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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยใช้
วิธีด าเนินการวิจัยและพัฒนา แบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จากสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 130 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ และสุ่มอย่างง่าย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วน ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึ กษา
มหาสารคาม เขต 2 และประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบ
เจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี ่
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ
มากและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็นผู้น าการจูงใจ การคิดเชิงปฏิวัติ ความสามารถในการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง การก าหนด

 



 

 

  จ 

วิสัยทัศน์ 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล มี 6 โมดูล ประกอบด้วย โมดูล 1 การ
เป็นผู้น าการจูงใจ โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การ
สร้างวัฒนธรรมองค์การ โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง และโมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ 
ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและความเป็นไปได้อยู่ในระดับ
มากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : โปรแกรม, เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์, ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this study were: 1) study current conditions, desirable 

conditions, and the needs to Enhance the Strategic Leadership of Administrators 
under Mahasarakham Primary Education Service Area Office 2 and 2) develop 
program Enhance the Strategic Leadership of Administrators under Mahasarakham 
Primary Education Service Area Office 2. The research method was divided into 2 
phases. Phase 1 was to study current conditions, desirable conditions, and the needs 
to strengthen learning leadership of school administrators. The samples were 130 
school administrators under The Mahasarakham Primary Education Service Area 
Office 2 through stratified random sampling and simple sampling techniques and 
research instrument was scaling questionnaire. phase 2 was to develop a program to 
Enhance the Strategic Leadership of Administrators under Mahasarakham Primary 
Education Service Area Office 2. And the program evaluating considered by 5 experts 
through purposive sampling technique and research instrument was an assessment 
of appropriateness and feasibility of the program. Data were analyzed by using 
frequency, percentage, mean, standard deviation and modified priority index. 
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The results showed that; 

1. The overall picture of current condition of Strategic Leadership of 
Administrators was at mean level and the desirable condition of the Strategic 
Leadership of Administrators. Overall is at a highest level. The necessity assessment 
to the development of Strategic Leadership of Administrators which ordered of the 
needs assessment from more to less were Motivational Leadership, Revolutionary 
Thinking, Ability of Strategy Management, Organization Creating, High Comprehension, 
Vision Determination. 

2. Program to Enhance the Strategic Leadership of Administrators under 
Mahasarakham Primary Education Service Area Office 2 were consisted of 1) principle 
2) objective 3) content 4) development activities and 5) measurement and 
evaluation. The content consists of 6 modules : Module 1 Motivational Leadership, 
Module 2 Revolutionary Thinking, Module 3 Ability of Strategy Management, Module 
4 Organization Creating, Module 5 High Comprehension, and Module 6 Vision 
Determination. The results of overall program evaluation were high level appropriate 
and the possibilities are at the highest level. 

 
Keyword : Program, Strengthen Strategic Leadership, School Administrators 
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กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก
สอบวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องทุกขั้นตอนของการวิจัยในครั้ง
นี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยและได้กรุณาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
มหาสารคาม ที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับเก็บข้อมูลและให้สัมภาษณ์ตามความเป็น
จริงทุกท่าน 

ขอขอบพระคุณครอบครัว เพ่ือนร่วมงานโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ และเพ่ือนนิสิตสาขา   
การบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่น พ.32 ทุกท่าน ที่คอยให้ก าลังใจ ดูแลช่วยเหลือ และสนับสนุนผู้วิจัย
จนประสบผลส าเร็จและคุณค่าของงานวิจัยครั้งนี้ขอมอบเป็นเครื่องบูชาเพ่ือน้อมร าลึกถึงคุณบิดา มารดา 
ครูอาจารย์ที่อยู่เบื้องหลังในการวางรากฐานการศึกษาให้กับผู้วิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 

  
  

กวีภัทร  ชื่นใจ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในยุคปัจจุบัน มุ่งไปสู่ยุคข่าวสารไร้พรมแดน ความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีมีบทบาทในสังคม มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้ทุกประเทศต้องมีการ
วางแผนทางด้านการศึกษา เศรษฐกิจ การเมือง และการปกครอง เพ่ือให้สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต ดังแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560-2564) ตลอดจนสภาพปัญหาจากการจัดการและพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในระยะที่ผ่านมา ซึ่งพบว่ายังมีปัญหาที่จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนา 
ทั้งทางด้านการส่งเสริมโอกาสทางการศึกษาแก่ประชาชน ด้านคุณภาพการศึกษาโดยเฉพาะระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศที่ยังอยู่ในระดับต่ า  
ตลอดจนสภาพการบริหารและจัดการศึกษา ที่ยังต้องปฏิรูปเพ่ิมเติมในด้านประสิทธิภาพ  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 
 การปฏิรูปการศึกษาในปัจจุบัน ท าให้ทุกฝ่ายต้องตระหนักและให้ความส าคัญกับ 
การเปลี่ยนแปลงตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พุทธศักราช 2560–2564) 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (พุทธศักราช 2542) มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยมุ่งพัฒนาคนไทยให้เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสุขและอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2552) การปฏิรูปการศึกษาเปรียบเทียบสภาวะการศึกษาไทย พบว่า คุณภาพการศึกษา
เฉลี่ยทั้งประเทศเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศพัฒนาอุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็นการประเมิน
ความสามารถด้านการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์และประยุกต์ใช้ และผลสัมฤทธิ์ระดับชาติยังอยู่ใน
เกณฑ์ต่ า (วิทยากร เชียงกูล, 2550) การบริหารและการพัฒนาคนในทุกระดับถือเป็นหน้าที่หลักของ
องค์กรหรือหน่วยงานที่ต้องด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
ในการขับเคลื่อนนโยบายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผลให้ผู้ร่วมงานน าไปปฏิบัติงานในองค์กร 
ท าให้การจัดการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 โดยการปฏิรูปการศึกษาดังกล่าวมานั้นจะประสบความส าเร็จย่อมต้องอาศัยปัจจัย
หลากหลายอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยระดับปฏิบัติ คือ สถานศึกษา ซึ่งมีผู้บริหาร ครู  
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และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน รวมทั้งทรัพยากรที่จ าเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญ
ในการบริหารและจัดการศึกษา เพื่อบรรลุจุดหมายของการศึกษา ซึ่งจ าเป็นต้องมีศักยภาพ 
สมรรถภาพ และคุณลักษณะที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีความรู้ 
ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือจะด าเนินการให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  
และจดุมุ่งหมายของการบริหาร (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) สอดคล้องกับ 
สุรศักดิ์ ปาเฮ (2543) ที่กล่าวว่า คุณภาพและมาตรฐานโรงเรียนเป็นประเด็นปัญหาส าคัญที่สังคมไทย
ก าลังให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก กระทรวงศึกษาธิการก าลังพยายามที่จะปรับปรุงคุณภาพโรงเรียน 
ด้วยการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ก าหนดบทบัญญัติไว้ในหลายมาตรา 
ซึ่งเป็นกฎหมายแม่บทท่ีช่วยพัฒนาคุณภาพโรงเรียน และเพ่ือหาแนวทางหรือวิธีการแก้ไขวิกฤต 
ในเรื่องคุณภาพการศึกษาโดยรวม และผู้ที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาโรงเรียนก็คือ ผู้บริหาร
โรงเรียนนั่นเอง โดยผู้บริหารสถานศึกษาจึงเปรียบได้ว่าเป็นหัวเรือส าคัญท่ีจะน าพาองค์การมีก้าวไปสู่
กระแสการปฏิรูปได้อย่างสง่างาม และมีศักดิ์ศรี ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทที่มีความหลากหลายนั้นน่าจะเปรียบได้กับ “ผู้บริหารมืออาชีพ” จึงจะเหมาะสมกับสถานการณ์ 
ปัจจุบันที่จะท าหน้าที่ส าคัญให้ไปซื้อศักยภาพ คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษา
ภายในสถานศึกษาแห่งนั้น (วิเชียร วงศ์ค าจันทร์, 2557) 
 ในกระบวนการบริหารและหลักการบริหาร ภาวะผู้น านั้นถือว่าเป็นคุณลักษณะส าคัญของ
ผู้บริหารในการที่จะน าพากลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายให้สามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในที่สุด ซึ่งการใช้ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลนั้น นักวิชาการได้พยายามท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท าให้เกิดประสิทธิผล
แก่กลุ่มและองค์การมาหลายทศวรรษ โดยประวัติศาสตร์การศึกษาภาวะผู้น าเริ่มปรากฏตั้งแต่ก่อน
หน้านั้นจนถึงทศวรรษที่ 1990 แนวคิดภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกเป็นประเด็นของคุณลักษณะ ซึ่งเชื่อว่า
ภาวะผู้น าเป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวบุคคลมาตั้งแต่ก าเนิดแต่ในช่วงทศวรรษที่ 1990 แนวทางการศึกษา 
ได้หันไปให้ความสนใจกับปฏิบัติของผู้น าประสิทธิผลขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่ผู้น ากระท าแนวคิดนี้เชื่อว่า 
ภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี้ละเลยการให้ความสนใจต่อ
ปัจจัยด้านสถานการณ์ ในยุคต่อมาจึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที่มองว่าประสิทธิผลของภาวะผู้น า
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ กลุ่มแนวคิดนี้ปรากฏแนวคิดออกมาเป็นจ านวนมาก แต่ผลการศึกษาและค้นพบ
ที่แตกต่างกันในแต่ละโมเดลนั้นแสดงถึงความไม่คงเส้นคงวาทิศทางการศึกษา ภาวะผู้น าจึงเริ่มหันเห
ไปสู่การใช้อ านาจและอิทธิพลจนน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดใหม่เกี่ยวกับภาวะผู้น า (Den Hartog 
and Koopman, 2001) 
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 อนึ่ง ผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหาร รวมทั้งต้องมีภาวะผู้น า 
ในการบริหารจัดการศึกษาในเชิงกลยุทธ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงจะสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2556) 
สอดคล้องกับ ปรีดา ล ามะนา (2553) ได้กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบันการศึกษาไทยมีการปรับเปลี่ยน
นโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพื่อจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น 
ดังนั้นเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียน ทั้งผู้อ านวยการโรงเรียนและ 
รองผู้อ านวยการโรงเรียนต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง ทั้งด้านความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะที่จ าเป็นด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถน าสิ่งที่ได้
จากการพัฒนาตนเองมาสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ เหมาะสมแก่
การเรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบันและสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนที่ก าลังจะจบการศึกษาระดับประถมศึกษา 
และต้องการที่จะศึกษาต่อในชั้นที่สูงขึ้นไป ดังนั้นผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องมีรูปแบบความเป็นผู้น าที่
เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น า ที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ 
ผู้น าวงการหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ ล้วนมีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น าเชิง 
กลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2549) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมี
ความสามารถ หรือมีสมรรถนะในการเป็นผู้น า ประกอบด้วย ความสามารถในการคิดเพ่ือวางแผน
ก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ และมีความมุ่งม่ันในการท างาน  
และความสามารถในการประเมินและพัฒนากลยุทธ์ (ประยงค์ เนาวบุตร, 2557) 
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ได้ผลดีนั้นจ าเป็นต้องมีการเสริม
พลังให้ผู้บริหารมีโอกาสฝึกและใช้ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าได้อย่างเต็มศักยภาพ ต้องมีการอบรม
และพัฒนาแบบเข้มข้นภายในระยะเวลาที่เพียงพอ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้เป็นนักบริหารการศึกษา
มืออาชีพ (รุ่ง แก้วแดง, 2549) สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้กล่าวว่า ในปัจจุบัน
แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขันของ
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากร มีความสามารถสูงขึ้น  
และตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การ 
มากขึ้น และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่า 
การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า (อุดมชัย ชัยจุฑาภัค, 2555) กล่าวว่า  
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาสเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก 
เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าวต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลายระดับชั้น ดังนั้น  
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ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหารโรงเรียนที่มีคุณภาพ 
มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น เพ่ือการพัฒนางาน 
และพัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผนปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 
มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีคาดหวังไว้ 
 ส าหรับการด าเนินการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 2 นั้น ถึงแม้จะมีผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ
การศึกษาเป็นจ านวนมาก แต่การพัฒนาการศึกษาภายในสถานศึกษากลับไม่เป็นไปอย่างที่ส่วนกลาง
หวังไว้ เมื่อได้พิจารณาอย่างถี่ถ้วนจะพบว่า เกิดปัญหาขึ้นมากมายในการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง 
เช่น นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์การทดสอบระดับชาติต่ ากว่าเกณฑ์ค่าเฉลี่ยทั้ง 3 ระดับ คือ การประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 (NT) การทดสอบทางการศึกษา
ระดับพ้ืนฐานชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และมัธยมศึกษาปีที่ 3 (O-NET) นักเรียนขาดการพัฒนาในทักษะ
ที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 เด็กด้อยโอกาสขาดการดูแลที่ทั่วถึง หรือแม้กระทั่งปัญหาจากผู้บริหารที่
ขาดความตระหนักและไม่สามารถน าหลักการบริหารมาปรับใช้ในองค์กรของตนได้ (ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2, 2563) ซึ่งปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อโรงเรียน 
ผู้บริหาร คณะครู ตลอดจนผู้ปกครอง นั่นก็คือ การที่นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ านั่นเอง 
ซึ่งปัญหาเหล่านี้เป็นผลมาจากการจัดการเรียนการสอน เริ่มตั้งแต่การบริหารจนถึงกระบวนการ 
การปฏิบัติ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ 
มีการประชุมและระดมความคิด วิเคราะห์จุดดีจุดด้อยขององค์กร ร่วมกันสร้างเป้าหมาย ก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้น าในการน าเสนอและออกแบบขั้นตอนกระบวนการในการ
ปฏิบัติ รายงานความคืบหน้า ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เมื่อจ าเป็น จนถึงการประเมินผลเพ่ือให้ทราบ
ปริมาณความส าเร็จ ซึ่งนั่นเป็นคุณสมบัติของผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ที่ผู้บริหารทุกท่านพึงมี   
 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัย ได้ศึกษาแนวคิดของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นแนวคิดท่ี
สามารถน าไปใช้พัฒนาสถานศึกษาและเสริมสร้างศักยภาพการท างานของผู้บริหารโรงเรียน  
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยจะสามารถเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารให้มีคุณภาพตาม
มาตรฐานได้ สามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดขึ้นและก าลังจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการคิดล่วงหน้า 
และมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ (สุรินทร์ ภูสิงห์, 2558) 
ดังผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่านยืนยันว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน อีกทั้งหลักสูตรการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการสถานศึกษายังมีเนื้อหาและกิจกรรมไม่ครอบคลุมตามแนวคิดของการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพ่ือพัฒนาให้
ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และสามารถบริหารงานในสถานศึกษาทุกด้านให้
บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 
  
