5. การก าหนดวิสัยทัศน์ 2.31 0.45 น้อย 4.31 0.38 มาก 

โดยรวม 2.49 0.52 น้อย 4.25 0.46 มาก 

 
 จากตาราง 15 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวม อยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ ความคิดความเข้าใจระดับสูง 
ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิบัติ และอยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน ได้แก่ 
ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต และการก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และ
ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านความคิด
ความเข้าใจในระดับสูง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงงานของ
สถานศึกษาให้เกิดการปฏิบัติอย่าง
ประสานสัมพันธ์กัน 2.77 0.66 ปานกลาง 3.72 0.64 มาก 

2. ผู้บริหารตระหนักถึงผลกระทบและ
ปัญหาใหม่ที่อาจเกิดขึ้นจากการ
แก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งของสถานศึกษา 2.55 0.53 ปานกลาง 3.82 0.69 มาก 

3. ผู้บริหารมุ่งเน้นการพัฒนา
สถานศึกษาแบบองค์รวมมากกว่า
พัฒนาแบบแยกส่วน 2.29 0.48 น้อย 4.18 0.47 มาก 

4. ผู้บริหารมองหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือ
น ามาใช้ในการพัฒนางานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 2.60 0.62 ปานกลาง 3.55 0.64 มาก 

5. ผู้บริหารเปิดมุมมองใหม่เพ่ือสร้าง
ความแตกต่างในการพัฒนา
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 2.56 0.52 ปานกลาง 3.68 0.71 มาก 
6. ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยง
ประสบการณ์เดิมกับความรู้ใหม่อย่าง
บูรณาการ เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนา
สถานศึกษา 2.74 0.64 ปานกลาง 3.97 0.48 มาก 
7. ผู้บริหารคิดสิ่งใหม่หรือต่อยอดสิ่ง
เดิม และสร้างความท้าทายใหม่ในการ
พัฒนางานของสถานศึกษา 2.79 0.63 ปานกลาง 3.95 0.45 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านความคิด
ความเข้าใจในระดับสูง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

8. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ 
ที่หลากหลายและร่วมตัดสินใจในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา 3.05 0.57 ปานกลาง 4.72 0.35 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของ
สถานศึกษามีส่วนร่วมอย่างเต็ม
ความสามารถในการด าเนินกิจกรรม
ต่างๆของสถานศึกษา 

 
 
 

2.41 

 
 
 

0.51 

 
 
 

น้อย 

 
 
 

4.63 

 
 
 

0.38 

 
 
 

มากที่สุด 

10. ผู้บริหารใช้ปฏิภาณไหวพริบ 
ในการแก้ปัญหาของสถานศึกษา 
อย่างสร้างสรรค์ 2.33 0.49 น้อย 4.05 0.43 มาก 

โดยรวม 2.61 0.57 ปานกลาง 4.08 0.51 มาก 

 
 จากตาราง 16 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคิดความเข้าใจ
ระดับสูง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 7 ข้อ 
และอยู่ในระดับน้อย 3 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ ข้อ 7) ผู้บริหาร 
คิดสิ่งใหม่หรือต่อยอดสิ่งเดิมและสร้างความท้าทายใหม่ในการพัฒนางานของสถานศึกษา  
ข้อ 1) ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงงานของสถานศึกษาให้เกิดการปฏิบัติอย่างประสานสัมพันธ์กัน และ 
ข้อ 6) ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงประสบการณ์เดิมกับความรู้ใหม่อย่างบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการ
พัฒนาสถานศึกษา ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ ข้อ 8) ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอ
แนวความคิดใหม่ ๆ ที่หลากหลายและร่วมตัดสินใจในการก าหนดแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา และ 
ข้อ 9) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของสถานศึกษามีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ส่วนข้ออ่ืน ๆ อีก 8 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และ
ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ 

มาก าหนดกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรและ 
ผู้มีส่วนได้เสียวิเคราะห์บริบทภายใน
และภายนอกสถานศึกษา 2.46 0.52 น้อย 4.45 0.55 มาก 

2. ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์บริบท
ของสถานศึกษาไปใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนงานสถานศึกษา
ไปสู่เป้าหมาย 2.85 0.68 ปานกลาง 4.41 0.57 มาก 

3. ผู้บริหารก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของสถานศึกษาที่ท้าทาย 
และสอดคล้องกับสภาวการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 2.55 0.53 ปานกลาง 4.44 0.59 มาก 

4. ผู้บริหารจัดท าแผนการพัฒนา
สถานศึกษาชิงรุก เพ่ือสร้าง 
ข้อได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 2.55 0.58 ปานกลาง 4.27 0.44 มาก 

5. ผู้บริหารสามารถคาดการณ์อนาคต
โดยใช้ผลการวิเคราะห์สภาวะการณ์
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือก าหนดทิศทางการพัฒนา
สถานศึกษา 2.66 0.62 ปานกลาง 4.52 0.60 มาก 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ 

มาก าหนดกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

6. ผู้บริหารประเมินผลการด าเนินงาน
ของสถานศึกษาเป็นระยะอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้ปรับแผนการ
ด าเนินงานให้ทันต่อสภาวะการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 
 
 
 

2.21 

 
 
 
 

0.37 

 
 
 
 

น้อย 

 
 
 
 

4.54 

 
 
 
 

0.61 

 
 
 
 

มากที่สุด 

7. ผู้บริหารจัดล าดับความส าคัญและ
ความเร่งด่วนของงานเพ่ือการจัดสรร
ทรัพยากรได้อย่างเหมาะสมและ 
มีประสิทธิภาพ 2.58 0.57 ปานกลาง 4.26 0.48 มาก 

8. ผู้บริหารน ารายงานผลการปฏิบัติ
ตามแผนงานและโครงการมา
ประกอบการตัดสินใจในการก าหนด
แผนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 2.74 0.69 ปานกลาง 4.46 0.58 มาก 

9. ผู้บริหารประยุกต์ใช้ความรู้และ
ข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อการพัฒนาสถานศึกษา 2.63 0.61 ปานกลาง 4.47 0.60 มาก 

10. ผู้บริหารแสวงหาข้อมูลและ
ความรู้ใหม ่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการ
ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2.33 0.49 น้อย 4.05 0.43 มาก 

โดยรวม 2.58 0.57 ปานกลาง 4.42 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 17 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความสามารถน าปัจจัย
ต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
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ปานกลาง 7 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 3 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ ข้อ 
2) ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนงาน
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย ข้อ 8) ผู้บริหารน ารายงานผลการปฏิบัติตามแผนงานและโครงการมา
ประกอบการตัดสินใจในการก าหนดแผนปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และ ข้อ 5) ผู้บริหารสามารถคาดการณ์
อนาคตโดยใช้ผลการวิเคราะห์สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อก าหนดทิศทางการ
พัฒนาสถานศึกษา ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ได้แก่ ข้อ 6) ผู้บริหารประเมินการด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นระยะ
อย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อเหตุการณ์ การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ส่วนข้ออ่ืน ๆ อีก 9 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และ

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการมีความ
คาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง

อนาคต 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกัน
ก าหนดเป้าหมายเชิงอนาคตของ
สถานศึกษาท่ีชัดเจน มีความท้าทาย
และมีความเป็นไปได้ 2.41 0.56 น้อย 4.07 0.33 มาก 

2. ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูพัฒนา
ตนเองและพัฒนาการปฏิบัติงาน 
เพ่ือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2.25 0.39 น้อย 4.22 0.41 มาก 

3. ผู้บริหารกระตุ้นและสนับสนุนให้
บุคลากรร่วมกันคิดตัดสินใจและ
ปฏิบัติงานบนพื้นฐานความเชื่อมั่นซึ่ง
กันและกัน 2.52 0.62 น้อย 4.51 0.57 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการมีความ
คาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง

อนาคต 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

4. ผู้บริหารสร้างพันธะสัญญากับ 
คณะครูในการร่วมกันปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่สูงกว่า 2.52 0.64 ปานกลาง 4.55 0.48 มาก 

5. ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูมองเห็น
คุณค่าในตนและเพ่ือนร่วมงาน 
มีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของ
พวกเขา 2.54 0.65 ปานกลาง 4.16 0.39 มาก 

6. ผู้บริหารสนับสนุน เปิดโอกาส และ
ให้ก าลังใจแก่คณะครูในการ
ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและ 
เต็มความสามารถ 2.58 0.56 

 
ปานกลาง 4.12 0.37 

 
มาก 

7. ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรในการ
ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่สูงกว่า 
และวางแผนกลยุทธ์ตลอดจน
ขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติอย่างมีพลัง 2.38 0.45 น้อย 4.47 0.49 มาก 
8. ผู้บริหารสร้างศรัทธาและ 
ความเชื่อมั่นแก่คณะครู ในอันที่จะน า
ความส าเร็จและความภาคภูมิใจสู่
สถานศึกษา 2.13 0.39 น้อย 4.19 0.41 มาก 
9. ผู้บริหารเคารพในความคิดเห็นที่
แตกต่างของคณะครู 2.33 0.44 น้อย 4.02 0.25 มาก 
10. ผู้บริหารปฏิบัติต่อคณะครูด้วย
ความเสามอภาค มีความเป็นธรรม 
ไม่ล าเอียง 2.32 0.41 น้อย 4.14 0.27 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการมีความ
คาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง

อนาคต 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

11. ผู้บริหารมองหาโอกาสภายใต้
สภาวะวิกฤติและไม่รีรอที่จะน าโอกาส
นั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
สถานศึกษา 2.61 0.57 ปานกลาง 4.64 0.40 มากที่สุด 

โดยรวม 2.40 0.51 น้อย 4.24 0.40 มาก 

 
 จากตาราง 18 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคาดหวังและ 
การสร้างโอกาสแห่งอนาคต โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 4 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 7 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ 
ข้อ 11) ผู้บริหารมองหาโอกาสภายใต้สภาวะวิกฤติและไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาสถานศึกษา ข้อ 6) ผู้บริหารสนับสนุน เปิดโอกาส และให้ก าลังใจแก่คณะครูในการปฏิบัติงาน
ด้วยความทุ่มเทและเต็มความสามารถ และข้อ 4) ผู้บริหารสร้างพันธะสัญญากับคณะครูในการร่วมกัน
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่สูงกว่า ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ได้แก่ ข้อ 11) ผู้บริหารมองหาโอกาส
ภายใต้สภาวะวิกฤติและไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษา  
ส่วนข้ออ่ืน ๆ อีก 10 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และ
ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคิดเชิงปฏิวัติ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารสามารถบูรณาการ 
เพ่ือเชื่อมโยงเรื่องที่มีความสัมพันธ์เชิง
เหตุผลเข้าด้วยกันได้ 2.29 0.49 น้อย 4.17 0.41 มาก 

2. ผู้บริหารสามารถคิดนอกกรอบ 
เพ่ือแสวงหาเทคนิควิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้เพ่ือพัฒนาและสร้าง 
การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 2.94 0.49 ปานกลาง 4.21 0.45 มาก 

3. ผู้บริหารสามารถคิดแก้ปัญหาที่มี
ความซับซ้อนได้อย่างสร้างสรรค์ 2.68 0.49 ปานกลาง 4.27 0.47 มาก 

4. ผู้บริหารมองกฎระเบียบเป็น
เครื่องมือช่วยให้การแก้ปัญหามีความ
รอบคอบรัดกุมและมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น มากกว่าจะมองว่าเป็นอุปสรรค 2.39 0.44 น้อย 4.29 0.49 มาก 
5. ผู้บริหารสามารถคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือมุ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงให้
เกิดข้ึนทั้งโรงเรียน 2.69 0.50 ปานกลาง 4.33 0.47 มาก 

6. ผู้บริหารท าการศึกษาและวิเคราะห์
ให้ได้มาซึ่งวิธีการใหม่ ๆ ในการ
ให้บริการของสถานศึกษา 
เพ่ือลดต้นทุนและเวลา 2.43 0.58 น้อย 4.03 0.37 

 
มาก 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

7. ผู้บริหารมุ่งเน้นการบริหารงานท่ี
อ านวยความสะดวกให้ฝ่ายต่าง ๆ 
ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ท่ีสูงย่ิงขึ้น 2.44 0.48 น้อย 4.09 0.39 มาก 
8. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
ภายนอกมีส่วนร่วมและน าเสนอ
ความคิดใหม่ ๆ เพื่อสร้าง 
การเปลี่ยนแปลงท้ังระบบ 2.53 0.55 ปานกลาง 4.19 0.52 มาก 

9. ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อน
ร่วมงานคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 
เพื่อการพัฒนางานของสถานศกึษา
อย่างต่อเนื่อง 2.78 0.59 ปานกลาง 4.11 0.65 มาก 
10. ผู้บริหารศึกษาเทียบเคียงผลผลิต
กับหน่วยงานอื่นท่ีเป็นเลิศ เพื่อน ามา
วางแผนพัฒนางานของสถานศกึษา 
ให้สามารถแข่งขันได้ 2.33 0.49 น้อย 4.05 0.43 มาก 
11. ผู้บริหารร่วมกับคณะครูในการ
จัดการความรู้ เพื่อใช้ในการพฒันา 
การด าเนินงานของสถานศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง 2.61 0.57 ปานกลาง 4.64 0.40 มากท่ีสุด 
12. ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนา
ผลผลิตและบริการเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 2.41 0.51 น้อย 4.63 0.38 มากท่ีสุด 
13. ผู้บริหารน าเอาหลักการพฒันาท่ี
ยั่งยืนมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
สถานศึกษา 2.79 0.63 ปานกลาง 3.95 0.45 มาก 

โดยรวม 2.57 0.51 ปานกลาง 4.19 0.47 มาก 
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 จากตาราง 19 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 7 ข้อ  
และอยู่ในระดับน้อย 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ ข้อ 2) ผู้บริหาร
สามารถคิดนอกกรอบเพ่ือแสวงหาเทคนิควิธีการใหม่ๆ มาใช้เพ่ือพัฒนาและสร้างการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศึกษา ข้อ 13) ผู้บริหารน าเอาหลักการพัฒนาที่ยั่งยืนมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา 
และข้อ 9) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานคิดริเริ่มและสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนางานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ ข้อ 11) ผู้บริหารร่วมกับคณะครูในการจัดการความรู้ เพ่ือใช้
ในการพัฒนาการด าเนินงานของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง และข้อ 12) ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและ
พัฒนาผลผลิตและบริการเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ส่วนข้ออ่ืน ๆ อีก 11 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และ

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาอย่างเหมาะสมกับ
สภาวะการณ์เปลี่ยนแปลง 
มีความชัดเจนและมีความเป็นไปได้ 2.16 0.47 น้อย 4.21 0.39 มาก 

2. ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
เทคโนโลยี มาใช้ในการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 2.23 0.44 น้อย 4.18 0.38 มาก 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมวิเคราะห์บริบทองค์การและ
ก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 2.12 0.49 น้อย 4.26 0.45 มาก 
4. ผู้บริหารสื่อสารวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาสู่บุคลากรและ 
ผู้มีส่วนได้เสียอย่างต่อเนื่อง 2.12 0.43 น้อย 4.19 0.37 มาก 
5. ผู้บริหารยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และเป้าหมายของสถานศึกษา และ 
ไม่ยอมแพ้ต่อสภาพการณ์ท่ีเป็น
อุปสรรค 2.57 0.42 ปานกลาง 3.94 0.32 มาก 
6. ผู้บริหารก าหนดแผนการปฏิบัติท่ี
สะท้อนกลยุทธ์เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ 2.07 0.47 น้อย 4.20 0.44 

 
มาก 

7. ผู้บริหารสามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์
การปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ทิศทางของสถานศึกษาที่ก าหนดไว้ 2.31 0.45 น้อย 4.41 0.36 มาก 
8. ผู้บริหารกระตุ้นการมีส่วนรว่มของ
บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 2.14 0.45 น้อย 4.04 0.45 มาก 
9. ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติเพื่อบรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 2.28 0.43 น้อย 4.52 0.41 มากท่ีสุด 
10. ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายใน
แลภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 2.96 0.49 ปานกลาง 4.73 0.33 มากท่ีสุด 

โดยรวม 2.31 0.45 น้อย 4.31 0.38 มาก 
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 จากตาราง 20 จะเห็นว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ ได้แก่  
ข้อ 10) ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายในแลภายนอกองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลง ข้อ 5) ผู้บริหารยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา และ 
ไม่ยอมแพ้ต่อสภาพการณ์ท่ีเป็นอุปสรรค และอยู่ในระดับน้อย 8 ข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ 
ข้อ 10. ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายในและภายนอกองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลง และข้อ 9) ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์อย่าง
ต่อเนื่อง ส่วนข้ออื่น ๆ อีก 8 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
 
 2. ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปรากฏผลดังแสดง
ในตาราง 21 ถึงตาราง 26 
 
ตาราง 21 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ความคิดความเข้าใจระดับสูง 4.08 2.61 0.56 5 

2. ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนด 
กลยุทธ์ 4.42 2.58 0.71 

 
3 

3. ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 4.24 2.40 0.77 2 
4. การคิดเชิงปฏิวัติ 4.19 2.57 0.63 4 

5. การก าหนดวิสัยทัศน์ 4.31 2.31 0.87 1 
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 จากตาราง 21 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เรียงล าดับ
ความส าคัญจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่ง
อนาคต ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิวัติ และความคิดความเข้าใจ
ระดับสูง ตามล าดับ 
 
ตาราง 22 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงงานของสถานศึกษา
ให้เกิดการปฏิบัติอย่างประสานสัมพันธ์กัน 3.72 2.77 0.34 10 

2. ผู้บริหารตระหนักถึงผลกระทบและปัญหา
ใหม่ที่อาจเกิดขึ้นจากการแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง
ของสถานศึกษา 3.82 2.55 0.50 5 
3. ผู้บริหารมุ่งเน้นการพัฒนาสถานศึกษาแบบ
องค์รวมมากกว่าพัฒนาแบบแยกส่วน 4.18 2.29 0.83 2 
4. ผู้บริหารมองหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ใน
การพัฒนางานของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 3.55 2.60 0.37 9 

5. ผู้บริหารเปิดมุมมองใหม่เพ่ือสร้าง 
ความแตกต่างในการพัฒนาสถานศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพ 3.68 2.56 0.44 7 
6. ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงประสบการณ์เดิม
กับความรู้ใหม่อย่างบูรณาการ เพื่อน าไปใช้ใน
การพัฒนาสถานศึกษา 3.97 2.74 0.45 6 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

7. ผู้บริหารคิดสิ่งใหม่หรือต่อยอดสิ่งเดิม และ
สร้างความท้าทายใหม่ในการพัฒนางานของ
สถานศึกษา 3.95 2.79 0.42 8 

8. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ที่หลากหลายและ 
ร่วมตัดสินใจในการก าหนดแนวทางการพัฒนา
สถานศึกษา 4.72 3.05 0.55 4 

9. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของ
สถานศึกษามีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถ 
ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา 4.63 2.41 0.92 1 
10. ผู้บริหารใช้ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ปัญหา
ของสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 4.05 2.33 0.64 3 

 
 จากตาราง 22 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้าน
ความคิดความเข้าใจระดับสูง เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของสถานศึกษามีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา 2) ผู้บริหารมุ่งเน้นการพัฒนาสถานศึกษาแบบองค์รวมมากกว่า
พัฒนาแบบแยกส่วน และ 3) ผู้บริหารใช้ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ปัญหาของสถานศึกษาอย่าง
สร้างสรรค ์
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ตาราง 23 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านความสามารถ 
น าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย
วิเคราะห์บริบทภายในและภายนอกสถานศึกษา 4.45 2.46 0.81 2 

2. ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์บริบทของ
สถานศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อ
ขับเคลื่อนงานสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย 4.41 2.85 0.55 10 

3. ผู้บริหารก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
สถานศึกษาท่ีท้าทายและสอดคล้องกับ
สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 4.44 2.55 0.74 3 
4. ผู้บริหารจัดท าแผนการพัฒนาสถานศึกษาเชิง
รุก เพื่อสร้างข้อได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 4.27 2.55 0.67 8 
5. ผู้บริหารสามารถคาดการณ์อนาคตโดยใช้ผล
การวิเคราะห์สภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่อง เพื่อก าหนดทิศทางการพัฒนา
สถานศึกษา 4.52 2.66 0.70 7 
6. ผู้บริหารประเมินผลการด าเนินงานของ
สถานศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้
ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อสภาวะการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 4.54 2.21 1.05 1 
7. ผู้บริหารจัดล าดับความส าคัญและความ
เร่งด่วนของงานเพื่อการจัดสรรทรัพยากรได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 4.26 2.58 0.65 9 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านความสามารถ 
น าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

8. ผู้บริหารน ารายงานผลการปฏิบัติตามแผนงาน
และโครงการมาประกอบการตัดสินใจในการ
ก าหนดแผนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 4.46 2.74 0.72 5 

9. ผู้บริหารประยุกต์ใช้ความรู้และข้อมูลของ
ชุมชนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา
สถานศึกษา 4.47 2.63 0.70 6 

10. ผู้บริหารแสวงหาข้อมูลและความรู้ใหม่ ๆ 
เพ่ือน ามาใช้ในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 4.05 2.33 0.74 4 

 
 จากตาราง 23 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย 
3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารประเมินผลการด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือน าไปใช้ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อสภาวะการณ์ การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 2) ผู้บริหาร
ร่วมกับบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียวิเคราะห์บริบทภายในและภายนอกสถานศึกษา และ 3) ผู้บริหาร
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีท้าทายและสอดคล้องกับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 136 

ตาราง 24 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการมีความคาดหวังและ
การสร้างโอกาสแห่งอนาคต 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดเป้าหมาย
เชิงอนาคตของสถานศึกษาที่ชัดเจน 
มีความท้าทายและมีความเป็นไปได้ 4.07 2.41 0.69 9 
2. ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูพัฒนาตนเองและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 4.22 2.25 0.88 2 

3. ผู้บริหารกระตุ้นและสนับสนุนให้บุคลากร
ร่วมกันคิดตัดสินใจและปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
ความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน 4.51 2.52 0.79 5 

4. ผู้บริหารสร้างพันธะสัญญากับคณะครูในการ
ร่วมกันปฏิบัติงานของสถานศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมายที่สูงกว่า 4.55 2.52 0.81 4 
5. ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูมองเห็นคุณค่าใน
ตนและเพ่ือนร่วมงาน มีความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของพวกเขา 4.16 2.54 0.64 10 

6. ผู้บริหารสนับสนุน เปิดโอกาส และให้ก าลังใจ
แก่คณะครูในการปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและ
เต็มความสามารถ 4.12 2.58 0.60 11 
7. ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรในการก าหนด
เป้าหมายความส าเร็จที่สูงกว่า และวางแผน 
กลยุทธ์ตลอดจนขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ 
อย่างมีพลัง 4.47 2.38 0.88 2 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการมีความคาดหวังและ
การสร้างโอกาสแห่งอนาคต 

I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

8. ผู้บริหารสร้างศรัทธาและความเชื่อม่ันแก่ 
คณะครู ในอันที่จะน าความส าเร็จและ 
ความภาคภูมิใจสู่สถานศึกษา 4.19 2.13 0.97 1 

9. ผู้บริหารเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างของ
คณะครู 4.02 2.33 0.73 8 

10. ผู้บริหารปฏิบัติต่อคณะครูด้วยความเสมอ
ภาค มีความเป็นธรรม ไม่ล าเอียง 4.14 2.32 0.78 6 

11. ผู้บริหารมองหาโอกาสภายใต้สภาวะวิกฤติ
และไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ 
ในการพัฒนาสถานศึกษา 4.64 2.61 0.78 7 

 
 จากตาราง 24 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย  
3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารสร้างศรัทธาและความเชื่อมั่นแก่คณะครูในอันที่จะน าความส าเร็จและ
ความภาคภูมิใจสู่สถานศึกษา 2) ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูพัฒนาตนเองและพัฒนาการปฏิบัติงาน
เพ่ือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 3) ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรในการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่
สูงกว่า และวางแผนกลยุทธ์ตลอดจนขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติอย่างมีพลัง 
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ตาราง 25 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ผู้บริหารสามารถบูรณาการเพื่อเชื่อมโยงเรื่อง
ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ 4.17 2.29 0.82 2 

2. ผู้บริหารสามารถคิดนอกกรอบเพ่ือแสวงหา
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือพัฒนาและ 
สร้างการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 4.21 2.94 0.43 12 

3. ผู้บริหารสามารถคิดแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อน
ได้อย่างสร้างสรรค์ 4.27 2.68 0.59 10 

4. ผู้บริหารมองกฎระเบียบเป็นเครื่องมือช่วยให้
การแก้ปัญหามีความรอบคอบรัดกุมและ 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มากกว่าจะมองว่าเป็น
อุปสรรค 4.29 2.39 0.79 3 

5. ผู้บริหารสามารถคิดสร้างสรรค์เพื่อมุ่งสร้าง
การเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนทั้งโรงเรียน 4.33 2.69 0.61 9 

6. ผู้บริหารท าการศึกษาและวิเคราะห์ให้ได้มา 
ซึ่งวิธีการใหม่ ๆ ในการให้บริการของสถานศึกษา
เพ่ือลดต้นทุนและเวลา 4.03 2.43 0.66 7 
7. ผู้บริหารมุ่งเน้นการบริหารงานที่อ านวยความ
สะดวกให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่สูงยิ่งขึ้น 4.09 2.44 0.68 6 

8. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรภายนอกมีส่วน
ร่วมและน าเสนอความคิดใหม่ ๆ เพื่อสร้างการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 4.19 2.53 0.66 8 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

9. ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงาน
คิดริเริ่มและสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนางานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 4.11 2.78 0.48 11 

10. ผู้บริหารศึกษาเทียบเคียงผลผลิตกับ
หน่วยงานอื่นที่เป็นเลิศ เพ่ือน ามาวางแผนพัฒนา
งานของสถานศึกษาให้สามารถแข่งขันได้ 4.05 2.33 0.74 5 

11. ผู้บริหารร่วมกับคณะครูในการจัดการความรู้ 
เพ่ือใช้ในการพัฒนาการด าเนินงานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 4.64 2.61 0.78 4 

12. ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนาผลผลิต
และบริการเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 4.63 2.41 0.92 1 

13. ผู้บริหารน าเอาหลักการพัฒนาที่ยั่งยืนมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา 3.95 2.79 0.42 13 

 
 จากตาราง 25 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการคิด
เชิงปฏิวัติ เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัย
และพัฒนาผลผลิตและบริการเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 2) ผู้บริหารสามารถบูรณาการเพ่ือเชื่อมโยงเรื่อง
ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ และ 3) ผู้บริหารมองกฎระเบียบเป็นเครื่องมือช่วยให้การ
แก้ปัญหามีความรอบคอบรัดกุมและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มากกว่าจะมองว่าเป็นอุปสรรค 
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ตาราง 26 แสดงค่า I ค่า D ค่า PNImodified และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

1. ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา
อย่างเหมาะสมกับสภาวะการณ์เปลี่ยนแปลง 
มีความชัดเจนและมีความเป็นไปได้ 4.21 2.16 0.95 5 
2. ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
เทคโนโลยี มาใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 4.18 2.23 0.87 8 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
วิเคราะห์บริบทองค์การและก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 4.26 2.12 1.01 2 

4. ผู้บริหารสื่อสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสู่
บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียอย่างต่อเนื่อง 4.19 2.12 0.98 3 
5. ผู้บริหารยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้าหมายของสถานศึกษา และไม่ยอมแพ้ต่อ
สภาพการณ์ที่เป็นอุปสรรค 3.94 2.57 0.53 10 

6. ผู้บริหารก าหนดแผนการปฏิบัติที่สะท้อนกล
ยุทธ์เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ 4.20 2.07 1.03 1 

7. ผู้บริหารสามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์การปฏิบัติ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทิศทางของสถานศึกษาท่ี
ก าหนดไว้ 4.41 2.31 0.91 6 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ I D PNImodifled 
ล าดับความส าคัญ
ของความต้องการ

จ าเป็น 

8. ผู้บริหารกระตุ้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 4.04 2.14 0.89 7 

9. ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และประเมินผล 
การปฏิบัติเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 4.52 2.28 0.98 4 

10. ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายในและภายนอก
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 4.73 2.96 0.60 9 