ค าถามการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้มีค าถามเพ่ือการวิจัยดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
อยู่ในระดับใด 
  2.  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยมีความมุ่งหมาย
ดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 
  2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จะเป็นประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 



 

 

  6 

  2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ครั้งนี้ ประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ 2) ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์  
3) การคิดเชิงปฏิวัติ 4) การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 5) มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง  
6) การเป็นผู้น าการจูงใจ   
  2. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   แบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
    ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
     2.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 190 คน 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่เปิดท าการสอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 รวมทั้งสิ้น จ านวน 191 คน 
     2.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและรอง
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 
127 คน ได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบจ านวนประชากรกับตารางส าเร็จรูปของ 
Krejcie และ Morgan ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ใช้ขนาดของ
สถานศึกษาเป็นชั้นในการสุ่ม โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามขนาดโรงเรียนเป็น 4 ขนาด คือ โรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเล็ก ก าหนดจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างตามสัดส่วนของจ านวนประชากร แล้วใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling)  
    ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 แบ่งเป็น 2 ตอน 
ดังนี้ 
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     ตอนที่ 1 ศึกษาผลการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) จากสถานศึกษาที่มี
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่สามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้ประสบผลส าเร็จ 
โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน ใช้วิธีการ
เลือกแบบเจาะจง 
     ตอนที่ 2 ตรวจสอบยืนยัน ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
โดยท าการเลือกแบบเจาะจง 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ ฐานข้อมูลงานวิจัยและฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์เกี่ยวกับ 
หลักการทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักการ
พัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
  1. องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งผู้วิจัยได้สังเคราะห์ และสรุปได้ 
6 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์ 2) ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
3) การคิดเชิงปฏิวัติ 4) การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 5) ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
6) การเป็นผู้น าการจูงใจ     
  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า  
   จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ทั้งในและต่างประเทศพบว่า วิธีการหรือกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าคือ 
การให้ผู้น า เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรมจะต้องมีวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่
หลากหลาย เป็นการใช้วิธีการพัฒนาแบบบูรณาการและสามารถเลือกใช้วิธีการอ่ืน ๆ ตามความ
เหมาะสม โดยโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขต พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ในครั้งนี้ มีวิธีการ 4 วิธี คือ 1) การฝึกอบรม 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการสร้างชุมชนการเรียนรู้ 4) การเรียนรู้จาก
ปฏิบัติ   
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  3. องค์ประกอบของโปรแกรม  
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรม พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบไปด้วย 1) หลักการและความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา  
5) การวัดและประเมินผล  
  4. การพัฒนาโปรแกรม  
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าการพัฒนาโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็น 2) การออกแบบโปรแกรม และ 3) ประเมิน 
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรม 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการ
วิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
2. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
3. การคิดเชิงปฏิวัติ 
4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
5. มีความคิดความเข้าใจในระดบัสูง 
6. การเป็นผู้น าการจูงใจ 
 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยทุธ์ 
1. การฝึกอบรม  
2. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการสร้าง  
   ชุมชนการเรียนรู้  
4. การเรียนรู้จากปฏิบัติ   
 

การพัฒนาโปรแกรม 
1. การวิเคราะห์ความจ าเป็น 
2. การออกแบบโปรแกรม 
3. การประเมินโปรแกรม 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการ 
2. วัตถุประสงค ์
3. เนื้อหา 
4. กิจกรรมการพัฒนา 
5. การวัดและประเมินผล 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

 

บริบทส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1.  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 หมายถึง กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
และเสริมสร้างพฤติกรรม คุณลักษณะหรือองค์ประกอบที่จ าเป็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อให้ผู้รับการ
พัฒนามีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และมีศักยภาพที่จะน าพาองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ 
 2. ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของบุคคลที่แสดงออกถึงกระบวนการ 
เพ่ือสร้างแรงผลักดัน ชักจูง โน้มน้าว หรือสร้างอิทธิพลต่อบุคคลอื่น โดยการใช้อ านาจหรือบารมีของ
ตนเอง และมีผลท าให้บุคคลอื่นเคารพ เชื่อฟัง ยอมรับนับถือ และพร้อมปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  
 3. กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ แผนการ แนวทาง ที่ใช้ในการก าหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ของ
องค์การ มีกระบวนการจัดการการทรัพยากรและการออกแบบการจัดกิจกรรมการปฏิบัติที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ของบริบท เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุซึ่งเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
และมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์อนาคต 
และก าหนดทิศทางขององค์การได้ มีความสามารถในการน าหลักการที่เป็นกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
โดยมีความยืดหยุ่นให้เหมาะสมตามสถานการณ์ เพ่ือให้กระบวนการท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ 
ตั้งไว้ 
  4.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการมองภาพอนาคตขององค์การ
และก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชัดเจนเชื่อมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน โครงการของ
สถานศึกษา ที่น าสู่การปฏิบัติ มีการตรวจสอบความเป็นไปได้โดยให้บุคลากร มีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ 
คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติตามล าดับ ขั้นตอนเน้นการก ากับ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด เพ่ือที่จะน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์
และมีความท้าทายต่อความส าเร็จในอนาคต  
  4.2 มีความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงถึงการใช้
หลักการ วิธีการ หรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดท่ีเน้นภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ มีการน ากลยุทธ์ไปใช้ตามแผนที่วางไว้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 
พร้อมกันนั้นผู้บริหารต้องมีความสามารถในการปรับแผนให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับ
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สถานการณ์ที่พร้อมเกิดข้ึนได้ตลอดเวลาของการด าเนินงานตามกลยุทธ์นั้น และต้องด าเนินการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน   
  4.3 การคิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง มีความสามารถทางการคิด ไม่กลัวความเสี่ยง 
และกล้าท้าทายสถานการณ์ที่น าไปสู่ความส าเร็จ  ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยน 
โดยฉับพลันเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ คิดนอกกรอบ 
เพ่ือการพัฒนาและก่อเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
  4.4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Organization Emphasizing) หมายถึง การส่งเสริม 
สนับสนุน ธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผล หรือการพัฒนา เปลี่ยนแปลงและสร้างค่านิยมใหม่ 
ที่เป็นการกระตุ้น เสริมแรง ผลักดัน ให้องค์กรเกิดการพัฒนา มีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 
  4.5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่มี
ความสามารถในการ คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ จนสามารถประมวลและสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปวาง
แผนการปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.6 การเป็นผู้น าในการจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีผลท าให้ผู้อ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะท าตาม 
เพ่ือสิ่งที่ดีกว่า พฤติกรรมผู้น าที่เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์การโดยการสามารถจูงใจนั้น
ขึ้นอยู่กับค่านิยมและความเชื่อที่เป็นจุดมุ่งหมายของการปรับปรุงชีวิต การจูงใจควรมีการก าหนด
ทิศทางใหม่ส าหรับองค์การ สร้างและส่งเสริมกลยุทธ์ในเชิงบวกและนวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวก การจูงใจและโน้มน้าวจึงจะประสบความส าเร็จได้มากข้ึน 
 7. การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมสร้าง
พฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรม และ
กระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพ่ือให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าที่
จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าที่สามารถ
น าพาองค์การสู่ความส าเร็จ โดยอาศัยองค์ประกอบ 7 หลายส่วนทั้งในด้าน 1) การก าหนดรูปแบบ 
ของผู้น าที่เราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 3) การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธีการ 
ที่เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา  
6) การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น า ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และ 7) การได้รับค าแนะน าจาก
ผู้อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์    
 8. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยมีการจัดหลักสูตร 
กิจกรรม และกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาเพ่ือให้สามารถพัฒนาบุคคล 
ให้มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
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 9. ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  
เขต 2 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาที่รับผิดชอบการบริหาร
โรงเรียนที่เปิดท าการสอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 10. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่เปิดท าการสอนที่ไม่ใช่โรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัย ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น า 
   1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   1.2 คุณลักษณะของภาวะผู้น า 
   1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  2. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.1 ความหมายกลยุทธ์ 
   2.2 ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.3 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  3. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.2 รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   3.4 หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 
  4. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   4.1 ความหมายของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   4.2 องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   4.3 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   4.4 การประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   4.5 รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  5. บริบทของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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ภาวะผู้น า 
 