 
 จากตาราง 26 จะเห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหาร
ก าหนดแผนการปฏิบัติที่สะท้อนกลยุทธ์เพ่ือการบรรลุวิสัยทัศน์ 2) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมวิเคราะห์บริบทองค์การและก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา และ 3) ผู้บริหารสือ่สาร
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสู่บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียอย่างต่อเนื่อง 
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 ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 2 น าเสนอเป็น 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best 
Practice) ซึ่งมีความโดดเด่นด้านการน าเชิงกลยุทธ์ (Outstanding) จ านวน 3 คน จาก 3 โรงเรียน 
ได้แก่ 
    1. ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1 เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ตั้งอยู่ห่างจากจังหวัดมหาสารคาม
ประมาณ 27 กิโลเมตร มีบุคลากรครู จ านวน 130 คน และมีนักเรียน จ านวน 3,084 คน 
เป็นโรงเรียนยอดนิยม เป็น 1 ใน 3 โรงเรียนที่มีอัตราการแข่งขันสูงในจังหวัดมหาสารคาม  
และเป็นโรงเรียนแกนน าด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
    2. ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2 เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ตั้งอยู่ห่างจากจังหวัดร้อยเอ็ดประมาณ 
30 กิโลเมตร มีบุคลากรครู จ านวน 146 คน และมีนักเรียน จ านวน 2,634 คน เป็นโรงเรียนแกนน า
โครงการวิทยาศาสตร์พลังสิบ และเป็นศูนย์เครือข่ายพลัง 10 ซึ่งมีโรงเรียนในเครือข่าย 11 โรงเรียน  
เป็นโรงเรียนในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล  มีผลประเมินความโปร่งใสในการท างานระดับดี
เยี่ยม ผลการประเมินการปฏิบัติงานด้านการเงินการบัญชีระดับดีมาก ผ่านการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบ 4 จาก สมศ. และได้รับรางวัลคุณธรรม สพฐ. ระดับ 4 ดาว  
    3. ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3 เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ-ยโสธร มีบุคลากรครู จ านวน 30 คน 
และมีนักเรียน จ านวน 498 คน เป็นโรงเรียนแกนน าวิถีพุทธ เพื่อความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบ 
ตามหลักศาสนาและหลักเศรษฐกิจพอเพียงของ ร.9 มีหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนให้ได้
มาตรฐานสากล เน้นหลักการจัดการศึกษาแบบมีส่วนร่วม เป็นโรงเรียนวิถีพุทธชั้นน า โรงเรียน
คุณธรรม สพฐ. โรงเรียนดีต้องมีท่ียืนระดับ 3 ดาว โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับ SCQA โรงเรียน
ต้นแบบเพาะพันธุ์ปัญญา ผู้บริหารได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษายอดเยี่ยมเหรียญทองระดับชาติ 
คณะครูได้รับรางวัลครูผู้สอนยอดเยี่ยมเหรียญทองระดับภาคตะวันออกดฉียงเหนือ 
  ผลการสัมภาษณ์ ปรากฏดังนี้ 
   1. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ควรเริ่มจากการสร้างความตระหนักให้กับผู้บริหารซึ่งเป็นผู้น าสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เห็น
ความส าคัญของพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้วยวิธีการที่หลากหลาย ได้แก่ การศึกษา 
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ดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ และการเชิญผู้บริหารสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จมา 
แลกเปลี่ยนและกระตุ้นเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจในการขับเคลื่อนสถานศึกษา การให้จัดให้ความรู้
ประกอบกิจกรรมการฝึกปฏิบัติ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ควบคู่การพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 
    ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “...การบริหารสถานศึกษายุคใหม่ในโลกของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ผู้บริหารจะต้องสร้างศรัทธาและความเชื่อมั่นให้เกิดแก่บุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ผู้น าจะต้องมีความตระหนัก เป็นแบบอย่างของการท างาน 
เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา และเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน การพัฒนาจึงต้องใช้
วิธีการที่หลากหลาย เช่น การศึกษาดูงาน การกระตุ้นโดยเห็นแบบอย่างของความส าเร็จ การฝึกอบรม 
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา เป็นต้น 
นอกจากนี้ผู้น าต้องเปิดกว้างในการเรียนรู้อยู่เสมอ เป็นน้ าไม่เต็มแก้ว พร้อมรับสิ่งใหม่ ๆ ทั้งท่ีเห็นด้วย
หรือไม่เห็นด้วย ล้วนแต่มีคุณค่า มีการคัดกรองข้อมูลและสื่อสารกับบุคลากรในการปฏิบัติ…” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 25 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ความต้องการถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญของการพัฒนาในทุก ๆ เรื่อง 
หากปราศจากความต้องการเป็นเบื้องต้น โอกาสจะประสบความส าเร็จก็น้อยลงไป นอกจาก 
ความต้องการแล้วต้องสามารถร้อยใจบุคลากรให้เป็นดวงเดียวกันเพ่ือให้เกิดพลัง ความส าเร็จจึงจะ
เกิดข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายใต้สถานการณ์ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว ทุกคนในสถานศึกษา
ต้องเรียนรู้ร่วมกันและแลกเปลี่ยนประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง ทั้งการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ 
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การลงมือปฏิบัติและเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือน าไปปรับปรุง...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 18 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาและการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ต้องใช้กระบวนการในการฝึกปฏิบัติ และพัฒนาเป็นระยะ มีการลงมือปฏิบัติจริง 
และมีการนิเทศติดตามอย่างต่อเนื่อง พร้อมให้น าเสนอ Best Practice ที่เกิดจากการพัฒนา 
จึงจะเกิดประโยชน์ในการพัฒนาอย่างแท้จริง...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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   2. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านความคิด
ความเข้าใจระดับสูง วิธีการพัฒนาท านองเดียวกันกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวม 
ได้แก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง แต่มีประเด็นเพ่ิมเติมคือ 
การฝึกปฏิบัติอยู่เป็นประจ าสอดแทรกไปกับการปฏิบัติงาน และการหมั่นทบทวนการปฏิบัติงานของ
ตนเองโดยท าความเข้าใจและมองความเชื่อมโยงงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา  
    ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “...การพัฒนาความคิดความเข้าใจระดับสูง ต้องฝึกบ่อย ๆ ต่อเนื่อง 
คิดวิเคราะห์ด้วยความรอบคอบก่อนการตัดสินใจ และมองภาพใหญ่ที่เห็นความสัมพันธ์ 
เป็นองค์รวม...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ความคิดความเข้าใจในระดับสูง มีวิธีการพัฒนาดังนี้คือ การฝึกอบรม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง การใช้แบบฝึก, ใบงาน และการประชุมเชิงวิชาการ 
เป็นต้น...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 15 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาความคิดความเข้าใจในระดับสูงควรใช้รูปแบบในการฝึกปฏิบัติ 
โดยฝึกให้สามารถคิดอย่างสร้างสรรค์ได้ และมีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ฝึกปฏิบัติให้
ผู้บริหารได้ฝึกคิดเชิงบูรณาการ ฝึกแก้ปัญหาและอบรมพัฒนาในการใช้จิตวิทยาพัฒนาการ...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 17 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
   3. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ผู้บริหารต้องวิเคราะห์และเข้าใจบริบท
สถานศึกษา โดยเฉพาะบริบทภายนอกเพ่ือมองหาทรัพยากรและน ามาใช้อย่างเหมาะสม โดยวิธีการ
ฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน การระดม
สมอง  
    ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “...ผู้บริหารต้องวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริบท
ภายนอกที่สถานศึกษาสามารถน ามาใช้ได้ อาจจะโดยการประชุมร่วมกับผู้เกี่ยวข้อง...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “...การสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ควรต้องพัฒนาดังนี้ 
1) การใช้เทคนิค SWOT Analysis 2) การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน 3) การแบ่งกลุ่มระดมสมอง 
4) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงานองค์กรที่ประสบความส าเร็จ...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 15 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...การพัฒนาควรมีการอบรมเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา แผนปฏิบัติงานประจ าปี การท า SWOT Analysis การจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ 
จุดเน้น เป็นต้น…” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 17 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
  
   4. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต มีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรม การประชุม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ การระดมสมอง การเรียนรู้โดยการปฏิบัติงานจริง และการฝึกอบรมเสริม
ความรู้ด้านจิตวิทยาการบริหาร  
    ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “...การมองอนาคตและพยากรณ์ได้แม่นตรงเป็นข้อได้เปรียบในการขับเคลื่อน
สถานศึกษา ผู้บริหารต้องมีการสื่อสารและประชุมแลกเปลี่ยนกับบุคลการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทุกคน
เห็นและเข้าใจในสิ่งที่เป็นความคาดหวังและพร้อมร่วมมือในสถานการณ์ของการปฏิบัติงาน และ
สภาพการณ์ที่เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไป...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...การพัฒนาด้านการมีความคาดหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
ควรมีการศึกษา วิเคราะห์ความต้องการของ Stakeholder การอบรมพัฒนาบุคลากร การเน้น
ความส าคัญของบุคลากร การระดมสมอง และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 15 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…วิธีการพัฒนาควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาทักษะด้านจิตวิทยา
ของผู้บริหารสถานศึกษา และพัฒนาทักษะด้านการคิดเชิงวิสัยทัศน์ เป็นต้น...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 17 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
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   5. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านการคิดเชิง
ปฏิวัติ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนมุมมองใหม่ การไม่ติดยึดอยู่กับความรู้เดิมหรือความส าเร็จเดิม วิธีการพัฒนา
มีหลากหลาย เช่น การศึกษาดูงาน การประชุมระดมสมองผ่านกิจกรรม PLC การฝึกอบรม 
การฝึกทีส่อดแทรกไปกับการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
    ดังข้อมูลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “...การคิดเชิงปฏิวัติ น่าจะเป็นการคิดเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เกิดอย่าง
รวดเร็วและรุนแรง บุคลากรต้องมีความเชื่อมั่นในตัวผู้บริหารและเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน มีความเชื่อและ
ค่านิยมร่วม การพัฒนาให้ผู้บริหารคิดเชิงปฏิวัติจึงต้องค่อย ๆ ซึมซับเข้าไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน
ที่ถูกครอบด้วยกฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ…” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...การคิดเชิงปฏิวัติ วิธีพัฒนาควรเน้นฝึกการคิดและมองให้รอบด้าน 
คิดในมุมมองที่ต่างจากท่ีคุ้นเคย อาจมีความหลากหลายได้แก่ การพาไปศึกษาดูงาน การใช้เทคนิค 
การเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) การประชุมระดมสมองผ่านกิจกรรม PLC การใช้
กระบวนการฝึก การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 15 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ใช้กระบวนการอบรมเชิงปฏิบัติการ ได้แก่ โมดูลหรือโปรแกรมการพัฒนา 
ที่มุ่งเน้นให้ผู้บริหารเกิดการคิดสร้างสรรค์ สามารถคิดบูรณาการและสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ใน
รูปแบบต่าง ๆ...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 17 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
   
   6. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ ควรฝึกให้สามารถคิดวิเคราะห์ และใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายผสมผสาน ได้แก่ 
การศึกษาด้วยตนเอง การฝึกอบรม การกระตุ้นด้วยการเรียนรู้ความส าเร็จของคนอ่ืน  
    ดังข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     “…วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่าสถานศึกษาจะไปที่ไหนและจะไปอย่างไร 
ซึ่งทุก ๆ ภาคส่วนที่เกี่ยวข้องจะต้องรับทราบร่วมกัน การขับเคลื่อนสถานศึกษาภายใต้ผู้บริหารที่มี
วิสัยทัศน์จึงถือเป็นจุดเด่นในการน าของผู้บริหาร ซึ่งวิธีการพัฒนาที่จะได้ผลนั้นเริ่มจากต้องมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ อาจโดยการศึกษาท าความเข้าใจด้วยตนเอง การให้ความรู้
โดยวิทยากรและได้มีการฝึกปฏิบัติ และมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้ครูและบุคลากรได้มีส่วนร่วมด้วย...” 
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     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 21 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...วธิีการพัฒนาด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ต้องกระบวนการจัดท าวิสัยทัศน์ที่
ให้ผู้บริหารที่ต้องน าในการจัดท าวิสัยทัศน์ ได้แก่ ตรวจสอบผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
และภายใน และผลจากการประเมินสภาพแวดล้อมและสถานภาพของสถานศึกษา  การรวบรวบ
ข้อมูลความความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาจัดท าบทสรุป ประเด็นที่ต้องพัฒนา/ปรับปรุง
สถานศึกษาในอนาคต การวิเคราะห์นโยบายหน่วยงานระดับเหนือขึ้นไป และสรุปเป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน คณะกรรมการและกลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคตว่าในอีก 3-5 ปี
ข้างหน้า อะไรคือสิ่งที่หน่วยงานต้องการที่จะเป็น เป็นลักษณะของการสร้างฝันของผู้บริหารแต่ละคน 
(Create Individuals Dream) จะได้มุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม น ามุมมองของ
คณะกรรมการและผู้บริหารแต่ละคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and Relate the Dreams) 
เพ่ือให้มุมมองของแต่ละคนมาเชื่อมโยงกัน แล้วเรียงล าดับความส าคัญ คัดเลือกและตัดสินใจอนาคต
ของหน่วยงานที่เป็นความฝันของทุกคน ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจน สั้น จ าง่าย ท้าท้าย 
สร้างแรงบันดาลใจ มีสาระครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 15 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ควรใช้กระบวนการพัฒนาผู้บริหารให้สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ 
โดยวิธีการฝึกการคิดวิเคราะห์โดยใช้ SWOT Analysis แล้วน าสู่การปฏิบัติการเขียนวิสัยทัศน์ 
แล้วน ากระบวนการกลุ่มมาใช้เพื่อร่วมกันพิจารณาและน าเสนอแนวทางการพัฒนาร่วมกัน...” 