 ภาวะผู้น า มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการเป็นพลังขับเคลื่อนของการพัฒนาองค์การ 
ในระดับต่าง ๆ ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การและเป็นสิ่งก าหนดความส าเร็จของ
องค์การ โดยมีบุคลากรขององค์การเป็นปัจจัยร่วมส าคัญในการก าหนดความส าเร็จนั้น ทั้งนี้ 
หากบุคลากรทุกระดับในองค์การสามารถสร้างภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนกับตนเองได้ ย่อมเป็นสิ่งน าทางที่
จะช่วยส่งผลให้การปฏิบัติงานขององค์การประสบผลส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดังที่ตั้งไว้ 
  1. ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะภายในที่เกิดขึ้นกับแต่ละบุคคล 
ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จากผลการศึกษาของนักวิชาการและนักการศึกษา 
รวมทั้งผลการวิจัยต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า 
ไว้แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
    กนกอร สมปราชญ์ (2546) สรุปความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง การกระท า
หรือพฤติกรรมระหว่างบุคคลหรือกลุ่มของบุคคลหนึ่งที่มีต่อบุคคลหนึ่งในระบบสังคม โดยที่
ผู้ถูกกระท าเต็มใจยอมรับอิทธิพลนั้น 
    กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่น ให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดให้อย่าง
กระตือรือร้นและเป็นการผูกมัด หรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนิน
ไปสู่เป้าหมาย 
    วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้สรุปความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า 
หมายถึง บุคลิกภาพพิเศษหลายอย่างสามารถท่ีจะบังคับบัญชาผู้อื่นได้โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ 
จากต าแหน่ง และอ านาจบารมีที่ได้จากตัวของเขาเอง เป็นเครื่องมือ และสามารถจะสร้างอิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อถือ ยอมร่วมมือ หรือยอมรับในตัวของเขาได้ว่า ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพ 
ลักษณะความเป็นผู้น า ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย
ของกลุ่ม หรือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคคหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ   
ตามท่ีก าหนด รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการ
อิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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    อุดม สิงโตทอง (2550) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่
ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยการใช้อ านาจ อิทธิพล แรงจูงใจ  
การตัดสินใจอย่ามีศิลปะ รวมถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่มในการเปลี่ยนแปลงและ 
สร้างทัศนคติ ความเชื่อมั่น เพ่ือให้เกิดการกระท าด้วยความยินดี เต็มใจ ศรัทธาและน าไปสู่การด าเนิน
ตามวัตถุประสงค์ของตนหรือองค์การ    
    เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าไว้ว่า 
เป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น 
ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ 
ตามต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองค์การ 
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่
มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผู้น า 
ท าให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการ 
บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ต้องการ ความเป็นผู้น า หมายถึง ผู้มีความสามารถในการใช้สื่อในการจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 
    สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น าใช้อ านาจและอิทธิพลในการโน้มน้าวให้บุคคล ปฏิบัติงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
    Giammatteo (1981) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าที่
เหมาะสม ไม่ใช่เป็นผู้สั่งการหรือควบคุมเท่านั้น แต่จะเป็นผู้ที่ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคคลต่าง ๆ 
ในองคก์าร สิ่งนั้น คือ การแสดงออกของความเป็นผู้น าของคน ๆ นั้น ได้แก่ การสร้างและธ ารงรักษา
กลุ่มไว้ได้ มีการท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ช่วยให้กลุ่มเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกันและมีวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนเข้าใจง่าย เพื่อให้กลุ่มร่วมมือกันท างานไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่น 
    Bennis และ Nanus (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การมีอิทธิพล
ต่อการน าในทิศทาง เส้นทางการกระท าและความคิด 
    Bass (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง
โดยผู้น าต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามให้ได้ผลเกินเป้าหมายที่ก าหนดทัศนคติความ
เชื่อมั่นและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ระดับที่สูงกว่า 
    Koontz และ Weihrich (1988) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหรืออิทธิพล 
หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพ่ือให้เขาเหล่านั้นใช้ความพยายามอย่าง
ที่สุด อย่างสมัครใจและอย่างกระตือรือร้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
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    Yukl (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการอิทธิพล 
ให้บุคคลกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย โดยความหมายของ
ภาวะผู้น าแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับผู้ให้ความหมายจะยึดอะไรเป็นเกณฑ์ 
    Block (1993) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ การชักชวนผู้อ่ืนให้ละทิ้ง 
ความสนใจของตนและหันมายอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
    Kouzes และ Posner (1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความเป็นผู้น า เป็นศิลปะของการระดมรวบรวมบุคคลอื่นที่มีความต้องการต่อสู้เพ่ือมีปณิธานร่วมกัน 
    Rost (1997) ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ร่วมงาน โดยเป็นผู้ที่ตั้งใจจริงให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสะท้อนให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
    Daft (1999) นิยามความหมายของภาวะผู้น า คือ ความสามารถของผู้น าในการ
ใช้อิทธิพลโน้มน้าวผู้อื่นเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น เมื่อกล่าวถึงภาวะผู้น าจึงประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ผู้น ากับผู้ตาม การโน้มน้าวหรือการใช้อิทธิพล และการบรรลุเป้าหมาย 
    Thompson (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง บุคคลที่ได้รับการ
คัดเลือกจากบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุ่ม และเป็นผู้ที่สามารถช่วยเหลือผู้อื่น ในสิ่งที่ผู้อ่ืนร้องขอ สามารถชี้น า
หนทางให้ผู้อื่นท าตามโดยผู้ตามให้ความเชื่อฟัง 
    Vroom และ Jago (2007) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง
กระบวนการของการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลร่วมกันท างานเพ่ือบรรลุสิ่งที่ดี 
    Maxwell (2011) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพล 
หรือการผลักดันและโน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการเปลี่ยนแปลงและสร้าง 
ความท้าทาย ส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้ตาม เพ่ือให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายการด าเนินงาน 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของบุคคลที่แสดงออก
ถึงกระบวนการเพ่ือสร้างแรงผลักดัน ชักจูง โน้มน้าว หรือสร้างอิทธิพลต่อบุคคลอื่น โดยการใช้อ านาจ
หรือบารมีของตนเอง และมีผลท าให้บุคคลอ่ืนเคารพ เชื่อฟัง ยอมรับนับถือ และพร้อมปฏิบัติตามด้วย
ความเต็มใจ  
  2. คุณลักษณะของภาวะผู้น า  
   ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์จากผลการศึกษาของนักวิชาการ 
และนักการศึกษา รวมทั้งได้ศึกษาผลการวิจัยต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความเห็น
เกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น าแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
    ณัฐวุฒิ ภารพบ (2553) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าที่มีความต้องการมีอ านาจใน
การควบคุมสูงมักจะจัดรูปแบบขององค์กรการที่เป็นการรวมศูนย์อ านาจ มีการกระจายงานกระจาย
อ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นที่กระบวนการต่ า (Nahavandi and Malekzadeh, 1993)  
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จะเน้นการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกัน (Uniformity) และการให้ลอกเลียนแบบการปฏิบัติ 
(Conformity) เป็นหลัก ในขณะที่ผู้น าที่มีระดับความต้องการมีอ านาจในการควบคุมต่ ามักจะเน้นการ
กระจายอ านาจในองค์การ จะกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่บุคคลต่าง ๆ  
ที่ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้จะมุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptable Culture) พยายามกระตุ้นการมี
ส่วนร่วมและการแสดงออกโดยเปิดเผยของผู้ตาม มุ่งเน้นการใช้วิธีบูรณาการความคิดที่หลากหลาย
ของบุคคลต่าง ๆ มากกว่าความคิดที่เป็นแบบเดียวที่เหมือน ๆ กัน จะสร้างวัฒนธรรมในการแสดง
ความอดทนต่อการรับฟังความคิดและแบบอันหลากหลาย (Diversity of Thought and Styles) 
ของผู้อ่ืนให้เกิดขึ้นในองค์การ 
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า 
คือลักษณะอันมีคุณค่าอย่างยิ่ง ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อถือ เชื่อมั่น เชื่อฟัง และให้ความร่วมมืออย่างแท้จริง ในอันจะท าให้การปฏิบัติภารกิจได้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ประกอบด้วยคุณสมบัติ 4 ด้าน คือ 1) ด้านอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการ (Authority) 2) ด้านการยอมรับ (Acceptance) 3) ด้านศักยภาพมีขีดความสามารถในการ
ท างานให้ส าเร็จเหนือผู้อื่น (Competency) 4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Relation Skill) 
    เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าว่า แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ 
ได้แก่ 1) ลักษณะทางกาย คือ มีบุคลิกภาพที่ดี แต่งกายเหมาะสม วางตัวเหมาะสม มีสุขภาพที่ดี 
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน พูดจาไพเราะ 2) ลักษณะทางจิตใจคือมีความซื่อสัตย์ มีความเอ้ืออาทรต่อ
ผู้อื่น มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เห็นอกเห็นใจผู้อื่นและมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืน 
    Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น ากว่า 
163 เรื่องตั้งแต่ปี ค.ศ. 1948 ถึง 1970 ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่า ขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะ 6 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ได้แก ่มีการศึกษาสูง 
สถานะทางสังคมดี 3) สติปัญญาความสามารถ (Intelligence) ได้แก่ มีสติปัญญาสูงมีการตัดสินใจดี 
มีทักษะในการสื่อความหมาย 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ
ควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรมจริยธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
5) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Task Related Characteristics) ได้แก่มีความปรารถนาที่
จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรคและมุ่งม่ันในงาน และ 6) คุณลักษณะทาง
สังคม (Social Characteristics) ได้แก่ ความปรารถนาที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนประสานความร่วมมือ
ความสามารถในการบริหารความมีเกียรติเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นเข้าสังคมเก่งรู้จักกาละเทศะ 
    Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่าคุณลักษณะผู้น า ซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ 
ใช้ในการศึกษาความสัมพันธ์กับภาวะผู้น ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด (Intelligence)  
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2) การเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี (Ability to Get Along Well with Others) 3) ทักษะที่เกี่ยวกับสมรรถนะ
ด้านเทคนิค (Skill in the Area of Technical Competence) 4) ความสามารถจูงใจตนเองและ
ผู้อื่น(Ability to Motivate Self and others) 5) ความมั่นคงในอารมณ์และควบคุมตนเอง 
(Emotional Stability and Self Control) 6) ทักษะในด้านการวางแผนและการจัดการ (Planning 
and Organizing Skills) 7) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบความส าเร็จ (Strong Desire 
to Achieve Task) 8) ความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group Process) 
9) เป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (to be Effective and Efficient) 10) มีความสามารถใน
ด้านการตัดสินใจ (Decisive) 
    Armstrong (2009) ได้สรุปคุณลักษณะด้านเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่
สามารถชักจูงให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงาน มีดังต่อไปนี้ 1) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมกัน 
2) สามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลง 3) ปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์สูง 4) มีความกระตือรือร้นสูง 
5) มีความคิดสร้างสรรค์ 6) สร้างความร่วมมือในทีมงาน 7) ตัดสินใจได้เด็ดขาด 8) น่าเชื่อถือ 
9) มีความสง่างามโดดเด่น 10) มีความว่องไวกระฉับกระเฉง 11) อดทนสูง 12) สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ดี 13) มีความรับผิดชอบสูง 14) มองปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย 15) มีความตั้งใจ 
    สรุปได้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น า คือ ลักษณะทั้งภายนอกและภายใน 
ที่ส่งเสริมภาวะผู้น าให้มีความสง่างามและน่าเชื่อถือ ในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ แบ่งได้เป็น 
2 ลักษณะ ดังนี้ 1) ลักษณะภายนอก ประกอบด้วย บุคลิกภาพส่วนตัว การวางตัวในสังคม 
ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตัวตามหลักคุณธรรมจริยธรรม 2) ลักษณะภายใน 
ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการวางแผนและบูรณาการ ความคิด
สร้างสรรค์เชิงบวก  
  3. ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) 
   ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการบริหารองค์การอย่างยิ่ง เมื่อมีการ
แข่งขันมากขึ้น นักวิชาการหลายยุคหลายสมัยที่ศึกษาภาวะผู้น าจ านวนมากต่างก็มีแนวคิดแตกต่างกัน
จึงมีมุมมองที่แตกต่างกันมากมาย อย่างไรก็ตามขอบเขตในการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น านั้นจะมีบทสรุป
ที่ไม่แตกต่างกันมากนัก โดยผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์จากผลการศึกษาของนักวิชาการ
และนักการศึกษารวมทั้งผลการวิจัยต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ทฤษฎีภาวะผู้น าแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปได้ 4 ทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 1) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ (Trait theories of leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม(Behavioral 
Theories of leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์(Situational or Contingency 
Leadership Theories) และ 4) ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership Theories) (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และกิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 2555) 
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    1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ   
     ในสมัยกรีกโบราณได้ ก าหนดคุณลักษณะภาวะผู้น าไว้ 4 ประการ
ประกอบด้วย การตัดสินอย่างยุติธรรม มีความรอบรู้และให้การปรึกษา มีความสุขและมีไหวพริบและ
กล้าหาญในการปฏิบัติ ในยุคต่อมาได้มีการศึกษาทฤษฎีซึ่งเป็นรากฐานของภาวะผู้น ามาจนถึงปี 
ค.ศ.1940 ได้แก่ ทฤษฎีมหาบุรุษของ Stogdill (1974) ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) 
เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากหลักปรัชญาของอริสโตเติล ทฤษฎีนี้เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่ 
ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Born to be leader) โดยมีความเชื่อว่าความเจริญก้าวหน้าของโลกในด้านต่าง ๆ 
ล้วนเป็นผลิตผลจากความส าเร็จของบุคคลที่เป็นผู้น าอันยิ่งใหญ่หรือมหาบุรุษทั้งหลาย นักวิชาการ
กลุ่มนี้เชื่อว่า ผู้มีลักษณะเฉพาะตัวหรือคุณลักษณะประจ าตัวบางประการที่สามารถน ามาพิจารณา 
มีการใช้อิทธิพลและศักยภาพของความเป็นผู้น าเชื่อว่า คุณลักษณะที่มีติดตัวบุคคลมาตั้งแต่เกิดเหล่านี้
สามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้น ากับไม่ใช่ผู้น า ได้มีงานวิจัยจ านวนมากที่พยายามศึกษาตาม
ทฤษฎีนี้แต่ส่วนใหญ่ไม่สามารถยืนยันได้ว่าคุณลักษณะข้อใดของผู้น าที่ 3 ใช้เป็นมาตรฐานในการสร้าง
หรือพัฒนาผู้น า (Trewatha and Newport, 1982) ลักษณะภาวะผู้น าที่เป็นผลจากการค้นคว้าของ
นักวิชาการกลุ่มทฤษฎีมหาบุรุษดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 ตารางทฤษฎีมหาบุรุษ ของ Trewatha และ Newport  
 

ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางสังคม 

มีส่วนสูงพอเหมาะ 
มีน้ าหนักพอเหมาะ 
มีความสวย/ความหล่อ 
มีความกระปรี้กระเปร่า 

เข้าถึงจิตใจของผู้อ่ืน 
รู้จักกาลเทศะ 
มีความอดทน 
เป็นผู้มีสถานภาพ 

ลักษณะของบุคลิกภาพ ลักษณะส่วนตัว 

มีความกระตือรือร้น 
มีความม่ันใจในตนเอง 
มีความคิดริเริ่ม 
มีความพากเพียร 
ช่างจินตนาการ 

รู้จักใช้ค าพูด 
เฉลียวฉลาด 
มีความรอบรู้ 
มีสมรรถภาพทางปัญญา 
มีสมรรถภาพในการท างาน 

ที่มา : Trewatha and Newport (1982) 
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     อย่างไรก็ตาม สิ่งที่ท าให้ทฤษฎีนี้ถูกวิพากษ์วิจารณ์ว่าขาดความน่าเชื่อถือก็คือ
นักวิจัยกลุ่มนี้เน้นความส าคัญเรื่องคุณลักษณะทางกายภาพและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผู้น า 
เช่น ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีรูปร่างหน้าตาดี มีส่วนสูงเหมาะสม และมีความกระปรี้กระเปร่า แต่ปัจจัย
เหล่านี้ไม่มีงานวิจัยใดรับรองว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทางการบริหาร นอกจากนี้นักวิจัย 
บางคนในกลุ่มนี้กลับเห็นขัดแย้งกันเองว่า ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะทางกายภาพและ
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพอย่างอ่ืน เช่น มีสมรรถภาพการท างาน มีความมุ่งม่ันต่อความส าเร็จ 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือร้นและมีแรงบันดาลใจจึงจะเป็นผู้มีภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล 
     บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าไม่สามารถเรียนรู้และ
พัฒนาหรือเสริมสร้าง Stogdill ได้รวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าจ านวน 163 เรื่อง 
มาวิเคราะห์ พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้ประสบความส าเร็จในการเป็นผู้น าจ าแนกเป็น 
6 ลักษณะ 1) ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ได้แก่ เป็นเพศชาย ผู้ที่มีอายุมากที่สุดใน
กลุ่ม รูปร่าง สูงและน้ าหนักตัวมากหรือเป็นผู้ที่มีโครงร่างใหญ่ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social 
background) ได้แก่ ระดับการศึกษาสูงและสถานภาพทางสังคมอยู่ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจาก
ต าแหน่งทางสังคมและ ฐานะเศรษฐกิจ 3) สติปัญญา (Intelligence) ได้แก่มีความรู้ดี มีไหวพริบ 
เฉลียวฉลาด มีความสามารถ และพูดจาคล่องแคล่ว 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีท่าทางสง่า 
มีความกระตือรือร้น มีความ มั่นใจในตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์มีจริยธรรมและมีความซื่อสัตย์ 
5) มุ่งงาน (Task-oriented) ได้แก่ การให้ความส าคัญกับงาน มีความมุ่งมั่นในการท างานและมีความ
รับผิดชอบสูง 6) ลักษณะทาง สังคม (Social characteristics) ได้แก่มีศิลปะในการโน้มน้าวผู้อื่นให้
เข้าร่วมกิจกรรม มีศิลปะในการ สร้างสัมพันธภาพ ชอบเข้าสังคมและให้ความร่วมมือกับบุคคลทั่วไป 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าว่า 
ภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกส่วนใหญ่จะเป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ซึ่งครอบคลุมถึงคุณลักษณะทางกายภาพ เช่น ส่วนสูง ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น คุณลักษณะ
พ้ืนฐานทางบุคลิกภาพ ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือวัดทางจิตวิทยา เช่น ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง 
ความต้องการมีอ านาจ ความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นต้น รวมทั้งคุณลักษณะที่เป็นความถนัดตาม
ธรรมชาติ ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือทางจิตวิทยาเช่นกัน ด้านสติปัญญาทั่วไป ความคล่องแคล่วทางวาจา
และความสร้างสรรค์ เป็นต้น 
     Scott (1990) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าว่า มีคุณลักษณะผู้น า
ควรมี 4 ด้าน คือ 1) มีความเฉลียวฉลาด 2) มีวุฒิภาวะทางสังคม มีความสามารถตามอายุและ
ประสบการณ์ 3) มีแรงจูงใจภายในและความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ 4) มีทัศนคติทางด้าน
มนุษยสัมพันธ์ 
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     Gordon (1990) ได้ค้นพบว่า คุณลักษณะที่มีแนวโน้มจะแยกผู้น าออกจาก 
ผู้ตาม คือ 1) สติปัญญา 2) การมีอ านาจ 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) ความกระตือรือร้น 5) ความรู้ที่
เกี่ยวกับภาวะงาน  
     Locke และคณะ (1991) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะต่าง ๆ ของภาวะผู้น า ได้แก่ 
1) มีแรงขับในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จสูงสุด 2) การจูงใจ 3) ความกระตือรือร้น 4) ความมีพลัง 
5) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รวมทั้งการมีอ านาจในตนเอง ได้แก่ 1) มีความซื่อสัตย์ 2) ความสุจริต 
3) ความเชื่อมั่นในตนเอง 4) ความสามารถในการรู้และเข้าใจสิ่งต่าง ๆ 
      Moorhead และ Griffin (1995) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าว่า 
เป็นทฤษฎีที่พยายามอธิบายถึงคุณลักษณะที่ท าให้ผู้น ามีลักษณะแตกต่างจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า  
และเป็นคุณลักษณะที่ท าให้ผู้น าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ท าไห้สามารถสรุป
ได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ เป็นคุณสมบัติ หรือบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล ซึ่งอาจจะมีติดตัวมา
ตั้งแต่ก าเนิด หรือเป็นลักษณะที่สามารถพัฒนาขึ้นมาได้ในภายหลัง  
    2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
     ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory)  
จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้
ความเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมแตกต่างกัน ดังนี้ 
      Swansburg และ Swansburg (2002) การศึกษาของมหาวิทยาลัย
ไอโอวา (University of Iowa studies) โดยนักวิจัยท าการทดลองและสังเกตผลกระทบที่เกิดจาก
แบบพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกันของผู้น า และผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผู้ตาม สามารถจ าแนกออกได้
เป็น 3 รูปแบบ 
       1. ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian leader) ผู้น าแบบนี้จะยึดถือ
ตนเองเป็นหลัก โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างสถานภาพ ใช้รูปแบบการชี้น า ก าหนดเป้าหมาย
และวิธีการท างานด้วยตนเอง ควบคุมและบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการสื่อสารทางเดียวในลักษณะสั่งการ วิจารณ์ 
การท างาน เพ่ือการต าหนิและลงโทษ ผู้น าลักษณะนี้มักจะก่อให้เกิดผลิตผลในการท างานสูง  
เพราะจะช่วยลดอุปสรรคบางประการของการท างานได้ดี แต่ผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่พอใจในตัวผู้น า 
ขาดความคิดสร้างสรรค์ ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการท างานจึงมักเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่ วิกฤตหรือสถานการณ์ท่ีต้องการการตัดสินใจอย่างเร่งด่วน 
       2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader) ผู้น าแบบ
ประชาธิปไตย จะมีทัศนคติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่แตกต่างจากแบบแรก โดยจะใช้รูปแบบใน 
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การควบคุมน้อย เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 
มีความไว้วางใจ และเชื่อในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างแรงจูงใจในการให้รางวัลและ
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจภายใน ผู้น าจะคอยให้ค าแนะน าและชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน  
จึงมีการสื่อสารแบบสองทาง วิจารณ์การท างานในเชิงสร้างสรรค์ ผู้น าในลักษณะนี้จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจ มีอิสระในการท างานให้ความร่วมมือและมีการประสานงานที่ดี 
       3. ผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leader) ผู้น าแบบ 
ปล่อยตามสบาย จะไม่มีการควบคุมการท างานหรือควบคุมน้อยมาก มอบอ านาจหน้าที่และ 
การตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างอิสระ โดยการเฝ้าดูอยู่ห่าง ๆ และให้การสนับสนุนความต้องการ
ด้านต่าง ๆ โดยขาดการชี้แนะ การสื่อสารจึงเป็นแบบแนวราบระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มด้วยกัน 
ไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์การท างานใด ๆ ผู้น าในลักษณะนี้จะก่อให้เกิดการขาดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน เพราะขาดผู้น าที่คอยชี้แนะ แต่หากสมาชิกในทีมมีแรงจูงใจหรือมีการชี้น าตนเองสูง 
ผู้น าในลักษณะนี้ อาจก่อให้เกิดการคิดสร้างสรรค์และผลิตภาพในงานสูงได้ 
      จากการศึกษา Swansburg พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจ
ระดับสูงเมื่อท างานร่วมกับผู้น า ที่ใช้รูปแบบผู้น าแบบประชาธิปไตย มากกว่ารูปแบบผู้น าแบบเผด็จ
การ 
      Douglas (1978) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  
(The Ohio State leadership studies) ในปี ค.ศ. 1940 ทีมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
ได้ศึกษาและจ าแนกพฤติกรรมภาวะผู้น าออกเป็น 2 มิติ โดยใช้แบบสอบถามในการศึกษาพฤติกรรม
โดยให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาอธิบายพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาของตนเอง ซึ่งสามารถรวบรวมได้ 
1,800 ตัวอย่าง แบ่งออกได้เป็น 150 ลักษณะ และน ามาพัฒนาเป็นแบบสอบถามเพ่ือใช้กับ 
กลุ่มตัวอย่างทั้งฝ่ายทหาร และพลเรือน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมของผู้น าตามการรับรู้ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถจ าแนก ออกได้เป็น 2 มิติ คือ ผู้น าแบบมุ่งคนและผู้น าแบบมุ่งงาน 
       1. ผู้น าแบบมุ่งคน (Consideration) ผู้น าจะแสดงความเป็นมิตรและ
ห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการสนับสนุนและสนใจในสวัสดิ์ภาพการท างาน พฤติกรรมที่แสดงออก 
เช่น รับฟังปัญหาและความคิดเห็นด้วยความเต็มใจ ให้ค าปรึกษาแนะน าและปฏิบัติต่อทุกคนอย่าง
เสมอภาคกันเป็นต้น 
       2. ผู้น าแบบมุ่งงาน (Initiating structure) ผู้น าลักษณะนี้จะระบุหรือ 
ก าหนดบทบาทการท างานของตนและผู้ใต้บังคับบัญชาไว้อย่างเด่นชัด เพื่อมุ่งสู่การบรรลุผลส าเร็จของ
งานตามเป้าหมาย พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก เช่น จับผิดการท างาน ไม่รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รักษามาตรฐานการท างานอย่างเคร่งครัด ค้นหาแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา  
และมุ่งให้ผู้ใต้บังคับผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน เป็นต้น พฤติกรรมผู้น า 
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ทั้งสองมิตินี้ เป็นอิสระจากกัน ผู้น าอาจจะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานสูงหรือมุ่งคนสูงแบบใดแบบหนึ่ง
หรือมีพฤติกรรม สูงหรือต่ าทั้งสองมิติ 
      Yukl (1998) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(The Michigan studies) มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น าใน
ลักษณะที่คล้ายคลึงและในเวลาใกล้เคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุ่งจากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมผู้น า กระบวนการกลุ่มและผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม จากการ
สัมภาษณ์และใช้ แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้น าหลายกลุ่ม ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผลและไม่ มีประสิทธิผลมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 3 แบบ        
       1. พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Task-oriented behavior) พฤติกรรม
ภาวะผู้น าแบบนี้จะมุ่งงานในหน้าที่ของตน ซึ่งแตกต่างจากงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น  
การวางแผน การจัด ตารางการท างาน ให้การช่วยเหลือด้านทรัพยากรที่จ าเป็น เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้น าลักษณะนี้จึงมีความคล้ายคลึงกับผู้น าแบบมุ่งงานที่ศึกษา 
โดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ      
       2. พฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธ์ (Relation-oriented behavior) 
พฤติกรรม ภาวะผู้น าแบบนี้จะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นมิตร เข้าใจปัญหา สนับสนุน
และให้ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ เห็นคุณค่าและความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงความ
เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ช่วยพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ        
       3. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating Leadership) พฤติกรรม
ภาวะผู้น าในลักษณะนี้จะใช้วิธีควบคุมการท างานแบบเป็นกลุ่มมากกว่าเป็นรายบุคคลผู้น าจะแสดง
บทบาท การส่งเสริมความร่วมมือในการท างาน โดยให้การสนับสนุนด้านต่าง ๆ และให้ข้อเสนอแนะ
ในทาง สร้างสรรค์ เพ่ือให้กลุ่มแก้ปัญหาความขัดแย้งและตัดสินใจร่วมกัน 
      Likert (1967) นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงประวัติศาสตร์และเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์หัวหน้างาน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา นักวิจัยได้ผลการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ก าหนดผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่
แตกต่างจากผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ โดยมีรูปแบบพฤติกรรมของผู้น า 2 ประเภทคือ 1) พฤติกรรมที่
มุ่งงาน (Job Centered Behavior) และ 2) พฤติกรรมที่มุ่งให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(People Centered Behavior) ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ที่มา : Likert (1967) 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ของ Likert 
 
      สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นการแสดงออกของผู้น า สามารถ
แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ผู้น าที่มุ่งสร้างประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยมีเป้าหมาย
เพ่ือผลประโยชน์ที่เกิดแก่ผลของการปฏิบัติงานและส่งเสริมผลผลิตองค์การเป็นหลัก ไม่เน้นการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา และ 2) ผู้น าที่มุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความไว้วางใจ ความเคารพนับถือ ความเชื่อมั่นในตัวผู้น า 
ท าให้เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มก าลัง
ความสามารถ ส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ดี   
    3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Theories of Leadership) 
     การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) 
เป็นการศึกษาทฤษฎีที่มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงจากทฤษฎีดั้งเดิมที่มีอยู่ โดยทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงสถานการณ์จะเน้นการบริหารจัดการของผู้น าที่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้น าโดยมีทฤษฎีที่น่าสนใจ ดังนี้ 
      Hersey และ Blanchard (1982) สรุปไว้ว่า ผู้น าต้องสามารถปรับ
พฤติกรรมภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และเหมาะสมกับวุฒิภาวะหรือระดับความพร้อมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและจ าแนกรูปแบบของภาวะผู้น าเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้         
 
 