     (ผู้บริหารโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 17 เมษายน 2565 : การสัมภาษณ์) 
   
  ขั้นตอนที่ 2 การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามในการยกร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยและผลการศึกษามาใช้ ดังต่อไปนี้ 
   1. ผลการประเมินล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ซึ่งพบว่า ล าดับจากความต้องการจ าเป็นเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ การก าหนด
วิสัยทัศน์ ความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
การคิดเชิงปฏิวัติ และความคิดความเข้าใจระดับสูง ตามล าดับ โดยมีหลักการพิจารณาให้น้ าหนักใน
การจัดสรรทรัพยากร และเวลาลดหลั่นลงไปตามล าดับความส าคัญ  
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   2. ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีความโดดเด่นในด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และ
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
   3. ผลการศึกษาหลักการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10  
    70 หมายถึง การพัฒนาที่เกิดจากการได้ลงมือปฏิบัติจริง ท างานจริง ผ่าน
ประสบการณ์โดยตรง เป็นงานที่ต้องท าทุกวันในสถานศึกษา ได้แก่ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
(Site Visit) การเรียนรู้และพัฒนาจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Learning)  
    20 หมายถึง การพัฒนาที่เรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
การประชุม (Meeting) และการให้ค าปรึกษา (Counseling) และให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
จากผู้เชี่ยวชาญ และการเรียนรู้จากกันและกันในกลุ่มเพ่ือนผู้บริหารสถานศึกษา  
    10 หมายถึง การพัฒนาโดยการฝึกอบรม (Training) การศึกษาด้วยตนเอง 
(Self-learning)  
   4. องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
และ 5) การวัดและประเมินผล  
    ผู้วิจัยน าข้อมูลข้างต้นไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 
1. หลักการ   
 โลกยุคปัจจุบันเต็มไปด้วยความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty)  
ความสลับซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ (Ambiguity) เกิดการเปลี่ยนแปลงสูงและ
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ปัญหาที่เกิดข้ึนมีความซับซ้อน และมีความเชื่อมโยงกัน การแก้ปัญหาหนึ่ง 
อาจกระตุ้นให้เกิดอีกปัญหาหนึ่ง จึงจ าเป็นต้องร่วมกันแก้ปัญหาอย่างประสานสัมพันธ์อย่างเป็นระบบ 
มีการบูรณาการความคิดที่หลากหลาย เพ่ือหาแนวทางแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพ (Giles, 2017) 
ผู้น าองค์การซึ่งมีบทบาทส าคัญในการน าเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงจะต้องปรับความคิด (Mindset) 
และทัศนคติในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และความเชี่ยวชาญ 
ด้านเทคโนโลยี ด าเนินกลยุทธ์เชิงรุกท่ีมุ่งบรรลุเป้าหมายเชิงอนาคตที่สามารถรับมือกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน (ธานินทร์ เอ้ืออภิธร, 2560) 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนมีผลกระทบทุกองค์การทั้งภาครัฐ (Public Sector) และเอกชน 
(Private Sector) ทุกระดับ จะต้องมีการปรับตัวและพัฒนากลยุทธ์ในการขับเคลื่อนองค์การที่
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าองค์การจะต้องแสดงบทบาทการน าที่ชัดเจน 
สร้างความเชื่อม่ันและการยอมรับจากบุคลากรในองค์การ เพ่ือร่วมกันก าหนดทิศทางและขับเคลื่อน
องค์การอย่างมีพลัง สามารถสร้างการแข่งขันและการเติบโตขององค์การ สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่มี
ความแตกต่างและซับซ้อน มีมุมมองและวิสัยทัศน์ในระดับสังคมโลกท่ีเชื่อมต่อและโยงใยกันด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ ต้องมีความพร้อมที่จะใช้กระบวนการท างานแบบใหม่ สามารถสร้างแรงจูงใจให้
ทีมงาน และสามารถใช้กระบวนการท างานแบบส่งเสริมความร่วมมือของบุคลากรภายในและ
เครือข่ายการท างานภายนอกให้มากยิ่งขึ้น จึงนับได้ว่าผู้น าเป็นเงื่อนไขและปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การ เพราะองค์การจะมีความเจริญรุ่งเรืองหรือตกต่ านั้น สาเหตุหนึ่งมาจากการที่
ผู้บริหารในฐานะผู้น าองค์การมีภาวะผู้น าสูงหรือต่ าเพียงใด ในอันที่จะโน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรท างาน
ให้แก่องค์การให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังที่ Ivancevich และ Matterson (2008) ชี้ถึง
ความส าคัญของผู้น าว่า ผู้น ามีความส าคัญในการน าองค์การไปสู่ทิศทางที่เหมาะสม ก้าวสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ กล่าวคือ มีภาวะผู้น าในการใช้คน สร้างบรรยากาศในองค์การ สร้างความ
ร่วมมือของบุคลากรในองค์การ เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนในองค์การ 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นรูปแบบภาวะผู้น าองค์การรูปแบบหนึ่ง
ที่มีความส าคัญและเหมาะสมกับสถานการณ์การน าองค์การในศตวรรษที่ 21 ให้สามารถรับมือกับ 
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขันสูงได้ ทั้งในระดับท้องถิ่น ระดับชาติ และระดับโลก (Local, National  
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and Global Competitiveness) โดยผู้น าต้องมีความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถน าปัจจัย
ต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต ความคิดเชิงปฏิวัติหรือคิด
นอกกรอบ และการก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือการขับเคลื่อนองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสู่อนาคต 
(Dubrin, 2010) สอดคล้องกับ Betty (2005) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การที่จะช่วยให้ผู้น ามองเห็นภาพรวมขององค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอก 
ได้อย่างชัดเจน การด าเนินการเชิงกลยุทธ์จะมีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ปัญหาในระดับที่ส่งผลต่อ
อนาคตขององค์การ นั้นคือภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการก าหนดและการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การตามทิศทางท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรม ในท านองเดียวกัน Maria 
(2011) ชี้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ช่วยให้สมาชิกเข้าใจวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และทิศทางที่แน่นอน
ขององค์การ ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและความสับสนในการท างาน  
 โรงเรียนเป็นองค์การทางสังคมที่มีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพของ
ผู้เรียน เพ่ือสร้างเยาวชนของชาติที่มีคุณภาพ มีทักษะที่สอดคล้องกับการด าเนินชีวิตในศตวรรษที่ 21 
และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในยุคปัจจุบัน มุ่งไปสู่ยุคข่าวสารไร้พรมแดน ความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีมีบทบาทในสังคม มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้ต้องมีการวางแผนทางด้าน
การศึกษา เศรษฐกิจ การเมืองและการปกครอง เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
ในอนาคต ตามแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  
อย่างไรก็ตาม สภาพปัญหาการจัดการและพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในระยะที่ผ่านมา 
พบว่า ยังมีปัญหาที่จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนา ทั้งทางด้านการส่งเสริมโอกาสทางการศึกษาแก่
ประชาชน ด้านคุณภาพการศึกษาโดยเฉพาะระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของประเทศที่ยังอยู่ในระดับต่ า ตลอดจนสภาพการบริหารและจัดการศึกษา ที่ยังต้องปฏิรูป
เพ่ิมเติมให้เกิดประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 
 การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา ต่างก็เผชิญสภาพและปัญหาข้างต้น 
การปฏิรูปการศึกษาจะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลักหลายอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การบริหารในระดับสถานศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งต้องมีศักยภาพ สมรรถภาพ และ
คุณลักษณะที่เอื้ออ านวยต่อการบริหารจัดการศึกษา จะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ คุณธรรม
จริยธรรม ในการน าบุคลากรให้ร่วมกันผลักดันสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของ 
การบริหาร ดังที่ วิเชียร วงศ์ค าจันทร์ (2557) ชี้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปรียบเสมือนเป็นหัวเรือใหญ่
ที่จะน าพาสถานศึกษาให้ก้าวไปสู่กระแสแห่งการปฏิรูปได้อย่างสง่างามและมีศักดิ์ศรี ผู้บริหาร
สถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางบริบทที่มีความหลากหลายนั้น จะต้องมีความเป็นมืออาชีพ 
สามารถก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติที่แสดงให้เห็นศักยภาพ คุณภาพ 
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาแห่งนั้น สอดคล้องกับ 
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ปรีดา ล ามะนา (2557) ระบุว่า ปัจจุบันการศึกษาไทยมีการปรับเปลี่ยนนโยบายด้านการศึกษา
ตลอดเวลา อีกทั้งโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
แต่ละแห่ง เพ่ือจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น ดังนั้นเพื่อให้ทันต่อ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง 
ทั้งด้านความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพสามารถน าสิ่งที่ได้จากการพัฒนาตนเองมาสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนา
โรงเรียนให้มีคุณภาพ  
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีบทบาท
ในการจัดการศึกษาที่มุ่งพัฒนาเยาวชนให้เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพ และเตรียมความพร้อมเข้าสู่
การศึกษาระดับสูง ส่วนใหญ่ก็มีสภาพปัญหาในด้านคุณภาพการศึกษาท่ียังต่ า จะเห็นได้จากผลการ
สอบ O-Net ที่ต้องเร่งพัฒนาคุณภาพ ผนวกกับสภาวะปัจจุบันเกิดการแพร่ระบาดของ COVID-19 
ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมทั้งการศึกษา ซึ่งการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ประโยชน์
จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ก่อเกิดปกติวิถีใหม่ อย่างไรก็ตามสภาพการที่เกิดข้ึนในการจัด
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ดูจะยังไม่สนองตอบการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาและการแก้ไขปัญหาคุณภาพการศึกษาที่ผ่าน ๆ มา จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
ในฐานะผู้น าจะต้องแสดงบทบาทการน าที่เหมาะสมกับสถานการณ์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา ที่เป็นหัวเลี้ยวหัวต่อส าคัญของนักเรียนที่จะเข้าสู่การศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายระยะ
ยาวและสามารถแข่งขันได้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดมหาสารคามก็เผชิญกับ 
ความท้าทายดังกล่าว ที่ต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อการยกระดับคุณภาพให้สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม
สภาพการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาที่ผ่านมาและในปัจจุบันอยู่ในลักษณะแนวระนาบ ไม่ได้มุ่งเน้น
การพัฒนาภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นเฉพาะ ซึ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ก็
เช่นเดียวกัน สาเหตุส าคัญประการหนึ่งมาจากการขาดเครื่องการพัฒนาที่จะน ามาใช้ดังนั้นผู้วิจัยจึง
เห็นความส าคัญและความจ าเป็นต้องพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เพ่ือส านักงานเขต
พ้ืนที่ฯ จะได้ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดต่อไป  
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2. วัตถุประสงค์ 
 2.1 เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม เกิดความตระหนักและมีความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 2.2 เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม มีความรู้ความเข้าใจและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึ้น  
 
3. เนื้อหาสาระ 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีเนื้อหาประกอบด้วย  
5 หน่วยการเรียนรู้ (Module) ดังนี้ 
  Module 1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง  
  Module 2 ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์  
  Module 3 ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต  
  Module 4 การคิดเชิงปฏิวัติ  
  Module 5 การก าหนดวิสัยทัศน์  
 
4. วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา  
 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด าเนินการเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้  
  ขั้นที่ 1 การสร้างความตระหนัก  
   การสร้างความตระหนักมีเป้าหมายเพื่อกระตุ้นให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเห็น
ความส าคัญและมีความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังนี้  
    1. เชิญผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ มีผลงานโดดเด่นในด้านการน าเชิงกลยุทธ์ 
มาบรรยายเกี่ยวกับประสบการณ์ความส าเร็จในการน าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้เกิดกับผู้บริหารที่เข้าร่วมพัฒนา และเห็นความส าคัญจ าเป็นและต้องการพัฒนาตนเอง  
    2. การศึกษาดูงานในสถานศึกษาท่ีผู้บริหารมีความโดดเด่นในด้านการน าเชิงกล
ยุทธ์เพื่อรับฟังแนวคิดในการน าองค์การ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์การบริหารสถานศึกษา  
  ขั้นที่ 2 การพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
   การพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด าเนินการดังนี้       
    1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self-learning) โดยผู้บริหารศึกษาและท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ก่อนจะเข้าร่วมฝึกอบรม จากเอกสารภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
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โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 5 Modules และแต่ละ Module ประกอบด้วยหน่วยย่อย 
(Sub-modules) ดังนี้  
     Module 1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง  
      หน่วยย่อยที่ 1 การคิดเชิงมโนทัศน์ 
      หน่วยย่อยที่ 2 การคิดเชิงระบบ 
      หน่วยย่อยที่ 3 การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
      หน่วยย่อยที่ 4 การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
      หน่วยย่อยที่ 5 การตัดสินใจ 
     Module 2 ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์  
      หน่วยย่อยที่ 1 การวิเคราะห์บริบทองค์การ 
      หน่วยย่อยที่ 2 การพัฒนาระบบสารสนเทศองค์การ 
      หน่วยย่อยที่ 3 การรายงานผลแผนงานและโครงการ 
      หน่วยย่อยที่ 4 การประยุกต์ใช้ความรู้และข้อมูลของชุมชน 
ให้เกิดประโยชน์  
     Module 3 ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต  
      หน่วยย่อยที่ 1 การวางแผนคาดการณ์อนาคตขององค์การ 
      หน่วยย่อยที่ 2 การพัฒนาองค์การอย่างหลากหลายเพ่ือสอดรับ 
ความต้องการในอนาคต 
      หน่วยย่อยที่ 3 การแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อน 
      หน่วยย่อยที่ 4 การมองหาและสร้างโอกาสภาวะการณ์ต่าง ๆ 
     Module 4 การคิดเชิงปฏิวัติ  
      หน่วยย่อยที่ 1 การคิดเชิงบูรณาการ 
      หน่วยย่อยที่ 2 การคิดแบบองค์รวม 
      หน่วยย่อยที่ 3 การพัฒนาองค์การแบบยั่งยืน 
      หน่วยย่อยที่ 4 การคิดสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 
      หน่วยย่อยที่ 5 การบริหารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือให้บรรลุ  
     Module 5 การก าหนดวิสัยทัศน์  
      หน่วยย่อยที่ 1 การก าหนดภาพอนาคตท่ีชัดเจนและเป็นไปได้ 
      หน่วยย่อยที่ 2 ความสอดคล้องเหมาะสมของวิสัยทัศน์กับบริบทของ
องค์การ 
      หน่วยย่อยที่ 3 การสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 
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      หน่วยย่อยที่ 4 การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียในการก าหนด ปฏิบัติ 
และประเมิน 
    2. การฝึกอบรม (Training) 
     2.1 การลงทะเบียนเข้าร่วมฝึกอบรม และการบรรยายพิเศษโดยผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     2.2 การประเมินความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่เข้าร่วมก่อนการฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบ  
     2.3 การบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบกับการฝึกปฏิบัติที่ครอบคลุมเนื้อหาสาระ โดยให้เวลา
แต่ละ Module แตกต่างกันจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ (2 ชั่วโมง 30 นาที) 
2) ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต (2 ชั่วโมง) 3) ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ 
มาก าหนดกลยุทธ์ (2 ชั่วโมง) 4) การคิดเชิงปฏิวัติ (1 ชั่วโมง 30 นาที) และ 5) ความคิดความเข้าใจ
ระดับสูง (1 ชั่วโมง 30 นาที) ตามล าดับ (ดังรายละเอียดในตารางการฝึกอบรม) 
     2.4 การประเมินความรู้ความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียนที่เข้าร่วมหลังการ
ฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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ตาราง 27 ก าหนดการฝึกอบรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 
  เวลา 
 
วัน 

08.00 - 
09.00 น. 