มุ่งคน 

มุ่งงาน 
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       1. ผู้น าแบบชี้น า (Telling) เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งงานสูง (High task) 
แต่มี มิติสัมพันธ์ต่ า (Low relationship) ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานมากกว่าให้ความส าคัญกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
       2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งงานสูง 
(High task) แต่มีมิติสัมพันธ์สูง (High relationship) ผู้น าจะมุ่งชี้น าการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
และมี พฤติกรรมในเชิงของการให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ                              
       3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating) เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งงานต่ า 
(Low task) และมีมิติสัมพันธ์สูง (High relationship) ผู้น ากับผู้ตามร่วมกันตัดสินใจบทบาทท่ีส าคัญ 
ของผู้น ามุ่งอ านวยความสะดวกและสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา                               
       4. ผู้น าแบบมอบอ านาจ (Delegating) เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งงานต่ า  
(Low task) มิติสัมพันธ์ต่ า (Low relationship) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่ไม่ให้ความส าคัญกับงานและไม่ให้ 
ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ เป็นความสามารถของผู้น าในการปรับ
พฤติกรรมให้เหมาะสมกับ สถานการณ์ และเหมาะสมกับวุฒิภาวะหรือระดับความพร้อมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    4. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Theory) 
     เนื่องจากความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เป็นเรื่องที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การ ดังนั้นความเป็นผู้น าจะเป็นจุดรวมของการวิจัยและการสร้างทฤษฎีขึ้นมา
อย่างไม่ขาดสาย นักวิจัยจะด าเนินการศึกษาอย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงและขยายทฤษฎีความเป็นผู้น า
เชิงคุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ์ออกไปอีก นอกจากนี้นักวิจัยก าลังพิจารณาอย่างใกล้ชิด 
กับบทบาทของความเป็นผู้น าทางการบริหารภายในสภาพแวดล้อมท่ีซับซ้อน และการเปลี่ยนแปลง
มากขึ้นทุกขณะ ดังนั้นจึงมีทฤษฎีความเป็นผู้น าใหม่ปรากฏขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง 
     กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ 
โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น การใช้ปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
โดยผู้น าจะยกระดับ วุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม กระตุ้น ชี้น าและมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามและผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น น าไปสู่ 
การบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายทุธ กันหลง (2553) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นการเปลี่ยนสภาพกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) 
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และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการอย่ายิ่งของโลกท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม 
ซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตาม สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง ให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง 
เพ่ือการควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จ
ขององค์การ โดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด 
     สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็น 
สิ่งใหม่ โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างวิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไป เพื่อท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้ 
     Burns (1978) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพัฒนาจากการวิจัยเชิง 
พรรณนาในกลุ่มตัวอย่างผู้น าทางการเมือง โดยจ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ภาวะผู้น า 
เชิงแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) ซึ่ง Burns อธิบายว่า ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็นรูปแบบที่ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 
และผู้ตามอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างต่อกัน เป้าหมายของผู้น าและผู้ตามไม่ใช่ 
เป้าหมายเดียวกันจึงไม่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น า 
ที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจและพยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองต่อ 
ความต้องการที่สูงขึ้น เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุผลมากขึ้นต่อมา Bass (1985)  
ได้น าแนวคิดของ Burns มาศึกษาเพ่ิมเติมและพบว่า ผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพในการท างานต้องมี 
ภาวะผู้น าร่วมกันทั้งสองแบบ เพราะประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการบริหารจัดการในงาน 
ประจ า ซึ่งเป็นลักษณะของผู้น าการแลกเปลี่ยนก่อน แล้วพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงจะเกิดขึ้น 
ได้ต่อไป แต่ทั้งนี้ภาวะผู้น าในลักษณะใดจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 
องค์การ รวมทั้งจากคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง Marriner-Tomey (1993) ซึ่งจากการศึกษา
พฤติกรรมของผู้น าหลายครั้งมากขึ้น พบว่า ผู้น าส่วนมากจะมีพฤติกรรมผู้น าการ เปลี่ยนแปลง
มากกว่าผู้น าการแลกเปลี่ยน 
     Bass (1985) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า 
เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยใช้ระดับความต้องการ
ของมาสโลว์ (Maslow) ในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้นด้วยวิธีดังนี้  
      1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ มีความส านึกในความส าคัญของ
คุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย  
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      2. ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมองค์การและนโยบาย มากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน  
      3. ยกระดับความต้องการหรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความ
ต้องการที่สูงขึ้น 
     Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
ควรรู้จักการบริหารความสัมพันธ์ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
การพัฒนาผู้อ่ืน การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการความขัดแย้ง การสร้างพันธะ 
ความผูกพันการท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน 
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการของผู้น าที่ท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การจากเดิมให้ดีข้ึน เปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่ทิศทางใหม่ด้วยการพัฒนา
ศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์การ โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน ให้ตระหนักในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนการที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลง
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหน้าที่
เพ่ือที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 
 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ได้ถือก าเนิด มานาน  
และได้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จนปัจจุบันมีการเขียนหนังสือและบทความที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์เพิ่มมากขึ้น ที่ผ่านมามีการใช้ค าในภาษาไทยอ่านค าว่า Strategy ทั้งค าว่า ยุทธศาสตร์และ
ยุทธวิธีหรือกลยุทธ์ ดังนั้นในส่วนเนื้อหา แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์นั้น ผู้วิจัยขอน าเสนอท้ังค าว่า
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ เพ่ือคงไว้ตามต้นฉบับที่นักวิชาการแต่ละท่านเลือกใช้ค าในภาษาไทยที่
แตกต่างกัน โดยในส่วนของงานวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยใช้ค าว่า 
กลยุทธ์ แทนค าว่า Strategy  
  1. ความหมายของกลยุทธ์ 
   ค าว่า Strategy มีความหมายในภาษาไทยอยู่ 2 ค า คือยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ 
ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า กลยุทธ์ ซึ่งมีรากศัพท์มาจากภาษากรีกว่า “Stratos” กับ “agein” 
หมายความถึงการน าทางให้องค์การโดยรวม ซึ่งมีนัยครอบคลุม จุดมุ่งหมายและวิธีการ ว่าต้องการท า
อะไรให้ส าเร็จและท าอย่างไร ซึ่งนักการศึกษาได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
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    สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนงานส าคัญ
ที่องค์การจะใช้เป็นแนวทางในการบรรลุสู่เป้าหมายหลักขององค์การ  
    พิบูลย์ ทีปะปาล (2555) ได้ให้ความหมายกลยุทธ์ว่า กลยุทธ์ หมายถึง 
รูปแบบการตัดสินใจหรือกระท าโดยเฉพาะซึ่งผู้จัดการนมาใช้เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
องค์การวางไว้ 
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง การวางแผน 
อย่างกว้าง ๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาว กลยุทธ์ขององค์การสามารถทาได้หลายอย่าง เช่น 
กลยุทธ์ทางด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านการผลิต ด้านการวิจัยและพัฒนาด้านการประชาสัมพันธ์ 
สิ่งเหล่านี้ก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทาง แท้จริงแล้วกลยุทธ์คือผลสุดท้ายของการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ แม้ว่าองค์กรใหญ่ ๆ มีการพัฒนากลยุทธ์มากกว่าองค์กรเล็ก ๆ แต่ทุกองค์การต่างก็มี 
กลยุทธ์ของตนเองที่แตกต่างกัน 
    Roger (1973) ให้นิยามไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีหรือแบบแผนปฏิบัติแบบที่
เกี่ยวข้องกับการแบ่งสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด เพื่อให้เกิดผลดีที่เป็นข้อได้เปรียบ และสามารถบรรลุ
ถึงวัตถุประสงค์อันใดอันหนึ่งหรือหลาย ๆ วัตถุประสงค์พร้อมกัน โดยให้มีความเสี่ยงน้อยที่สุด 
ในระดับท่ียอมรับได้ 
    Dess และ Miller (1993) ได้แบ่งกลยุทธ์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) กลยุทธ์ที่
ตั้งใจ (Intended Strategies) ได้แก่ กลยุทธ์ที่ผู้น าออกแบบและคาดหวังว่าจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ เป้าหมาย นโยบาย และแผนงาน 2) กลยุทธ์
ที่เป็นจริง (Realized Strategies) คือกลยุทธ์ที่เกิดขึ้นตรงข้ามกับกลยุทธ์ที่ตั้งไว้ เพราะเกิดจาก 
การน าไปปฏิบัติจริง มีการเปลี่ยนแปลงหลายครั้ง โดยช่วงที่มีการน าแผนไปปฏิบัติ อาจเกิดจาก
สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลง ท าให้แผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้แล้วสามารถน ามาใช้ได้ผล จึงต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใหม่บางส่วน เพ่ือความได้เปรียบและให้สอดคล้องกับโอกาสสภาพการณ์ใหม่ด้วย 
    Bateman และ Snell (1999) ให้นิยามกลยุทธ์ว่า เป็นรูปแบบของวิธีการปฏิบัติ 
การจัดสรรทรัพยากรที่ก าหนดขึ้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
    Fidler (2002) ให้ค าจ ากัดความของ กลยุทธ์ ว่าเป็นทิศทางและขอบข่ายของ
องค์การในช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นความส าเร็จหรือเป็นประโยชน์ต่อขอบข่ายของการเปลี่ยนแปลง
ทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมที่ตรงตามความต้องการของตลาด และมีความคาดหวัง
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
    Schermerhorn (2012) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึงแผนหลักท่ี
ครอบคลุมทกุกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การ เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานในระยะยาว 
และเป็นแนวทางการใช้ทรัพยากรที่มีให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืนและได้เปรียบทางการแข่งขัน 



 

 

  28 

    ดังนั้น จากการศึกษาความหมายของค าว่า กลยุทธ์ จากนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายๆท่าน สามารถสรุปได้ว่า กลยุทธ์ คือ แผนการ แนวทาง ที่ใช้ในการก าหนดทิศทางและ
วิสัยทัศน์ขององค์การ มีกระบวนการจัดการการทรัพยากรและการออกแบบการจัดกิจกรรมการ
ปฏิบัติที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ของบริบท เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุซึ่งเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้และมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
  2. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้ท าการวิเคราะห์ 
และสังเคราะห์ผลการศึกษาของนักการศึกษาและนักวิชาการท่านต่าง ๆ ซึ่งได้ให้ความหมายของค าว่า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542) อธิบายว่า กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการกระท า 
ซึ่งผู้จัดการใช้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ กลยุทธ์ที่เป็นจริงของบริษัทที่วางไว้และให้โต้ตอบ
ต่อการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ 
    สมยศ นาวีการ (2548) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง 
ผู้มีความสามารถที่จะคาดคะเนสร้างวิสัยทัศน์ รักษาความคล่องตัว ให้อ านาจแก่บุคคลอ่ืน  
เพ่ือที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เมื่อจ าเป็น   
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มต้นจากการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ กล่าวคือ เป็นผู้น าที่มองการณ์ไกลในอนาคตถึง 
สิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนในระยะยาวข้างหน้าเช่น 5-10 ปี และวางแผนกลยุทธ์เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทางท่ีตั้งใจไว้ ผู้น ากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการก าหนด
กลยุทธ์นโยบาย ด้านการบริหารในทุกระดับชั้น 
    วิราพร ดีบุญมี (2556) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าที่มีความสามารถในการมองไปในอนาคต และก าหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
จากสิ่งแวดล้อมภายนอก รวมทั้งมีความสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือให้องค์การมีทิศทางและ
เป้าหมายที่ชัดเจน 
    ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถของผู้น าในการคาดการณ์ และมองเห็นอนาคต โดยคงสภาพความยืดหยุ่น คิดอย่างมี 
กลยุทธ์ และท างานร่วมกับผู้อ่ืน ในการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ให้เกิดแก่องค์การในอนาคต 
    Maghroori และ Rolland (1997) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เป็นกระบวนการของการก าหนดทิศทางและแรงบันดาลใจ เพ่ือสร้างและน าไปปฏิบัติเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์พันธกิจและกลยุทธ์ เพ่ือบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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    Daft (2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการ
มองอนาคต รักษาความยืดหยุ่น มีความคิดเชิงกลยุทธ์ และกระตุ้นริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือการได้เปรียบทางการแข่งขัน 
    Gill (2006) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าที่สามารถก าหนด
เป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน เพ่ือน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ ขึ้นมา ดังนั้นผู้น าที่มุ่งเน้นใช้กลยุทธ์
เพ่ือน าองค์การไปสู่วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้จึงเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
    Dubrin (2010) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ภาวะการน า
โดยก าหนดทิศทางและกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและมีความก้าวหน้า 
    Smith และ Piele (2006) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ผู้น าที่สามารถเลือกรูปแบบการบริหารงานหรือแสดงออกถึงพฤติกรรม เพ่ือให้ได้รับความร่วมมือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
    Ireland และ Micheal (2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถในการคาดการณ์มีความยืดหยุ่นและเสริมสร้างพลังผู้อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ 
    จากความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวมาแล้วนั้น สามารถสรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์อนาคตและก าหนดทิศทางของ
องค์การได้ มีความสามารถในการน าหลักการที่เป็นกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ มีการคิดเชิงปฏิวัติ 
และมีความสามารถในการคิดขั้นสูง มีการสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มีความยืดหยุ่นเหมาะสมตาม
สถานการณ์เพ่ือให้กระบวนการท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักการศึกษา
หลายท่าน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้สรุปองค์ประกอบ ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ได้
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ผู้น าที่มี
ความคิดความเข้าใจในระดับสูง 2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 
3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 4) วิธีคิดเชิงปฏิวัติ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ 
    ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้สรุปว่า ผู้บริหารระดับสูงในฐานะผู้บริหารเชิงกลยุทธ์
ต้องเป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) ซึ่งต้องด าเนินการในทางกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เป็นบทบาทในทางปฏิบัติ
ดังนี้ คือ 1) การเป็นผู้บริหารทั่วไปที่จะต้องท าการบริหารเรื่องราวทั้งหมดขององค์การตลอดเวลา 
โดยไม่ขาดตอน 2) การเป็นผู้ใช้ทักษะวิสัย ที่จะต้องติดตามความเป็นไปของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
หรือการมองโลกกว้างรอบตัวนั้น 3) การเป็นผู้จัดท ากลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์โอกาสและข้อจ ากัด 
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ต่าง ๆ เพื่อน ามาเทียบเคียงกับทรัพยากรที่ประเมินได้ภายในองค์การ และท าการจัดคู่ปัจจัยระหว่าง
โอกาสและทรัพยากรที่มีอยู่ จนสามารถจัดท าเป็นนโยบายและแผนด าเนินงานต่าง ๆ ได้  
4) การเป็นสถาปนิกออกแบบโครงสร้างและระบบงาน 5) การเป็นผู้จัดแบ่งสรรทรัพยากร 
และเป็นผู้ควบคุมการใช้ทรัพยากรต่างๆ 6) การเป็นผู้ชักจูงใจ 7) การเป็นผู้น าชุมชนสัมพันธ์  
8) การเปน็ผู้ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 9) การเป็นผู้น าสร้างทีมงาน กระตุ้นให้เกิดความเชื่อมั่น 
และมีการผูกผันทุกฝ่ายการ เป็นผู้ประเมินผลงานและการรู้จักใช้คน  
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2547) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเป็นผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) ใช้กระบวนการคิดข้ันสูง  
3) ก าหนดกลยุทธ์ 4) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
    สมยศ นาวีการ (2548) ได้เสนอแนวคิดว่า ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ 6 ประการคือ 1) การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ 2) การใช้ประโยชน์
ความสามารถแกนน า 3) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 4) การสร้างระบบการควบคุม
ที่มีประสิทธิภาพ 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 6) การรักษาจริยธรรมทางธุรกิจ 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การเป็นผู้แปลวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 3) การรับผิดชอบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับ
วิสัยทัศน์พันธกิจกลยุทธ์ 4) การน าวิสัยทัศน์พันธกิจและกลยุทธ์ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติเพ่ือสร้าง
หน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    Dess และ Miller (1993) ได้สรุปองค์ประกอบของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ 
3 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทางขององค์การเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายต่อการเข้าใจ และก าหนด
กลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์การ 2) การออกแบบองค์การที่เน้นกิจกรรมการประเมินองค์การที่จ าเป็นต่อ
การก่อให้เกิดผลลัพธ์ และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างประสบผลส าเร็จ 3) การปลูกฝัง
วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความเป็นเลิศและคุณธรรมขององค์การ บุคลากรทั่วทั้ง
องค์การต้องได้รับการสนับสนุนให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือที่จะสามารถ
ท างานร่วมกันได้ด้วยความสามารถสูงสุดและพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอย่างเต็มที่ 
    Dubrin (1998) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 
5 องค์ประกอบ คือ 1) ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ผู้น าที่มีความสามารถในการน าปัจจัย
ต่างๆมาเป็นการก าหนดกลยุทธ์ 3) ผู้น าที่มีความสามารถในการมองอนาคตและสร้างโอกาสส าหรับ
อนาคต 4) ผู้น าที่มีความสามารถในการคิดเชิงปฏิบัติ 5) ผู้น าที่มีทักษะในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    Bass (1999) สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 1) ความสามารถ
ในการมองไปข้างหน้า เป็นผู้มองการณ์ไกล ความสามารถในการมองเห็นอนาคต มีทักษะด้าน 



 

 

  31 

มโนทัศน์ มองในเชิงองค์รวม 2) มีความมั่นใจในตนเอง เป็นคนกล้าและเปิดเผย รู้จักตนเอง  
3) ให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อการพัฒนาของผู้อ่ืน 4) มีความคิดสร้างสรรค์  
5) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
    Ireland และ Hitt (1999) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) สามารถสร้างวิสัยทัศน์ที่เด่นชัดและมีลักษณะที่จูงใจ 2) ให้ความส าคัญต่อ
การใช้ประโยชน์และด ารงรักษาจุดเด่นของสมรรถนะองค์การ 3) มุ่งเน้นกิจกรรมที่พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเนื่อง 4) ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ 5) มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือการจูงใจองค์การ 
6) สร้างความมีดุลยภาพและเน้นการยืดหยุ่นภายในองค์การ    
    Beteman และ Snell (2002) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีอยู่ 2 องค์ประกอบ คือ 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) ความสามารถในการแปลงวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการสร้างกลยุทธ์   
    จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(2544), ธงชัย สันติวงษ์ (2546), เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2547), สมยศ นาวีการ (2548),  
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548), Dess and Miller (1993), Dubrin (1998), Bass (1999), Ireland and 
Hitt (1999) และ Bateman and Snell (2002) ผู้วิจัยเห็นว่า องค์ประกอบบางตัวมีความคล้ายคลึง
กัน แต่อาจเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้น เพ่ือให้การน าองค์ประกอบมาแสดงในตารางสังเคราะห์มีความ
เหมาะสมและมองเห็นความหมายขององค์ประกอบชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่
เป็นกลางที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายอันเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน และครอบคลุมองค์ประกอบอ่ืน
ที่ใช้ชื่อแตกต่างกันมาสังเคราะห์เพื่อให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ได้ดังนี้ 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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คว
าม

ถี่ 

1. การก าหนดวิสัยทัศน์           8 
2. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์           7 

3. การคิดเชิงปฏิวัติ           3 

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ           5 
5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง           3 