09.00 - 
09.30 น. 

09.30 - 
10.00 น. 

10.00 -
11.00 น. 

11.00 - 
11.30 น. 

12
.00

-1
3.0

0 
น.

 พ
ักร

ับป
ระ

ทา
นอ

าห
าร

กล
าง

วัน
 

11.30-
12.00 

13.00 -
14.00 น. 

16.00 -
17.00 น. 

วันท่ี 1 ลงทะเบียน/ 
รับเอกสาร 

เปิดการ
ฝึกอบรม
และ
บรรยาย
พิเศษโดย
ผู้บริหาร
ส านักงาน
เขตพื้นท่ี
การศึกษา 

การ
ทดสอบ
ความรู้
ก่อนการ
ฝึกอบรม 

Module 1  
ความคิดความ
เข้าใจระดับสูง 
(1 ชั่วโมง 30 นาที) 

Module 1 
ความคิด
ความเข้าใจ
ระดับสูง 
(ต่อ) 
 

Module 2  
ความสามารถน าปัจจัย
ต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
(2 ชั่วโมง) 

วันท่ี 2  Module 3  
ความคาดหวังและการสร้าง
โอกาสแห่งอนาคต 
(2 ชั่วโมง) 

Module 
4 การคิด
เชิงปฏิวัติ 
(1 ชั่วโมง 
30 นาที) 

Module 4 
การคิดเชิง
ปฏิวัติ 
(ต่อ) 
 

Module 5  
การก าหนด
วิสัยทัศน์ 
(2 ชั่วโมง 
30 นาที) 

อภิปราย 
ซักถาม/
ทดสอบ
หลัง
ฝึกอบรม
/ปิดการ
ฝึกอบรม 

 
หมายเหตุ: 1) ปรับเวลาให้ยืดหยุ่นตามท่ีระบุไว้ในแต่ละ Module 
  2) พักรับประทานอาหารว่าง ภาคเช้าเวลา 10.30-10.45 น. และภาคบ่าย 
เวลา 14.45-15.00 น. 
 
  ขั้นที่ 3 การพัฒนาโดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (On the Job Learning)  
   การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ มีขั้นตอนด าเนินการดังนี้ 
    1. การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม) ที่สมัครใจเข้าร่วมโครงการฯ ก่อนการพัฒนา 
(Pre-test) โดยใช้แบบประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ให้คณะครู 
ในโรงเรียนที่ผู้บริหารเข้าร่วมโครงการฯ เป็นผู้ประเมิน  
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    2. ผู้บริหารโรงเรียนที่สมัครใจเข้าร่วมโครงการฯ ร่วมกับคณะครูวิเคราะห์ปัญหา
และร่วมกันตัดสินใจก าหนดประเด็นการพัฒนาที่สามารถเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยมีเป้าหมายที่มุ่ง
บรรลุระยะยาว และมีป้าหมายมุ่งบรรลุระยะสั้นภายใน 1 ภาคการศึกษา และจัดท าโครงการรองรับ
การด าเนินการพัฒนา 
    3. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการแต่ละคนน าเสนอโครงการ
พัฒนาของโรงเรียนตนเอง เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพ่ือนผู้บริหารที่เข้าร่วม
โครงการ และผู้บริหารจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งท าหน้าที่ 
เป็นพี่เลี้ยง 
    4. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีร่วมโครงการฯ น าโครงการลงสู่การปฏิบัติ 
ในสถานศึกษาของตนเอง และระหว่างการขับเคลื่อนโครงการผู้บริหารต้องบูรณาการความรู้และ
ความสามารถในการน าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม และจัดให้มี 
ผู้นิเทศก์จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเข้าไปร่วมเรียนรู้ด้วย 
    5. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีสมัครใจเข้าร่วมโครงการฯ มีการประชุม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์และสะท้อนมุมมองต่อการด าเนินโครงการพัฒนาของสถานศึกษาแต่ละแห่ง 
ในลักษณะของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community) โดยมีผู้บริหาร
จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งเป็นพี่เลี้ยงเข้าร่วมประชุมด้วย 
โดยจุดเน้นของการประชุมที่ส าคัญคือ มุ่งสะท้อนบทบาทการน าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแต่ละคน 
แลกเปลี่ยนมุมมอง และสะท้อนผล เพ่ือให้ผู้บริหารแต่ละคนน าไปปรับปรุงบทบาทการน าของตนเอง
ให้มีประสิทธิภาพ โดยด าเนินการประชุมอย่างต่อเนื่อง 1 ครั้ง/สัปดาห์ เป็นเวลา 12 สัปดาห์ 
สัปดาห์ละ 3 ชั่วโมง รวมเป็น 36 ชั่วโมง โดยหมุนเวียนสถานที่ประชุมไปในแต่ละโรงเรียนที่ผู้บริหาร
เข้าร่วมพัฒนาฯ 
    6. การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ที่สมัครใจเข้าร่วมโครงการฯ หลังการพัฒนา 
(Post-test) โดยใช้แบบประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ให้คณะครู 
ในโรงเรียนที่ผู้บริหารเข้าร่วมโครงการฯ เป็นผู้ประเมิน และการสะท้อนจากเพ่ือนผู้บริหารที่ร่วม
โครงการฯ และผู้บริหารพ่ีเลี้ยงจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   วิธีการและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 
แสดงโดยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 แสดงวิธีการและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 
 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธข์องผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
(เวลารวมท้ังหมด 390 ชั่วโมง) 

ขั้นที่ 1 การสร้างความตระหนัก (18 ชั่วโมง) 

ขั้นที่ 2 การพัฒนาความรู้ความเข้าใจ (12 ชั่วโมง) 

การฝึกอบรม   

Modul 1  
ความคิดความเข้าใจระดับสูง 

(1 ช่ัวโมง 30 นาที) 

Modul 2  
ความสามารถน าปัจจัยต่างๆ 

มาก าหนดกลยุทธ์ 
(2 ชั่วโมง) 

Modul 3  
ความคาดหวังและการสร้าง

โอกาสแห่งอนาคต 
(2 ชั่วโมง) 

Modul 4  
การคิดเชิงปฏิวตั ิ

(1 ช่ัวโมง 30 นาที) 

Modul 5 
การก าหนดวสิัยทัศน ์
(2 ช่ัวโมง 30 นาที) 

ขั้นที่ 3 การพัฒนาโดยการเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิ  (12 สัปดาห:์ 324 ช่ัวโมง) 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู/้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ/การเป็นพ่ีเลี้ยง 
(1 ครั้ง/สัปดาห์ ครั้งละ 3 ช่ัวโมง ต่อเนื่อง 12 สัปดาห์ รวม 36 ช่ัวโมง) 
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5. การประเมินผลการใช้โปรแกรม 
 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 
  5.1 การทดสอบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ก่อน-หลังการฝึกอบรม 
โดยใช้แบบทดสอบ  
  5.2 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมะยมศึกษาท่ีเข้ารับการ
พัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 
   5.2.1 การประเมินก่อนการพัฒนา โดยบุคลากรในสถานศึกษาของผู้บริหารนั้น ๆ 
โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
   5.2.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้แก่ การสะท้อนภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
โดยเพื่อนผู้บริหารที่เข้าร่วมพัฒนา และผู้บริหารพี่เลี้ยง  
   5.2.3 การประเมินหลังการพัฒนา โดยบุคลากรในสถานศึกษาของผู้บริหารนั้น ๆ 
โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 
  ขั้นตอนที่ 3 ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
   ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ที่สร้างขึ้นเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน เพื่อประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 28 
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ตาราง 28 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสม และระดับความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. หลักการของโปรแกรม       

 1.1 สะท้อนความส าคัญชัดเจน 4.80 0.45 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 
 1.2 ความเป็นเหตุเป็นผลของปัญหากับ

ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม 4.40 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 
2. วัตถุประสงค์       

 2.1 วัตถุประสงค์ชัดเจน 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

 2.2 สามารถที่จะบรรลุผลได้ 4.40 0.55 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 
3. เนื้อหา       

 3.1 ความครอบคลุม 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

 3.2 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวัด 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
 3.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

4. วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา       
 4.1 ขั้นตอนการพัฒนามีความสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

 4.2 วิธีการพัฒนาท าให้สามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

 4.3 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 1 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 
 4.4 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 2 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 4.5 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 3 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

5. การประเมินผล       
 5.1 การประเมินความรู้ความเข้าใจโดยใช้

แบบทดสอบ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

 5.2 การประเมินความรู้ความเข้าใจ โดย
การประเมินก่อนและหลังการฝึกอบรม 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

 5.3 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนโดยใช้แบบสอบถาม 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 5.4 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนก่อนและหลังการพัฒนา 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 โดยรวม 4.59 0.55 มากที่สุด 4.58 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 28 แสดงว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวม มีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาแต่ละรายการประเมิน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดเกือบทุกรายการ 
ยกเว้น ข้อ 1.2) ความเป็นเหตุเป็นผลของปัญหากับความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม และ 
ข้อ 2.2) สามารถท่ีจะบรรลุผลได้ อยู่ในระดับมาก ส่วนความเป็นไปได้ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 
เพ่ือพิจารณาแต่ละรายการประเมิน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นส่วนใหญ่ ยกเว้น  
ข้อ 1.1) สะท้อนความส าคัญชัดเจน ข้อ 1.2) ความเป็นเหตุเป็นผลของปัญหากับความจ าเป็นในการ
พัฒนาโปรแกรม ข้อ 3.1) ความครอบคลุม ข้อ 4.1) ขั้นตอนการพัฒนามีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ และข้อ 5.1) การประเมินความรู้ความเข้าใจโดยใช้แบบทดสอบ อยู่ในระดับมาก 
โดยสรุป โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
มากที่สุด  
  ผลการวิเคราะห์แบบประเมินตอนที่ 3 ซึ่งเป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม แต่เนื่องจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิไม่มีประเด็นเสนอแนะเพ่ิมเติม จึงไม่มีรายงานผล 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น ากลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Methods Research) ซึ่งมคีวามมุ่งหมายของการวิจัย สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
ดังต่อไปนี้     
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
สรุปผล 
 
 1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวม อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ ความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ 
มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิบัติ และอยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน ได้แก่ ความคาดหวังและการสร้าง
โอกาสแห่งอนาคต และการก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน และเมื่อพิจารณาผลการวิจัยแต่ละด้าน 
พบว่า  
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  1.1 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านความคิด
ความเข้าใจระดับสูง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 7 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 3 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ 
1) ผู้บริหารคิดสิ่งใหม่หรือต่อยอดสิ่งเดิมและสร้างความท้าทายใหม่ในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
2) ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงงานของสถานศึกษาให้เกิดการปฏิบัติอย่างประสานสัมพันธ์กัน และ 
3) ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงประสบการณ์เดิมกับความรู้ใหม่อย่างบูรณาการ เพ่ือน าไปใช้ในการ
พัฒนาสถานศึกษา ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ 1) ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนวความคิด
ใหม่ ๆ ที่หลากหลายและร่วมตัดสินใจในการก าหนดแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา และ 2) ผู้บริหาร
เปิดโอกาสให้บุคลากรของสถานศึกษามีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ของสถานศึกษา ส่วนข้ออื่น ๆ อีก 8 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
  1.2 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 7 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 3 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูง 
ไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาไปใช้ในการก าหนด
กลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนงานสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย 2) ผู้บริหารน ารายงานผลการปฏิบัติตามแผนงาน
และโครงการมาประกอบการตัดสินใจในการก าหนดแผนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และ 3) ผู้บริหาร
สามารถคาดการณ์อนาคตโดยใช้ผลการวิเคราะห์สภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือก าหนดทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ได้แก่ ผู้บริหารประเมินผลการด าเนินงาน
ของสถานศึกษาเป็นระยะยอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อสภาวการณ์
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่วนข้ออ่ืน ๆ อีก 9 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
  1.3 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อ และอยู่ในระดับน้อย 7 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า  
3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารมองหาโอกาสภายใต้สภาวะวิกฤติและไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษา 2) ผู้บริหารสนับสนุน เปิดโอกาส และให้ก าลังใจแก่คณะครู 
ในการปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและเต็มความสามารถ และ 3) ผู้บริหารสร้างพันธะสัญญากับ 
คณะครูในการร่วมกันปฏิบัติงานของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่สูงกว่า ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ได้แก่ ผู้บริหาร
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มองหาโอกาสภายใต้สภาวะวิกฤติและไม่รีรอในการน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
สถานศึกษา ส่วนข้ออื่น ๆ อีก 10 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
  1.4 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านการคิด
เชิงปฏิวัติ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 7 ข้อ 
และอยู่ในระดับน้อย 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารสามารถ
คิดนอกกรอบเพื่อแสวงหาเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนาและสร้างการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศึกษา 2) ผู้บริหารน าเอาหลักการพัฒนาที่ยั่งยืนมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา  
และ 3) ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงานคิดริเริ่มและสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนางานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ 1) ผู้บริหารร่วมกับคณะครูในการจัดการความรู้ เพ่ือใช้ใน
การพัฒนาการด าเนินงานของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง และ 2) ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนา
ผลผลิตและบริการเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ส่วนข้ออื่น ๆ อีก 11 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
  1.5 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 2 ข้อ ได้แก่ 1) ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายในและ
ภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง และ 2) ผู้บริหารยึดมั่นในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
สถานศึกษา และไม่ยอมแพ้ต่อสภาพการณ์ท่ีเป็นอุปสรรค และอยู่ในระดับน้อย 8 ข้อ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ 
1) ผู้บริหารทบทวนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เมื่อเห็นว่าสภาพการณ์ภายในและภายนอกองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลง และ 2) ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์อย่าง
ต่อเนื่อง ส่วนข้ออื่น ๆ อีก 8 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
 2. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต 
ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิวัติ และความคิดความเข้าใจระดับสูง 
ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
  2.1 ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจาก
มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของสถานศึกษามีส่วนร่วมอย่าง
เต็มความสามารถในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา 2) ผู้บริหารมุ่งเน้นการพัฒนา
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สถานศึกษาแบบองค์รวมมากกว่าพัฒนาแบบแยกส่วน และ 3) ผู้บริหารใช้ปฏิภาณไหวพริบในการ
แก้ปัญหาของสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
  2.2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ เรียงล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารประเมินผลการด าเนินงาน
ของสถานศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อสภาวะการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 2) ผู้บริหารร่วมกับบุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียวิเคราะห์บริบทภายใน
และภายนอกสถานศึกษา และ 3) ผู้บริหารก าหนดทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษาที่ท้าทายและ
สอดคล้องกับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  2.3 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารสร้างศรัทธาและความเชื่อมั่นแก่คณะครู 
ในอันที่จะน าความส าเร็จและความภาคภูมิใจสู่สถานศึกษา 2) ผู้บริหารกระตุ้นให้คณะครูพัฒนา
ตนเองและพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 3) ผู้บริหารร่วมกับบุคลากร 
ในการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่สูงกว่า และวางแผนกลยุทธ์ตลอดจนขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ
อย่างมีพลัง 
  2.4 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 
3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนาผลผลิตและบริการเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
2) ผู้บริหารสามารถบูรณาการเพื่อเชื่อมโยงเรื่องที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ และ 
3) ผู้บริหารมองกฎระเบียบเป็นเครื่องมือช่วยให้การแก้ปัญหามีความรอบคอบรัดกุมและ 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มากกว่าจะมองว่าเป็นอุปสรรค 
  2.5 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจากมาก 
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บริหารก าหนดแผนการปฏิบัติที่สะท้อนกลยุทธ์เพ่ือการบรรลุ
วิสัยทัศน์ 2) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมวิเคราะห์บริบทองค์การและก าหนดวิสัยทัศน์
ของสถานศึกษา และ 3) ผู้บรหิารสื่อสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสู่บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย 
อย่างต่อเนื่อง 
 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งผ่านการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ประกอบด้วย 5 ส่วน  
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ดังนี้คือ 1) หลักการของโปรแกรม : ภายใต้สภาวะการณ์ของโลกท่ีมีความผันผวน (Volatility)  
ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความสลับซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ (Ambiguity) 
มีการเปลี่ยนแปลงสูงและเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ปัญหาที่เกิดขึ้นมีความซับซ้อนและมีความเชื่อมโยงกัน 
การแก้ปัญหาหนึ่งอาจกระตุ้นให้เกิดอีกปัญหาหนึ่ง ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ (Strategic Leadership) ซึ่งเป็นรูปแบบการน าองค์การรูปแบบหนึ่งที่เหมาะสมกับ
สภาวะการณ์ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรวดเร็วและรุนแรง เพราะผู้น ามองเห็นภาพรวมของ
องค์การและบริบทที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ปัญหาที่ส่งผลต่ออนาคต
ขององค์การ โดยผู้น าจะมีความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนด 
กลยุทธ์ ความสร้างคาดหวังและโอกาสแห่งอนาคต การคิดเชิงปฏิวัติหรือคิดนอกกรอบ และ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งสถานศึกษาซึ่งเป็นองค์ทางสังคมไม่อาจปฏิเสธผลกระทบที่เกิดขึ้น และ 
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้แข่งขันได้ในเวทีโลก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาทุกระดับ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับมัธยมศึกษาซึ่งรับผิดชอบจัดการศึกษาในระดับที่เป็นช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อส าคัญ
จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ อย่างไรก็ตามสภาพการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาที่ผ่านมาและ 
ในปัจจุบันอยู่ในลักษณะแนวระนาบไม่ได้มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าในรูปแบบที่มีความส าคัญและ
จ าเป็นเฉพาะ ซึ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ก็เช่นเดียวกัน สาเหตุส าคัญประการหนึ่งมาจากการขาดเครื่อง
การพัฒนาที่จะน ามาใช้ ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญและความจ าเป็นในพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม เพ่ือส านักงานเขตพ้ืนที่ฯ หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดต่อไป 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม: เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีภาวะผู้น าเชิงภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์สูงขึ้น 3) เนื้อหาสาระ: ประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียนรู้ (Module) ได้แก่ Module 1 
ความคิดความเข้าใจระดับสูง Module 2 ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ Module 
3 ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต Module 4 การคิดเชิงปฏิวัติ และ Module 5 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 4) วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา: ด าเนินการเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1:  
การสร้างความตระหนัก โดยการบอกเล่าประสบการณ์ความส าเร็จในการน าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
และการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่ผู้บริหารมีความโดดเด่นในการน าเชิงกลยุทธ์ ขั้นที่ 2: การพัฒนา
ความรู้ความเข้าใจ โดยการศึกษาด้วยตนเอง (Self-learning) และการฝึกอบรม (Training) แต่ละ 
Module ใช้เวลาในการฝึกอบรมลดหลั่นกันไปตามล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนา ดังนี้ Module 1 ใช้เวลา 2 ชั่วโมง 30 นาที Module 2 ใช้เวลา 2 ชั่วโมง Module 3 ใช้เวลา 
2 ชั่วโมง Module 4 ใช้เวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที และ Module 5 ใช้เวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที ขั้นที่ 3: 
การพัฒนาโดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (On the Job Learning) ควบคู่ไปกับการประชุม 
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(Meeting) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Sharing Experiences) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) และการมีพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
5) การประเมินผล: ประกอบด้วย การประเมินก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา โดยการสอบ 
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การสะท้อนจากเพ่ือนผู้บริหารที่เข้าร่วมโครงการและจากพ่ีเลี้ยง และ
การประเมินจากบุคลากรในสถานศึกษาของผู้บริหารที่เข้าร่วมพัฒนา  
 
อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม มีประเด็นส าคัญที่จะน ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
  1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวม อยู่ในระดับน้อย ซึ่งถือว่าเป็นระดับที่ต้องมีการ
ปรับปรุงและพัฒนาอย่างเร่งด่วน การที่ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีกระบวนการเข้าสู่ต าแหน่ง โดยให้ความส าคัญกับการประเมินความรู้ความสามารถและ
ความพร้อมในการบริหารโรงเรียน โดยเฉพาะความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการบริหารตาม
ภารกิจของสถานศึกษา กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง และเมื่อผ่านกระบวนการคัดเลือกแล้ว 
แม้จะมีการสัมมนาก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง แต่ก็เน้นความพร้อมในการปฏิบัติงานหน้าที่ ข้อก าหนด 
ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง ไม่ได้เน้นไปที่การพัฒนาภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับสถานการณ์การน า
องค์การ นอกจากนี้การรับรู้ของครูซึ่งเป็นให้ข้อมูลเป็นส่วนใหญ่ มีการรับรู้เกี่ยวกับคุณภาพการศึกษา
ของสถานศึกษา อยู่ในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้น า 
ยังไม่ประสบผลส าเร็จในการน าเชิงกลยุทธ์เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สูงขึ้น เมื่อพิจารณา
ผลการวิจัยเป็นรายด้านก็พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ 
ความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิบัติ และ
อยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน ได้แก่ ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต และการก าหนด
วิสัยทัศน์ ซึ่งก็ถือได้ว่าทุก ๆ ด้านยังอยู่ในระดับที่ต้องเร่งพัฒนา โดยเฉพาะด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
และความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การน าองค์การทุกประเภท 
รวมทั้งองค์การทางการศึกษาหรือสถานศึกษา จ าเป็นต้องมีทิศทางที่ชัดเจน ความคาดหวังและ
เป้าหมายระยะยาวมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ มองเห็นโอกาสที่สามารถแข่งขันได้ ตลอดจน
สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งในปัจจุบันยังต่ ากว่ามาตรฐาน ดังที่ 
ตะวัน สื่อกระแสร์ (2556) ระบุว่า การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นการก าหนดภาพอนาคตขององค์การที่
ต้องการจะไปให้ถึง ซึ่งจะต้องมีความชัดเจนและจะต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จไว้ด้วย 
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โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้ร่วมกันก าหนด เพ่ือให้เป็นที่ยึดถือร่วมกันและ 
เป็นทิศทางในการด าเนินงานร่วมกัน ท านองเดียวกันกับ ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557) กล่าวว่า 
การก าหนดวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้ รับรู้ เข้าใจ
ร่วมกันได้เหมือนกัน และมีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน คุ้มค่า ทั้งทางด้าน
ปริมาณและคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ถ้าผู้บริหารไม่มี
วิสัยทัศน์ มีวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถด ารงอยู่ได้ 
   ผลการวิจัยยังพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ซึ่งชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่ายังมีความแตกต่างระหว่างระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่คาดหวังให้ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามีกับสภาพภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีอยู่จริง การที่ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้ 
อาจเป็นเพราะว่า การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ทั้งที่ด าเนินการโดยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ยังด้อยประสิทธิภาพและ 
ไม่ตรงเป้าหมาย ขาดการมุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
และการที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นครู ซึ่งมีการรับรู้เกี่ยวกับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ในภาพรวมอยู่ในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน
กลางของชาติ มีความเกี่ยวโยงกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ และความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต ในอันที่จะก าหนด
เป้าหมายที่มุ่งบรรลุให้ชัดเจน และก าหนดกลยุทธ์ที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายคุณภาพท่ีสูงขึ้น ดังที่ 
Ireland และ Hitt (1999) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น
จะต้อง 1) สามารถให้วิสัยทัศน์ที่แจ่มชัดและมีลักษณะที่จูงใจที่ได้จากบุคคลฝ่ายต่าง ๆ 2) ตระหนัก 
ให้ความส าคัญต่อการใช้ประโยชน์และด ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้ 
เพราะจุดเด่นดังกล่าวจะเป็นทั้งทรัพยากรและขีดความสามารถท่ีจะท าให้องค์การมีอัตลักษณ์ 
สู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน 3) มุ่งเน้นกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยกระบวนการของ 
การเรียนรู้อย่างตอเนื่อง 4) ด าเนินกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรมความมีประสิทธิผลอย่างยั่งยืน
ขององค์การด้วยการกระตุ้นและเปิดกว้างแก่ทุกคน 5) ยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ อย่างมี
จริยธรรม ด้วยการแสดงถึงความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถจูงใจ 
ผู้ปฏิบัติให้ปฏิบัติงานบนหลักของความมีจริยธรรม และ 6) สามารถสร้างความมีประสิทธิผล และ
ความมีดุลยภาพขององค์การ ระหว่างการควบคุมที่เน้นในความยืดหยุ่นและการริเริ่มใหม่ ๆ ที่มุ่งผล
ระยะสั้น และมุ่งผลระยะยาว ท านองเดียวกันกับ พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558) ชี้ว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมี 
 



 

 