6. การเป็นผู้น าการจูงใจ           2 

   
 จากตาราง 2 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการ 
ทั้งในและต่างประเทศมาสังเคราะห์ โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการทั้งใน 
และต่างประเทศได้กล่าวถึง พบว่า มีองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 6 องค์ประกอบที่
มีค่าความถี่มากกว่า 1 ความถี่ และผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาองค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์
ทั้งหมด 6 องค์ประกอบดังนี้ การก าหนดวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ การคิดเชิง
ปฏิวัติ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง การเป็นผู้น าการจูงใจ 
  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) การก าหนดวิสัยทัศน์ 2) ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 3) การคิดเชิงปฏิวัติ 4) การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ 5) มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 6) การเป็นผู้น าการจูงใจ โดยในแต่ละ
องค์ประกอบมีความหมาย รายละเอียด เพ่ือที่จะน าไปวิเคราะห์เพื่อให้ได้ตัวบ่งชี้ ในแต่ละหัวข้อ ดังนี้ 
   1. การก าหนดวิสัยทัศน์  
    การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่มีความสามารถในการมองภาพ
อนาคตขององค์การ และก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชัดเจนเชื่อมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย 
แผนงานโครงการขององค์การหรือสถานศึกษาเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ 
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โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติ
ตามล าดับขั้นตอน เน้นการก ากับ ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด โดยผู้วิจัยได้
ศึกษาเอกสารและทฤษฎีจากนักวิชาการ ดังต่อไปนี้ 
     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) สรุปว่า การก าหนดวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจน  
เป็นรูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึกสนใจ มุ่งมั่น ปฏิบัติตาม 
ด้วยความเต็มใจลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ที่สอดคล้อง เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และค่านิยมของสถานศึกษาผู้บริหารและครูมีส่วนร่วม
ในการคิดและให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง ทิศทาง ในอนาคตที่ท าให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย  
     ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555) สรุปว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ คือ ความพร้อม 
ความท้าทาย การสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้รับรู้เข้าใจร่วมกัน 
ได้เหมือนกัน และมีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน คุ้มค่า ทั้งทาง ด้านปริมาณ 
และท้ังทางด้านปริมาณและคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตาม ประเมินผล การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ถ้าผู้บริหารไม่มีวิสัยทัศน์มีวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถ
ด ารงอยู่ได้  
     Yukl (2010) สรุปว่า วิสัยทัศน์จะช่วยสร้างความผูกพันและร้อยรัดพลังของ
สมาชิกเพ่ือการบรรลุเป้าหมายผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้กับองค์กร 
และเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เป็นสภาพที่เป็นจริง มองเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเป้าหมายที่ต้องการให้เกิด 
คือ อะไรจะต้องท าอะไรและท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น วิสัยทัศน์ที่แจ่มแจ้งชัดเจนนั้น 
มาจากการเข้าใจองค์การอย่างถ่องแท้และลึกซึ้ง  
     DuBrin (2004) สรุปว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพขององค์การที่
ต้องการจะเป็นไปในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต 
โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด 
ยิ่งใหญ่ที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง 
และเป็นต าแหน่งของทิศทางที่จะไปในการก าหนดวิสัยทัศน์มีการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ทั้งภายในและภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์  
อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอก 
สถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์ 
นโยบายระดับต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีการประชุม ชี้แจง 
ให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติชี้แจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็นความเป็นไปได้ของ
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วิสัยทัศน์ มีการตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน และส่งเสริมให้บุคลากร
ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย เน้นการท างานเป็นทีม  
     สรุปได้ว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการมองภาพ
อนาคต ขององค์การและก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชัดเจนเชื่อมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย 
แผนงาน โครงการของสถานศึกษาที่น าสู่การปฏิบัติ มีการตรวจสอบความเป็นไปได้โดยให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติตามล าดับ 
ขั้นตอนเน้นการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด เพื่อที่จะน าพาองค์การ
ให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีความท้าทายต่อความส าเร็จในอนาคต 
    ตัวบ่งชี้ ของการก าหนดวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ของ รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(2551), ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555), Yukl (2010), DuBrin (2004) สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของ
การสร้างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารได้ดังนี้  
      1. ก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์การอย่างชัดเจน  
      2. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์    
      3. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความเหมาะสมในยุคปัจจุบันและตอบสนองการ
พัฒนาในอนาคต  
      4. มีกระบวนการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลวิสัยทัศน์  
   2. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
    ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการกลยุทธ์ 
ซึ่งประกอบด้วย การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมและประเมิน 
กลยุทธ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
     การก าหนดกลยุทธ์ เป็นการน าปัจจัยน าเข้าที่เป็นปัจจัยเชิงประจักษ์ 
ที่เป็นข้อมูลสารสนเทศที่ส่งผลต่อการพัฒนาเปลี่ยนแปลงขององค์การตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน  
เข้ามาก าหนดเป็นแนวทางหรือกระบวนการพัฒนาองค์การให้ประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต 
โดยต้องอาศัยการวางแผน การจัดโครงสร้าง ตลอดจนการก ากับควบคุมและประเมินผล โดยผู้วิจัยได้
ศึกษาเอกสารจากนักวิชาการ ดังต่อไปนี้  
      Quong และ Walker (2010) ได้ให้ความหมายว่า การน าปัจจัยน าเข้า
เพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถรวบรวมและตรวจสอบข้อมูล ปัจจัย 
หรือหลักฐานเชิงประจักษ์อย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะท าให้การตัดสินใจที่เหมาะสมเกี่ยวกับทิศทาง 
การด าเนินงานและมีการน าข้อมูลน าไปใช้ ด าเนินการวิจัยเพ่ือปรับปรุงวิธีการด าเนินการ ผู้น าเชิง 
กลยุทธ์จะต้อง 1) ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ และมาตรฐานในการตรวจสอบติดตามและวิเคราะห์ 
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ความคืบหน้ามาก าหนดกลยุทธ์ที่จ าเป็น 2) น าการวิจัยมาใช้ในการพัฒนางานต่าง ๆ เพ่ือสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ วิธีการตอบสนองและมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้และการเรียนการสอนผ่าน 
การประชุมเครือข่าย และการเรียนรู้ระดับมืออาชีพส าหรับวิธีการที่จะให้เกิดการปรับปรุง 3) ใช้ปัจจัย
น าเข้ามาใช้ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและมีการด าเนินการแก้ไขก าลังติดตาม  
4) การปฏิบัติงานใกล้ชิดกับผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อรวบรวมพยานหลักฐานที่มีประสิทธิผล 
และมีความส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ 5) มีส่วนร่วมในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องแบบมืออาชีพ 
เพ่ือรักษาความรู้ 6) ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานตระหนัก และมีส่วนร่วมในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
      Hargreaves (1999) ได้ให้ความเห็นว่า การปฏิบัติตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เพ่ือเป็นปัจจัยน าเข้าเป็นเรื่องที่ส าคัญส าหรับการพิจารณาตัดสิน เมื่อต้องการที่จะพัฒนาโรงเรียน 
และพัฒนาครูควรมาจากฐานความรู้ และได้เสนอว่าโรงเรียนควรจะเป็นองค์กรแห่งความรู้ โดยผู้น า
เชิงกลยุทธ์ อาจสร้างความรู้ใหม่ ๆ ผ่านงานวิจัยของตนเองในสิ่งที่โรงเรียนด าเนินการ มีการวิเคราะห์
การปฏิบัติของตัวเองเพ่ือหาวิธีที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีขึ้น เกิดความส าเร็จและมีความคุ้มค่า  
      Groundwater-Smith (2000) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ทราบถึง
ความส าคัญของการพิจารณา ความมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ ด้านการเปลี่ยนแปลงและด าเนินการบน
พ้ืนฐานของหลักฐานและน างานวิจัยไปปฏิบัติ  
      Davies และ Ellison (2003) ได้ให้ความหมาย การปฏิบัติตามหลักฐาน 
ว่าหมายถึง ผู้น าเชิงกลยุทธ์รวบรวมและตรวจสอบข้อมูลผลการเรียนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือที่จะท าให้ 
การตัดสินใจที่เหมาะสมเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานของโรงเรียน เกี่ยวการตรวจสอบหลักฐานของ 
การเรียน เพ่ือให้แน่ใจว่าผู้เรียนทุกคนได้ปรับปรุงผลการเรียนให้ดีขึ้น การปฏิบัติตามหลักฐาน 
เป็นการใช้เหตุผลของข้อมูลในการตัดสินใจในโรงเรียน เป็นเรื่องเก่ียวกับการได้รับข้อมูลเชิงกลยุทธ์
จากสภาพสังคม เทคโนโลยีการศึกษาเศรษฐกิจและสภาพแวดล้อมทางการเมือง โดยการวิเคราะห์ 
แปลความและบูรณาการ ข้อมูลเป็นข้อมูลสารสนเทศที่มีประโยชน์และการส ารวจของตัวเลือกที่ 
พึงพอใจ เช่น การเจาะลึกลงไปถึง หลักฐานของผลลัพธ์ต่าง ๆ (ยกตัวอย่าง เช่น ผลของนักเรียน) 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีการตัดสินใจขึ้นอยู่กับหลักฐานของปัจจัยน าเข้า โดยดูจากข้อมูลที่รวบรวมจาก
ความเป็นจริงของกระบวนการเรียนการสอน และการเรียนรู้ อะไรคือสิ่งที่ครูท าและหลักฐานอะไรจะ
เป็นการก าหนดกลยุทธ์ที่จะน าไปสู่การเรียนรู้ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์มีการตรวจสอบเพ่ือหาแหล่งที่มา 
ความคิดในค้นพบ เพ่ือวิจัยหาวิธีการที่จะประสบ ความส าเร็จเพื่อให้มีผลการเรียนที่ดีขึ้น 
     การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์ที่
ให้ความส าคัญกับการวางแผนและการด าเนินงาน เพ่ือให้กลยุทธ์เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างเป็น
รูปปธรรม และมีประสิทธิภาพจะเห็นว่าการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวของกลยุทธ์ และองค์การ รายละเอียดต่อไปนี้ 
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      กนกอร สมปราชญ์ (2548) ได้สรุปว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic 
implementation) คือ การปฏิบัติตามแผนและระบบการควบคุม ซึ่งถือว่าเป็นขั้นที่ผู้บริหารจะต้อง 
สร้างการประสานงานภายใต้กลยุทธ์ซึ่งจะประสบความส าเร็จโดยการประยุกต์ใช้ 4 หน้าที่                        
ในกระบวนการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน า และการควบคุม 
      สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) สรุปว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้แปลงวิสัยทัศน์
ไปสู่การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ และรับผิดชอบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติ  
เพ่ือสร้างหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยใช้แผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการบริหาร
จัดการองค์การไปสู่ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 
      เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) สรุปไว้ว่า การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์
เพ่ือการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ซึ่งเป็นสิ่งที่ยากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธ์และเป็นงานที่มีขั้นตอนที่
สลับซับซ้อน การปฏิบัติเกี่ยวข้องกับเครื่องมือหลายชนิดหรือส่วนขององค์การหลายส่วนที่ปรับกลยุทธ์
ในการปฏิบัติเข้าหากัน รวมถึงการเป็นผู้น าที่เข้มแข็งเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งในการน าเอากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ  
      ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2553) ได้สรุปว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้น
เป็นการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ (Implementation the strategy) เริ่มต้นจากการแปลง
ยุทธศาสตร์ระดับองค์การสู่ระดับหน่วยงาน องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 1) การก าหนดเป้าหมายของ
หน่วยงานซึ่งจะต้อง สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับสถานศึกษา 2) การส ารวจสภาพปัจจุบันของ
หน่วยงานหรือการ วินิจฉัยองค์การระดับหน่วยงาน (Unit Diagnosis) 3) การวางแผนยุทธศาสตร์
ด้วยแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) ระดับหน่วยงานและการก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน 
4) กระบวนการประเมินผล การปฏิบัติงานระดับหน่วยงาน (Unit Performance Evaluation) 
เมื่อผู้บริหารได้ท าการวิเคราะห์ สถานการณ์ของสถานศึกษา พร้อมทั้งมีคุณลักษณะที่เหมาะสมในการ
บริหารงาน ทั้งในด้านการ บริหารจัดการที่ดี และมีความสามารถในการน าองค์การแล้วนั้น 
ความพร้อมเหล่านี้จะน าไปสู่การวางแผนและการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมถึงแม้ว่าการน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติเป็นขั้นตอนสุดท้าย แต่เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างมากในการบริหารเชิงกลยุทธ์
เมื่อองค์การได้ก าหนดทิศทางขององค์การ วิเคราะห์ปัจจัยด้านต่างๆและจัดท ากลยุทธ์แล้ว จะต้องน า
กลยุทธ์ที่ได้วางแผน จัดท าและคัดเลือกไว้มาด าเนินการประยุกต์ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ตาม
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ 
     การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ในขณะที่มีการปฏิบัติงานนั้นซึ่งถือเป็น
การควบคุมตามช่วงเวลาขณะนั้น (Real Time control) การควบคุมในขณะปฏิบัติงาน เช่น 
การควบคุมกระบวนการผลิตหรือการให้บริการตามระบบมาตรฐาน คุณภาพ ผู้บริหารจะควบคุม 
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การปฏิบัติงานผ่านสายการบังคับบัญชา เพ่ือติดตามสภาพการท างานว่า มีปัญหาเกิดข้ึนระหว่าง 
การปฏิบัติงานหรือไม่ หากพบปัญหาจะได้ด าเนินการแก้ไขได้ทันท่วงที 
      พัชรา มั่งชม (2540) สรุปไว้ว่า การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์
ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจเรื่องผลลัพธ์ของนโยบายหรือสิ่งที่เกิดขึ้นอาจจะบรรลุส าเร็จ  
หรือไม่ก็ตาม ขั้นตอนคือการประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการตรวจสอบดูว่า 
มีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้น หลังจากท่ีมีการปฏิบัติตามกลยุทธ์แล้ว ซึ่งการประเมินผล  
และการควบคุมกลยุทธ์ อาจมีวัตถุประสงค์ของแต่ละธุรกิจที่ต่างกันออกไป 
      ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ได้สรุปองค์ประกอบการควบคุมและ
ประเมินผลกลยุทธ์ ดังนี้การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ประกอบไปด้วย 1) การตรวจสอบ 
ผลการด าเนินงาน 2) การติดตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่างๆ 
      ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544) สรุปว่า การประเมินผลการควบคุมกลยุทธ์ 
เป็นการติดตามประสิทธิผล และควบคุมเพ่ือดูว่ากลยุทธ์ที่จะน าไปปฏิบัติ เป็นไปตามแบบที่ได้ก าหนด
ไว้หรือไม่เพ่ือที่จะได้ท าการปรับปรุงและม่ันใจว่า การปฏิบัติตามหน้าที่ต่าง ๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ 
โดยแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
      วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546) สรุปว่า การควบคุมเชิงกลยุทธ์ 
โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จของ
องค์กรประกอบไปด้วย 1) การติดตามผลการปฏิบัติงาน และ 2) การประเมินผล 
      สุพานี สฤษฤฎ์วานิช (2547) สรุปไว้ว่า การติดตามและประเมินผล 
กลยุทธ์จะเป็นการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตามท่ีระบุไว้ในแผนกลยุทธ์ ปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ ที่เผชิญอยู่เพื่อจะได้ด าเนินการแก้ไขให้เหมาะสม โดยมีความยืดหยุ่นในการด าเนินการ
ตรวจสอบและให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวมมากท่ีสุด 
      จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) สรุปว่า  
การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ หมายถึง การติดตามและตรวจสอบ วิเคราะห์ปัญหา  
ก าหนดแนวทางปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินอยู่ เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์
จริง ปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินการอยู่เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง 
      วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546) สรุปว่า การควบคุมเชิงกลยุทธ์ 
โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จของ
องค์กรประกอบไปด้วย 1) การติดตามผลการปฏิบัติงาน และ 2) การประเมินผล 
     สรุปได้ว่า ความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถที่
แสดงถึงการใช้หลักการ วิธีการ หรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิด
ที่เน้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
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ภายในและภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ มีการน ากลยุทธ์ไปใช้ตาม
แผนที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและแสดงออกถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม พร้อมกันนั้นผู้บริหารต้องมีความสามารถในการปรับแผนให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่พร้อมเกิดข้ึนได้ตลอดเวลาของการด าเนินงานตามกลยุทธ์นั้น และต้องด าเนินการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน   
   ตัวบ่งชี้ของความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ของ 
Quong and Walker (2010), Groundwater-Smith (2000), Davies และ Ellison (2003),  
กนกอร สมปราชญ์ (2548), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548), ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2553), 
ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544), วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546), สุพานี สฤษฤฎวานิช 
(2547), จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของ
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ได้ดังนี้  
     1. สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ 
มาประกอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ 
     2. มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 
และมีประสิทธิภาพ 
     3. ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อ
สังคม 
     4. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 
     5. ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็น
ประจ า 
   3. การคิดเชิงปฏิวัติ 
    วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ เป็นวิธีที่ผู้น าที่มีความสามารถทางการคิดปรับเปลี่ยน 
โดยฉับพลัน เพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์
สูงสุด แก่องค์การ มีผู้แสดงแนวคิดได้หลายท่านดังนี้  
     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) สรุปไว้ว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ คือ 
เป็นความสามารถในการบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ต้องนึกถึงสิ่งต่อไปนี้คือ ต้องค านึงท้ังความเกี่ยวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน 
การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเก่ียวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท าความเข้าใจ การแยกงานด้าน
บริหารออกเป็นระบบที่มีหลายระดับ โดยแต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของ ตัวงาน 
และทักษะส าหรับงานนั้นๆ  
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     ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555) กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ คือการใช้ความคิด 
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบโดยไม่กลัวความเสี่ยง ชอบท้าทายสถานการณ์ มักเป็นบุคคล
ที่มีความคิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก เชิงบูรณาการแบบองค์รวม มุ่งเน้นกระบวนการของการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เช่น การพัฒนาที่ยั่งยืน กระบวนการ PDCA น ามาปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษา โดยการ
ด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณีวัฒนธรรมสถานศึกษา โดยการด าเนินกิจกรรม
จะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณีวัฒนธรรมชุมชนด้วย  
     Yukl (2010) กล่าวว่า ผู้น าที่สามารถพลิกผันวิกฤติการณ์ให้เป็นโอกาส 
จนประสบความส าเร็จนั้นจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ผู้น าจะเป็นผู้ที่แสวงหาโอกาสท างานที่ท้าทาย 
ซึ่งจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงริเริ่มสิ่งใหม่และเจริญก้าวหน้า โดยมีความเชื่อในความสามารถของ
มนุษย์ที่ปรับตัวเรียนรู้ผู้น าไม่เพียงมีความสนใจเหตุการณ์ในอนาคตเท่านั้น แต่ยังมีความรัก 
ความภาคภูมิใจ ความเอ้ืออาทร ความเป็นกันเอง มีเมตตากรุณากับผู้ร่วมงานดุจดังสมาชิกครอบครัว 
ผู้น าจะไม่ใช้การบังคับหรือควบคุม แต่จะให้การส่งเสริม สนับสนุนความไว้วางใจ ผู้น าไม่ใช่บุคคลที่มี
บุคลิกน่านับถือ หรือเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งสูงเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู้ที่มีพลังกระตือรือร้น มุ่งมั่น 
เชื่อถือได้ ทุกคนสามารถเป็นผู้น าได้จากการเรียนรู้และฝึกฝนตนเอง และเนื่องจากพฤติกรรมผู้น าเป็น
กระบวนการที่ผู้น าใช้อ านาจกระตุ้นให้เกิดอิทธิพลเหนือผู้ตาม  
     DuBrin (2004) กล่าวว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่าการสร้างสรรค์อนาคตใหม่ และกลยุทธ์
ใดก็ตาม หากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่า กลยุทธ์ 
หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้
เหนือกว่าคู่แข่งขัน วิธีการคิดเชิงปฏิวัติมีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเชื่อมโยงเรื่องที่มี
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันได้ มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษาที่เป็นเลิศ 
และก าหนดแนวคิดเชิงบูรณาการมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น มีความสามารถคิดแบบองค์รวม 
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายได้ชัดเจน มีความสามารถคิดแบบองค์รวมอย่างสร้างสรรค์ 
เพ่ือหาเทคนิคและวิธีการที่แปลกใหม่ มีความสามารถคิดเชิงกระบวนการ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
การพัฒนาสถานศึกษา มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารที่ทันสมัย เพื่อปรับแนวคิดเชิง
กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ และมีความคิดนอกกรอบเพ่ือหาเทคนิควิธีการ ที่แปลกใหม่และ
สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน  
     สรุปได้ว่า คิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง มีความสามารถทางการคิด ไม่กลัวความ
เสี่ยงและกล้าท้าทายสถานการณ์ที่น าไปสู่ความส าเร็จ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยน 
โดยฉับพลันเพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ คิดนอกกรอบ 
เพ่ือการพัฒนาและก่อเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
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   ตัวบ่งชี้ของการคิดเชิงปฏิวัติของผู้บริหารสถานศึกษา 
    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคิดเชิงปฏิวัติของผู้บริหารสถานศึกษาของ 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551), ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555), Yukl (2010), DuBrin (2004) 
สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของคิดเชิงปฏิวัติได้ดังนี้  
     1. คิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาองค์การ 
     2. สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จ 
     3. มีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหาเทคนิคและวิธีการในการสร้างองค์ความรู้
ใหม่ 
     4. ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 
     5. กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ที่สามารถคาดหวัง
ความส าเร็จ 
   4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
    การให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ เป็นอีกหลักการหนึ่งที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์
ควรต้องมีและตระหนักในการน าไปใช้ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบย่อยข้อนี้ จากนักการศึกษา 
เพ่ือเป็นข้อยืนยันในความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ดังนี้ 
     ชัยพัชร์ เลิศรักษ์ทวีกุล (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ไว้ว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องเก่ง ทั้งงานและเก่งทั้งคน ต้องมองให้ออกว่าองค์กรจะเดินไปใน
ทิศไหน ด้วยวิธีการอะไร จะสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกคนในองค์กรได้อย่างไร สร้างขวัญก าลังใจ 
ความศรัทธาของลูกน้อง ที่ส าคัญจะต้องเป็นผู้น าต้องเป็นคนดีมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือท าให้องค์กรมี
ความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 
     Ireland และ Hitt (1999) นักวิจัยด้านยุทธศาสตร์แสดงความเห็นเกี่ยวกับ
การให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะต้อง
ด าเนินกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุ้น 
และเปิดโอกาสแก่ทุกคนให้ใช้พลังและร่วมขับเคลื่อนองค์การ ทั้งนี้ผู้น าที่มีความเข้าใจจะสามารถ
พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมขององค์การไว้ได้ ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการเสริมสร้างให้เกิดความส าเร็จ
ต่อองค์การ ที่อยู่ภายใต้บริบทความสลับซับซ้อนของเศรษฐกิจใหม่ 
     Hitt, Ireland และ Hoskisson (2007) กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธที่เห็นความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นผู้ที่คอยสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี
ประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational culture) มีความสามารถในการก าหนด 
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การและค่านิยมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก 
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สามารถเลือกวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างาน
ของสมาชิก 
     สรุปได้ว่า การสร้างวัฒนธรรมกับองค์การ (Organization Emphasizing) 
หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน ธ ารงค์ไว้ซึ่งวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผล หรือการพัฒนา เปลี่ยนแปลง
และสร้างค่านิยมใหม่ที่เป็นการกระตุ้น เสริมแรง ผลักดัน ให้องค์กรเกิดการพัฒนา มีประสิทธิภาพ
อย่างยั่งยืน 
    ตัวบ่งชี้ ของเห็นคุณค่าวัฒนธรรมองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับเห็นคุณค่าวัฒนธรรมองค์การ ของ  
ชัยพัชร์ เลิศรักษ์ทวีกุล (2553), Ireland and Hitt (1999), Hitt, Ireland and Hoskisson (2009) 
สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของเห็นคุณค่าวัฒนธรรมกับองค์การได้ดังนี้  
      1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย 
      2. สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิดกับบุคลากรทุกคน 
      3. กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็น 
และร่วมขับเคลื่อนองค์การ 
      4. พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 
      5. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
   5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
    การคิดเชิงกลยุทธ์นั้น ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น 
ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ เพื่อการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก 
ได้อย่างมีเหตุผลและมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 
ตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการเพ่ือการพัฒนาองค์การ
ต่อไป การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษากระบวนการคิดในระดับสูงจากเอกสาร และผลงานวิจัย 
รายละเอียดต่อไปนี้  
      รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้สรุป องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
พบว่า ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (High level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้น
ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นใน ระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ 
(Conceptually) ในการซึมซับและการ รับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุผล  
และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมา องค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้ เรียกว่า 
การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 
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      กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ข้อสรุปว่า การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิด 
ความเข้าใจในระดับสูง ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ 
2) มีความสามารถคิดสังเคราะห์การท างานได้ 3) มีความสามารถคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการท างานได้ 
      ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้สรุปความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
หมายถึง ความคิดความเข้าใจที่ใช้ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของปัจจัยต่าง ๆ จ านวนมาก 
ได้อย่างมีเหตุมีผล และสามารถสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลผลข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมา ส าหรับองค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อม 
ซึ่งประกอบด้วย 1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 2) การคิดเชิงมโนทัศน์ (Conceptual 
Thinking) และ 3) การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) จากการศึกษา กระบวนการคิดใน
ระดับสูง  
      สรุปได้ว่า การมีความคิดเข้าใจในระดับสูง หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้บริหารที่มีความสามารถในการ คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ จนสามารถประมวลและสรุปขัอมูลต่างๆ 
เพ่ือน าไปวางแผนการปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    ตัวบ่งชี้ ขององค์ประกอบมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง ของ 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551), กัลยรัตน์ เมืองสง (2550), ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555)  
สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงได้ดังนี้  
      1. มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 
      2. สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือแยกแยะองค์ประกอบและ
สรุปผลเพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติงาน 
      3. มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
      4. สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
      5. เข้าใจสถานการณ์ท่ีซับซ้อนและสามารถสื่อสารสถานการณ์นั้นให้เข้าใจ
ได้ง่าย 
   6. การเป็นผู้น าการจูงใจ 
    จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่า มีผู้ให้
ความหมายของเป็นผู้น าในการจูงใจ ไว้ดังนี้ 
     Bass และ Avolio (1994) ได้สรุปความหมาย การเป็นผู้น าการจูงใจ 
หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ความคาดหวังของผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
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     Boal และ Hooijberg (2001) กล่าวว่า การพัฒนาโรงเรียนไปสู่ขั้นต่อไป 
โดยกระบวนการเชิงกลยุทธ์ต้องข้ึนอยู่กับค่านิยมและความเชื่อที่เป็นจุดมุ่งหมายของการปรับปรุงชีวิต 
ของเด็กและบุคลากรที่ท างานในโรงเรียน ดังนั้น ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากร 
มีความรักและศรัทธาในค่านิยมที่เป็นจุดมุ่งหมายขององค์การ 
     Brubraker (2005) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่น่าเชื่อถือ  
สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้ผู้อ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะท าสิ่งที่ดีกว่า โดยการสร้างแรงจูงใจและ
ความเชื่อขององค์การจะประสบความส าเร็จนั้นเฉพาะกรณีที่ผู้น าปฏิบัติตามกรอบจริยธรรม  
โดยได้สรุปส่วนประกอบโครงสร้างวัฒนธรรมด้านจริยธรรม และผลักดันค่านิยม ผู้บริหารที่จะสามารถ
ผลักดันค่านิยมองค์กรและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ควรมีคุณลักษณะและทักษะ ดังนี้ 1) มีความ
ซื่อสัตย์ หมายถึงว่า เพ่ือนร่วมงานสามารถเชื่อสิ่งที่คุณพูดเป็นความจริง 2) มีความมั่นคง หมายถึงว่า 
ค าพูดและการกระท าสอดคล้องกัน 3) รักษาสัญญา หมายถึง ความสามารถในการท าตามสัญญาในสิ่ง
ที่คุณเห็นด้วย 4) มีความจงรักภักดี หมายถึง กับองค์การที่คุณท างานและคนที่คุณท างานด้วย 
5) มีความเป็นธรรม หมายถึง คุณมีความคาดหวังจากพนักงานทุกคนเหมือนกัน 6) มีความกังวล
ส าหรับผู้อ่ืน หมายถึง ในการท างานและชีวิตส่วนตัวของพวกเขา 7) เคารพผู้อ่ืน หมายถึง เคารพใน
ความแตกต่างและความหลากหลายของแต่ละบุคคล 8) ปฏิบัติตามกฎหมาย หมายถึง การด าเนินงาน
ตามความรับผิดชอบและก ากับดูแลภายในกรอบงาน 9) แสวงหาความเป็นเลิศ หมายถึง มุ่งม่ัน
ส าหรับความส าเร็จในระดับสูงโดยบุคลากรและนักเรียนทุกคน 10) มีความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
หมายถึง มีความรับผิดชอบยอมรับความผิดพลาดและการแบ่งปันความส าเร็จ โดยการก าหนดกลยุทธ์
และการปลูกฝังภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ วัตถุประสงค์ส าคัญทางศีลธรรม คือ ปัจจัยที่ก าหนดของการเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
     Quong และ Walker (2010) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น าที่สามารถจูงใจ 
หมายถึงผู้น าที่น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน เดินไปตามทิศทางขององค์การ โดยผู้น า
เชิงกลยุทธ์มองหาวิธีการใหม่ส าหรับจูงใจผู้อื่นอยู่เสมอ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องเข้าใจวิธีการท างานกับ
เพ่ือนร่วมงานและชุมชน เพ่ือแสดงความเป็นผู้น าและโน้มน้าวส าหรับการปฏิบัติที่เป็นนวัตกรรมใหม่ 
สามารถเสริมสร้าง ดูดซับและน าความรู้ใหม่ๆที่เกิดขึ้นไปปฏิบัติ แต่ไม่ได้ละเลยสิ่งที่องค์การหรือ
โรงเรียนมีในปัจจุบัน หรือละเลยการปฏิบัติที่จ าเป็นส าหรับโรงเรียน ซึ่งจะช่วยให้เกิดการตอบสนอง
ความต้องการเรียนรู้ที่ดีขึ้นของนักเรียนและชุมชน 
     สรุปได้ว่า การเป็นผู้น าการจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีผลท าให้ผู้อ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะท าตาม 
เพ่ือสิ่งที่ดีกว่า พฤติกรรมผู้น าที่เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์การโดยการสามารถจูงใจนั้น
ขึ้นอยู่กับค่านิยมและความเชื่อที่เป็นจุดมุ่งหมายของการปรับปรุงชีวิต การจูงใจควรมีการก าหนด
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ทิศทางใหม่ส าหรับองค์การ สร้างและส่งเสริมกลยุทธ์ในเชิงบวกและนวัตกรรมใหม่ๆซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวก การจูงใจและโน้มน้าวจึงจะประสบความส าเร็จได้มากข้ึน 
    ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบเป็นผู้น าการจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้น าการจูงใจกับของ Bass and 
Avolio (1994), Boal และ Hooijberg (2001), Brubraker (2005), Quong และ Walker (2010) 
สามารถสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของเป็นผู้น าการจูงใจได้ดังนี้  
      1. สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจและความคาดหวังของตน 
      2. สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งม่ันที่จะ
พัฒนาองค์การ 
      3. เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรและค่านิยมใน
องค์การ 
      4. ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ 
      5. เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นในการพัฒนา 
 