 
 168 

ความสามารถในการคิดก าหนดวิสัยทัศน์และยังต้องเชื่อมโยงให้เข้ากับการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ 
ต้องรังสรรค์วิสัยทัศน์ที่ทรงอ านาจเพื่อใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานขององค์การ 
  2. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เรียงล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ความคาดหวังและสร้างโอกาส
แห่งอนาคต ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ การคิดเชิงปฏิวัติ และความคิด 
ความเข้าใจระดับสูง ตามล าดับ จะเห็นได้ว่าด้านที่มีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
อยู่ในล าดับแรกมีความสอดคล้องกับสภาพที่พึงประสงค์ ได้แก่ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะว่า วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาเป็นเป้าหมายส าคัญท่ีสถานศึกษามุ่งบรรลุในระยะยาว 
ที่สะท้อนความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย ส่วนองค์ประกอบด้านอื่น ๆ ที่มีความ
ต้องการจ าเป็นในล าดับที่ลดหลั่นลงไปเป็นองค์ประกอบที่สนับสนุนในการก าหนดวิสัยทัศน์และ 
การสร้างกลยุทธ์เพ่ือด าเนินการให้บรรลุวิสัยทัศน์ กล่าวคือ วิสัยทัศน์จะช่วยสร้างความผูกพันและ 
ร้อยรัดพลังของสมาชิกเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถก าหนดวิสัยทัศน์องค์การ
ได้เหมาะสมกับบริบทและสอดคล้องกับสภาวะการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน์จึงเป็นเป้าหมายอนาคต
ที่สามารถเกิดข้ึนได้จริง มีความชัดเจน สิ่งที่ต้องการให้เกิดคืออะไร จะต้องท าอะไร และท าอย่างไร 
จึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น วิสัยทัศน์ที่แจ่มแจ้งชัดเจนนั้นมาจากการเข้าใจองค์การอย่างถ่องแท้และ
ลึกซึง้ แต่ในปัจจุบันเป้าหมายที่มุ่งบรรลุในการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา ยังไม่บรรลุ
เป้าหมาย แสดงว่ากลยุทธ์การขับเคลื่อนสถานศึกษาที่มุ่งสู่วิสัยทัศน์จ าเป็นต้องทบทวน และ 
เป็นบทบาทส าคัญของผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ดังที่ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ชี้ว่า การก าหนดวิสัยทัศน์
จะต้องกว้างไกล ชัดเจน เป็นรูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึก
สนใจ มุ่งมั่น ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ที่
สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมของสถานศึกษา 
ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการคิดและให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง ทิศทางใน
อนาคตที่ท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และ Dubrin (2004) ระบุว่า การก าหนดวิสัยทัศน์จะสะท้อนภาพ
ขององค์การที่ต้องการจะเป็นไปในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการ
ในอนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม และวิสัยทัศน์ 
ซึ่งเป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของทิศทางท่ีจะไปในการก าหนด
วิสัยทัศน์ มีการศึกษา วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ เปิดโอกาสให้ผู้มี
ส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ ให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ บุคลากรในสถานศึกษา 
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มีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์นโยบายระดับต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา มีการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติ ชี้แจงให้บุคลากร 
ทุกฝ่ายมองเห็นความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ มีการตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับ
ขั้นตอนและส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายเน้นการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ Dubrin (2004) ได้ชี้ถึงการมีความคาดหวังและการสร้าง
โอกาสแห่งอนาคตซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่ว่าการมองอนาคต 
อย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของ
สังคม การมีความคาดหวัง และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคตนั้น เป็นความสามารถวางแผนงานและ
ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างมีหลักการและเป็นระบบ มีความสามารถท างาน
เชิงรุกโดยการออกแบบการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน เป็นรูปธรรม ชัดเจน มีความสามารถคิดเชิงรุก
สร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส และไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสถานศึกษา 
มีความสามารถคาดการณ์แนวโน้มอนาคตและคิดเชิงรุกก าหนดทิศทางของสถานศึกษาได้ สามารถ
วิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนาสถานศึกษา มีทักษะและ
ไหวพริบ การคิดหาแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการของ
โปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 4) วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน แต่ละขั้นตอนมีวิธีการคือ ขั้นที่ 1: การสร้างความตระหนัก โดยการบอกเล่า
ประสบการณ์ความส าเร็จในการน าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร และการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่
ผู้บริหารมีความโดดเด่นในการน าเชิงกลยุทธ์ ขั้นที่ 2: การพัฒนาความรู้ความเข้าใจ โดยการศึกษา
ด้วยตนเอง (Self-learning) และการฝึกอบรม (Training) แต่ละ Module ใช้เวลาในการฝึกอบรม
ลดหลั่นกันไปตามล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ดังนี้ Module 1 ใช้เวลา 
2 ชั่วโมง 30 นาที Module 2 ใช้เวลา 2 ชั่วโมง Module 3 ใช้เวลา 2 ชั่วโมง Module 4 ใช้เวลา 
1 ชั่วโมง 30 นาที และ Module 5 ใช้เวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที ขั้นที่ 3: การพัฒนาโดยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ (On the Job Learning) ควบคู่ไปกับการประชุม (Meeting) การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ (Sharing Experiences) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Community: PLC) และการมีพ่ีเลี้ยง (Mentoring) และ 5) การประเมินผล มีการ
ประเมินก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา โดยการสอบ การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การสะท้อน
จากเพ่ือนผู้บริหารที่เข้าร่วมโครงการและจากพ่ีเลี้ยง และการประเมินจากบุคลากรในสถานศึกษาของ 
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ผู้บริหารที่เข้าร่วมพัฒนา และผลการประเมินโปรแกรม พบว่า ทั้งด้านความเหมาะสม และ 
ด้านความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด การที่ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ได้ยึดกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ตลอดจนหลักการ 
กระบวนการ และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า กล่าวคือ การพัฒนาภาวะผู้น าได้ให้ความส าคัญและ 
มุ่งเน้นการเรียนรู้และพัฒนาควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาของผู้บริหาร รองลงมา 
เป็นการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ของคนอ่ืน และการเรียนรู้ด้วยตนเองจากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังที่ Rabin (2013) ได้เสนอหลักการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 ซึ่งเป็น
แนวคิดพัฒนาขึ้นโดย Center for Creative Leadership โดยแบ่งหลักการพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น 
แบบเป็นทางการ ร้อยละ 10 และแบบไม่เป็นทางการร้อยละ 90 โดยในส่วนของการพัฒนาแบบ 
ไม่เป็นทางการ แนะน าให้ร้อยละ 70 ของการเรียนรู้เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์และลงมือปฏิบัติ
ในงานจริง และร้อยละ 20 ของการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ที่ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนจากผู้อื่น 
เช่น การได้รับการโค้ชโดยหัวหน้าของตนเอง ส่วนการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเป็นทางการอีกร้อยละ 10 
เป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน เรียนทางไกลผ่าน e-learning หรือการเรียนรู้น าโดยผ่านวิทยากร 
สอดคล้องกับ Lombardo และ Echinger (1996) ได้กล่าวอ้างถึงผลการวิจัยที่แสดงให้เห็นว่า 
ผู้บริหารอาวุโสได้ระบุถึงการพัฒนาประสบการณ์ที่ส าคัญของตนมาจากแหล่งที่ส าคัญ ได้แก่ ร้อยละ 
70 มาจากความท้าทายจากงานที่ปฏิบัติ ร้อยละ 20 มาจากบุคคลอ่ืน และร้อยละ 10 มาจากเข้ารับ
การฝึกอบรมและการเข้าศึกษารายวิชาอย่างเป็นทางการ ท านองเดียวกันกับ Reinhold, Patterson 
และ Hegel (2015) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 3x3x3 โดยชี้ว่าบุคคลและองค์การได้
เผชิญความท้าทายกับความพยายามท่ีจะประยุกต์ใช้และบูรณาการการเรียนรู้และการพัฒนา 
ขีดความสามารถภาวะผู้น าในการท างาน ความท้าทายเหล่านั้น ได้แก่ 1) การอบรมอย่างเป็นทางการ
ซึ่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ ซึ่งไม่ได้รับประกันว่า แนวคิด หลักการปฏิบัติหรือแนวทาง 
การแก้ปัญหาจะเป็นที่เข้าใจอย่างถ่องแท้ และถูกน ามาประยุกต์ใช้หลังสิ้นสุดโครงการ การเรียนรู้ 
ใหม่ ๆ ก็ถูกลืมอย่างง่ายดาย หากปราศจากการประยุกต์ใช้ เขาได้เน้นย้ าว่า ภาวะผู้น าและการพัฒนา
ภาวะผู้น ามักจะขึ้นอยู่กับบุคคลที่มีส่วนร่วมในบริบทการท างาน การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นการเรียนรู้
และประยุกต์ใช้ Soft skills ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นต้องมีความสามารถในการประยุกต์ใช้แนวคิดและ
แนวทางในบริบทแวดล้อมของผู้เข้าอบรม ทักษะดังกล่าวจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจ ตัดสินใจ และ
ภาวะของจิตใจ และนอกเหนือจากนี้คือ ความปรารถนาและการจูงใจที่จะปฏิบัติสิ่งที่ได้เรียนรู้ 
ซึ่งผิดกับ Hard Skills ที่สามารถประยุกต์ใช้ในสิ่งแวดล้อมในขณะการฝึกอบรมได้โดยง่าย เช่น 
การฝึกทักษะคอมพิวเตอร์หรือทักษะด้านเทคนิคต่างๆ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิมพ์พิศา 
ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
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ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา องค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล 
ได้แก่โมดูล 1) หลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โมดูล 2) คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โมดูล 
3) ทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม มีกระบวนการพัฒนา 3 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วนที่ 2 การเรียนรู้โดยการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน ส่วนที่ 3 การเรียนรู้ผ่านการท างาน 5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม ใช้เวลาในการ
พัฒนา จ านวน 180 ชั่วโมง และผลการวิจัยของ จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ท าการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบว่า  
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ใช้วิธีการฝึกอบรมโดยการบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบ
ระดมสมอง และหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 3 หน่วยการฝึกอบรม 
ระยะเวลาการฝึกอบรม 19 ชั่วโมง   
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 ผลการวิจัยชี้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม อยู่ในระดับน้อย ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน 
ควรต้องพิจารณาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษาของตน และ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้ความส าคัญ
และด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในช่องทางต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต   
  1.2 ผลการวิจัยชี้ว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ มีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับที่ 1 และ
ล าดับที่ 2 ได้แก่ ความคาดหวังและสร้างโอกาสแห่งอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของ 2 ด้านนี้อยู่ในระดับต่ า ดังนั้น ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ที่มีบทบาทหน้าที่พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ควรให้น้ าหนักและ
ความส าคัญกับ 2 ด้านนี้ เป็นเบื้องต้น  
  1.3 ผลการวิจัยพบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม 
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และมีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้นส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ควรน าไปใช้เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 
  2.1 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม อยู่ในระดับน้อย ดังนั้นจึงควรท าวิจัย
ปฏิบัติการเพ่ือมุ่งพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่สอดคล้องกับบริบท
เฉพาะของสถานศึกษาแต่ละแห่ง  
  2.2 ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความคาดหวังและ 
การสร้างโอกาสแห่งอนาคต และด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับน้อย ขณะที่สภาพที่ 
พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก ดังนั้นจึงควรท าการวิจัยและพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มี
ความจ าเพาะเจาะจงในด้านความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต และด้านการก าหนด
วิสัยทัศน์ 
  2.3 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ มีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเป็นล าดับที่ 1  
ดังนั้นจึงควรพิจารณาท าการวิจัยและพัฒนา หรือการวิจัยปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเฉพาะด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
  2.4 ควรท าการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารการศึกษาที่นอกเหนือจาก 
การพัฒนาโปรแกรม เช่น การพัฒนารูปแบบ การพัฒนากลยุทธ์ เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
หรือขยายขอบเขตพ้ืนที่การวิจัยให้ครอบคลุมโรงเรียนมัธยมศึกษาที่กว้างขึ้นหรือทั้งหมด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

...................................... 

 

ค าชี้แจง : 
 1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม      
  ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาและครู โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
 3. ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามการรับรู้ของท่าน 
ค าตอบของท่านจะรักษาเป็นความลับ โดยจะวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมและใช้
ประโยชน์ส าหรับการวิจัยนี้เท่านั้น ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบต่อตัวท่านและการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ของท่าน หากท่านต้องการข้อมูลใด ๆ เพ่ิมเติม โปรดติดต่อผู้วิจัยโดยตรงที่
หมายเลขโทรศัพท์ 06-1692-4544 หรือ Email Address: minus175@gmail.com    
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณ 
ในความอนุเคราะห์ให้ความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 

 
นายณัฐวัฒน์ เทศบุตร 
นิสิตระดับปริญญาโท 

หลักสูตร กศ.ม. สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป      
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
 1) ต าแหน่งปัจจุบัน 
   ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
   ครูผู้สอน 
 2) ขนาดโรงเรียน  
   ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 1-499 คน) 
   ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน 500-1,499 คน) 
   ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน 1,500-2,499 คน) 
   ขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 

 
ตอนที่ 2: ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
   มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
   
ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณาว่าตัวท่าน (กรณีผู้ตอบเป็น   
 ผู้บริหารสถานศึกษา) หรือผู้บริหารสถานศึกษาของท่าน (กรณีผู้ตอบเป็นครูผู้สอน) 
 มีสภาพปัจจุบันการปฏิบัติ และสภาพที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติ อยู่ในระดับใด  
 จาก 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เมื่อท่านตัดสินใจเลือกระดับใด 
 แล้ว ให้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับระดับการตัดสินใจของท่าน 
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด  
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก  
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง  
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย  
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน / สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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1. ด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง 
1. ผู้บริหารสามารถเช่ือมโยงงานของสถานศึกษา
ให้เกิดการปฏิบัติอย่างประสานสัมพันธ์กัน 

           

2. ผู้บริหารตระหนักถึงผลกระทบและปัญหาใหม่
ที่อาจเกิดขึ้นจากแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งของ
สถานศึกษา 

           

3. ผู้บริหารมุ่งเน้นการพัฒนาสถานศึกษาแบบ
องค์รวมมากกว่าพัฒนาแบบแยกสว่น 

           

4. ผู้บริหารมองหาวิธีการใหม่ๆ  เพื่อน ามาใช้ใน
การพัฒนางานของสถานศึกษาอยา่งต่อเนื่อง 

           

5. ผู้บริหารเปิดมุมมองใหม่เพื่อสรา้งความ
แตกต่างในการพัฒนาสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพ 

           

6. ผู้บริหารสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์เดมิกับ
ความรู้ใหม่อย่างบรูณาการ เพื่อน าไปใช้ในการ
พัฒนาสถานศึกษา 

           

7. ผู้บริหารคิดสิ่งใหม่หรือต่อยอดสิ่งเดิม และ
สร้างความท้าทายใหม่ในการพัฒนางานของ
สถานศึกษา 

           

8. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมสีว่นร่วมในการ
เสนอแนวความคดิใหม่ๆ ท่ีหลากหลายและร่วม
ตัดสินใจในการก าหนดแนวทางการพัฒนา
สถานศึกษา 

           

9. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรของสถานศึกษา
มีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถในการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา 

           

10. ผู้บรหิารใช้ปฏภิาณไหวพริบในการแก้ปัญหา
ของสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค ์
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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2. ด้านความสามารถน าปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ ์
11. ผู้บรหิารร่วมกับบุคลากรและผู้มีส่วนไดเ้สีย
วิเคราะหบ์ริบทภายในและภายนอกสถานศึกษา 

           

12. ผู้บริหารน าผลการวิเคราะห์บริบทของ
สถานศึกษาไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อ
ขับเคลื่อนงานสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมาย 

           

13. ผู้บรหิารก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
สถานศึกษาท่ีท้าทาย และสอดคลอ้งกับ
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

           

14. ผู้บริหารจดัท าแผนการพัฒนาสถานศึกษา 
เชิงรุก เพื่อสร้างข้อไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขัน 

           

15. ผู้บรหิารสามารถคาดการณ์อนาคตโดยใช้ 
ผลการวิเคราะหส์ภาวะการณ์เปลีย่นแปลงท่ี
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อก าหนดทิศทาง 
การพัฒนาสถานศึกษา 

           

16. ผู้บรหิารประเมินผลการด าเนนิงานของ
สถานศึกษาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้
ปรับแผนการด าเนินงานให้ทันต่อสภาวะการณ์
การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว 

           

17. ผู้บริหารจดัล าดับความส าคญัและความ
เร่งด่วนของงานเพื่อการจัดสรรทรพัยากรได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

           

18. ผู้บรหิารน ารายงานผลการปฏบิัติตาม
แผนงานและโครงการมาประกอบการตัดสินใจใน
การก าหนดแผนปฏิบตัิงานอย่างตอ่เนื่อง 

           

19. ผู้บริหารประยุกต์ใช้ความรู้และข้อมูลของ
ชุมชนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา
สถานศึกษา 
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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20. ผู้บริหารแสวงหาข้อมูลและความรู้ใหม่ๆ  เพื่อ
น ามาใช้ในการปรับเปลี่ยนการปฏบิัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

           

3. ด้านการมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 

21. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดเป้าหมาย
เชิงอนาคตของสถานศึกษาท่ีชัดเจน มีความท้า
ทายและมคีวามเป็นไปได้  

           

22. ผู้บรหิารกระตุ้นให้คณะครูพฒันาตนเองและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

           

23. ผู้บริหารกระตุ้นและสนับสนุนให้บุคลากร
ร่วมกันคิดตัดสินใจและปฏิบัติงานบนพ้ืนฐาน
ความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน 

           

24. ผู้บรหิารสร้างพันธะสัญญากับคณะครูในการ
ร่วมกันปฏิบตัิงานของสถานศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมายทีสู่งกว่า 

           

25. ผู้บรหิารกระตุ้นให้คณะครูมองเห็นคุณค่าใน
ตนและเพื่อนร่วมงาน มีความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของพวกเขา 

           

26. ผู้บริหารสนับสนุน เปิดโอกาส และให้ก าลังใจ
แก่คณะครูในการปฏบิัติงานด้วยความทุ่มเทและ
เต็มความสามารถ 

           

27. ผู้บรหิารร่วมกับบุคลากรในการก าหนด
เป้าหมายความส าเรจ็ที่สูงกว่า และวางแผล 
กลยุทธ์ ตลอดจนขับเคลื่อนแผนสูก่ารปฏิบัติอย่าง
มีพลัง 

           

28. ผู้บริหารสร้างศรัทธาและความเช่ือมั่นแก่
คณะครู ในอันที่จะน าความส าเร็จและความ
ภาคภูมิใจสู่สถานศึกษา 
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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29. ผู้บริหารเคารพในความคิดเหน็ท่ีแตกต่างของ
คณะคร ู

           

30. ผู้บรหิารปฏิบัตติ่อคณะครูด้วยความเสมอ
ภาค มีความเป็นธรรม ไมล่ าเอยีง 

           

31. ผู้บริหารมองหาโอกาสภายใตส้ภาวะวิกฤติ 
และไม่รรีอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ใน
การพัฒนาสถานศึกษา 

           

4. ด้านความคิดเชิงปฏิวัติ 
32. ผู้บรหิารสามารถบูรณาการเพือ่เช่ือมโยงเรื่อง
ที่มีความสมัพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได ้

           

33. ผู้บรหิารสามารถคิดนอกกรอบเพื่อแสวงหา
เทคนิควิธีการใหม่ๆ  มาใช้เพื่อพัฒนาและสร้าง
การเปลีย่นแปลงในสถานศึกษา 

           

34. ผู้บริหารสามารถคิดแก้ปญัหาที่มีความ
ซับซ้อนได้อย่างสร้างสรรค ์

           

35. ผู้บริหารมองกฎระเบียบเป็นเครื่องมือช่วยให้
การแก้ปัญหามีความรอบคอบรัดกมุและมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มากกว่าจะมองว่าเป็น
อุปสรรค 

           

36. ผู้บรหิารสามารถคิดสร้างสรรค์เพ่ือมุ่งสร้าง
การเปลีย่นแปลงให้เกดิขึ้นท้ังโรงเรียน 

           

37. ผู้บรหิารท าการศึกษาและวิเคราะห์ใหไ้ด้มา
ซึ่งวิธีใหม่ๆ ในการให้บริการของสถานศึกษาเพื่อ
ลดต้นทุนและเวลา 

           

38. ผู้บริหารมุ่งเน้นการบริหารงานท่ีอ านวยความ
สะดวกใหฝ้่ายตา่งๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายทีสู่งยิ่งข้ึน 
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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39. ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรภายนอกมี
ส่วนร่วมและน าเสนอความคิดใหม่ๆ  เพื่อสร้าง
การเปลีย่นแปลทั้งระบบ 

           

40. ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงาน
คิดริเริ่มและสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันางานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

           

41. ผู้บรหิารศึกษาเทียบเคยีงผลผลิตกับ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเป็นเลิศ เพื่อน ามาวางแผนพัฒนา
งานของสถานศึกษาให้สามารถแข่งขันได ้

           

42. ผู้บรหิารร่วมกับคณะครูในการจัดการความรู้ 
เพื่อใช้ในการพัฒนาการด าเนินงานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

           

43. ผู้บริหารมุ่งเน้นการวิจัยและพฒันาผลผลติ
และบริการเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

           

44. ผู้บรหิารน าเอาหลักการพัฒนาที่ยั่งยืนมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา 

           

5. ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
45. ผู้บริหารก าหนดวิสยัทัศน์ของสถานศึกษา
อย่างเหมาะสมกับสภาวะการณ์เปลี่ยนแปลง มี
ความชัดเจนและมีความเป็นไปได ้

           

46. ผู้บรหิารน าผลการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 
และเทคโนโลยี มาใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

           

47. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
วิเคราะหบ์ริบทองค์การและก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
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รายการข้อค าถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

สภาพปัจจบุัน  สภาพพึงประสงค์ 
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48. ผู้บริหารสื่อสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสู่
บุคลากรและผู้มสี่วนไดเ้สยีอย่างตอ่เนื่อง 

           

49. ผู้บรหิารยดึมั่นในวิสยัทัศน์ พันธกิจ และ
เป้าหมายของสถานศึกษา และไมย่อมแพ้ต่อ
สภาพการณ์ที่เป็นอุปสรรค 

           

50. ผู้บริหารก าหนดแผนการปฏิบตัิที่สะท้อนกล
ยุทธ์เพื่อการบรรลุวิสยัทัศน ์

           

51. ผู้บรหิารสามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์การปฏิบัติ 
เพื่อให้บรรลเุป้าหมายทิศทางของสถานศึกษาท่ี
ก าหนดไว ้

           

52. ผู้บรหิารกระตุ้นการส่วนร่วมของบุคลากร 
และผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยีในการปฏบิตัิงานเพื่อให้
บรรลสุู่วิสยัทัศน์ของสถานศึกษา 

           

53. ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบัติเพื่อบรรลุวสิัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 

           

54. ผู้บรหิารทบทวนวิสยัทัศน์และกลยุทธ์เมื่อ
เห็นว่าสภาพการณ์ภายในและภายนอกองค์กร
การมีการเปลีย่นแปลง 

           

 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ………………………………………………………………………………………………………………….. 
ชื่อผู้สัมภาษณ์  ……………………………………………………………………………………………………………………. 
สถานที่สัมภาษณ์…………………………………………………………………………………………………………………… 
วัน เดือน ปี ท่ีให้สัมภาษณ์ วันที่ ...............เดือน ..................................................พ.ศ........................ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
นิยาม 
 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผู้อ านวยการสถานศึกษา ที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ให้ร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยสะท้อนผ่านด้านความคิดความเข้าใจระดับสูง ความสามารถในการ
น าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต การคิดเชิงปฏิวัติ 
และการก าหนดวิสัยทัศน์ 
 
รายการสัมภาษณ์ 
 
 1. ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารที่มีความโดดเด่น “เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูง (High 
Strategic Leadership Degree)” ท่านพัฒนาตัวท่านเองอย่างไร และท่านเห็นว่าควรมีกระบวนการ
และ/หรือวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อย่างไร 
................................................................................................................................ ................................ 
.................................................................................................. .............................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................. ... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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 2. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดและ
ทฤษฎีจากนักวิชาการ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถ
ในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 3) ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต 4) การคิด
เชิงปฏิวัติ และ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์  
 
 ท่านคิดว่าแต่ละด้านควรมีวิธีการพัฒนาอย่างไร? 
  
  1)  ความคิดความเข้าใจระดับสูง (หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่
สะท้อนความสามารถในการบริหารจัดการแบบองค์รวมซึ่งเป็นการคิดเชิงระบบหรือบูรณาการ และ
การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็นของผู้ตามภายใต้หลักประชาธิปไตย) 
 .................................................................................................................. ............................. 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
  2) ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า
ในการใช้ประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน วางแผนเกี่ยวกับภารกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์
สถานศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกท่ีส่งผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการด าเนินงาน 
เพ่ือสร้างกลยุทธ์ที่จะพัฒนาองค์กร ประเมินผลการด าเนินงาน และจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้
เกิดความคุ้มค่า) 
 ............................................................................................................................. .................. 
............................................................................................................... ................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
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  3) ความคาดหวังและการสร้างโอกาสแห่งอนาคต (หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่จะ
สร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตนเอง ในตัวผู้น าและเกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเองเพ่ือที่จะใช้ความสามารถของตนเองให้เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้า
ทางการศึกษาโดยยึดถือระบบคุณค่าของบุคคล ได้แก่ ความเสมอภาค ความยุติธรรม และความเป็น
มนุษย์ ผู้น าและผู้ตามมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในการที่จะแสวงหาเป้าหมายในระดับที่สูงกว่า
เพ่ือให้ถึงจุดหมายที่ดีที่สุด)  
 ...............................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................ ........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
  4) การคิดเชิงปฏิวัติ (หมายถึง พฤติกรรมผู้น าในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ท้าทายสถานการณ์ มีความคิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก เชิงบูรณาการ และมุ่งเน้น
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง) 
 ............................................................................................................................. .................. 
................................................................................................................ ................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
  5) การก าหนดวิสัยทัศน์ (หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่สะท้อนความสามารถในการ
ก าหนดเป้าหมายกว้างไกลที่เหมาะสม ชัดเจน และมีความเป็นไปได้ เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต 
สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และค่านิยมของสถานศึกษา 
สมาชิกมีส่วนร่วมและให้การสนับสนุน มุ่งม่ันปฏิบัติด้วยความเต็มใจ)  
 ...............................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................... ..........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
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 3. ประเด็นเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืน ๆ เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาฯ  
 ............................................................................................................................. .................. 
........................................................ ........................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
..................................................................................... ...........................................................................  
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แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 
 

ค าชี้แจง  
 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ของโปรแกรมโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. ผู้ประเมิน ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  
 3. แบบประเมินฉบับนี้ ประกอบด้วย3 ตอน คือ  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 รายการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล ............................................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................. ................................ 
 3. ชื่อหน่วยงาน/สถานศึกษา ................................................................................................  
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ตอนที่ 2 รายการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
 
 ค าชี้แจง: 
  1. โปรดพิจารณารายการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ละข้อว่ามีความเหมาะสม และความเป็นไปได้ อยู่ในระดับใด ใน 5 ระดับคือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
  2. ขอความกรุณาท่านพิจารณาตัดสินใจเลือกเพียงระดับเดียว แล้วท าเครื่องหมาย √ 
ลงในช่องที่ตรงกับหมายเลขระดับที่ท่านเลือก ดังนี้  
   5  หมายถึง  ความเหมาะสม/ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  ความเหมาะสม/ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
   3  หมายถึง  ความเหมาะสม/ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง  ความเหมาะสม/ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
   1  หมายถึง  ความเหมาะสม/ ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. หลักการของโปรแกรม           

  1.1 สะท้อนความส าคัญชัดเจน           
  1.2 ความเป็นเหตุเป็นผลของปัญหากับ 
       ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม 

          

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม           

  2.1 วัตถุประสงค์ชัดเจน           

  2.2 สามารถที่จะบรรลุผลได้           
3. เนื้อหา           

  3.1 ความครอบคลุม            

  3.2 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวัด           
  3.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา           
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รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา           

  4.1 ขั้นตอนการพัฒนามีความสอดคล้องกับ 
       วัตถุประสงค์ 

          

  4.2 วิธีการพัฒนาท าให้สามารถบรรลุตาม 
       วัตถุประสงค์ 

          

  4.3 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 1            

  4.4 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 2           
  4.5 วิธีการพัฒนาในขั้นตอนที่ 3           

5. การประเมินผล           
  5.1 การประเมินความรู้ความรู้ความเข้าใจ 
       โดยใช้แบบทดสอบ 

          

  5.2 การประเมินความรู้ความเข้าใจ โดย 
       การประเมินก่อนและหลังการฝึกอบรม 

          

  5.3 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
       ของผู้บริหารโรงเรียน โดยใช้ 
       แบบสอบถาม 

          

  5.4 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
       ผู้บริหารโรงเรียนก่อนและหลังการ 
       พัฒนา 

          

  5.5 การประเมินภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 
       ผู้บริหารโรงเรียนโดยบคุลากรใน 
       สถานศึกษา เพ่ือนผู้บริหาร และพ่ีเลี้ยง 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาให้ความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์หาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
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ตาราง 29 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

51 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

52 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
53 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

54 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 30 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่ 

พึงประสงค์ 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพที่ 
พึงประสงค์ 

1 .787 .693 28 .404 .764 
2 .357 .826 29 .517 .365 

3 .473 .685 30 .280 .447 

4 .787 .764 31 .411 .682 
5 .757 .682 32 .350 .745 

6 .547 .499 33 .575 .721 
7 .374 .727 34 .681 .468 

8 .357 .430 35 .634 .505 

9 .473 .235 36 .421 .791 
10 .787 .391 37 .454 .237 

11 .636 .642 38 .252 .647 

12 .561 .673 39 .421 .543 
13 .688 .513 40 .671 .681 

14 .356 .289 41 .673 .376 
15 .342 .663 42 .275 .386 

16 .828 .807 43 .357 .625 

17 .814 .778 44 .545 .467 
18 .576 .259 45 .287 .475 

19 .467 .397 46 .289 .487 

20 .576 .259 47 .404 .721 
21 .828 .807 48 .342 .663 

22 .454 .237 49 .828 .807 

23 .787 .391 50 .814 .778 
      



 

 

 
 208 

ตาราง 30 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่ 

พึงประสงค์ 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพที่ 
พึงประสงค์ 

24 .287 .475 51 .576 .259 

25 .357 .625 52 .467 .397 
26 .421 .543 53 .357 .625 

27 .477 .840 54 .404 .721 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญและเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายณัฐวัฒน์ เทศบุตร 
วันเกิด วันที่ 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2529 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 277/1 ถนนริมคลองสมถวิล ต าบลตลาด  

อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2541  ระดับประถมศึกษา   

      โรงเรียนสาธติวิทยาลัยครูมหาสารคาม  
      จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2547  ระดับมัธยมศึกษา  
      โรงเรียนสาธติมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ฝ่ายมัธยม)   
      จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2552  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  
      สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยนเรศวร   
พ.ศ. 2565  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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