ตาราง 3 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และตัวบ่งชี้ 
 

องค์ประกอบหลัก  ตัวบ่งชี้ 

1. การก าหนด
วิสัยทัศน์ 
 

1) ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน  
2) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยในยุคปัจจุบันและตอบสนองการพัฒนาใน
อนาคต  
3) คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพื่อการบริหารองค์การ 
4) บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การให้
ตอบสนองกับความต้องการในอนาคต 

2. ความสามารถใน
การจัดการกลยุทธ์ 

1) สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การมา
ประกอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ 
2) มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 
3) ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก  ตัวชี้วัด 

 4) มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่าง
เหมาะสม 
5) ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ 
เป็นประจ า 

3. การคิดเชิงปฏิวัติ 1) คิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาองค์การ 
2) สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จ 
3) มีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหาเทคนิคและวิธีการในการสร้าง 
องค์ความรู้ใหม่ 
4) ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 
5) กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ที่สามารถคาดหวัง
ความส าเร็จ 

4. การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ 

1) ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย 
2) สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิดกับบุคลากรทุกคน 
3) กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วม
ขับเคลื่อนองค์การ 
4) พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 
5) ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การให้เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

5. มีความคิดความ
เข้าใจในระดับสูง 

1) มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 
2) สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือแยกแยะองค์ประกอบและสรุปผล
เพ่ือน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 
3) มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
4) สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
5) เข้าใจสถานการณ์ท่ีซับซ้อนและสามารถสื่อสารสถานการณ์นั้นให้เข้าใจได้
ง่าย 

  

 
 



 

 

  46 

ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก  ตัวชี้วัด 

6. การเป็นผู้น าการ
จูงใจ 

1) สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและความคาดหวังของตน 
2) สร้างเงื่อนไขที่ท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งม่ันที่จะพัฒนา
องค์การ 
3) เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพื่อพัฒนาบุคลากรและค่านิยมใน
องค์การ 
4) ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ 
5) เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นในการพัฒนา 

 
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความเห็นว่า การส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นการพัฒนาผู้น าที่สามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการเรียนรู้ การเติบโตและกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้จะโตและมีการเปลี่ยนแปลงตามเวลาที่เหมาะสมและรวมถึง 
ความเข้าใจปัจจัยที่เขามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต การพัฒนาผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริม
ให้ดียิ่งขึ้น     
  Sapience Group (2005) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่
เป็นระบบ และออกแบบการบริหารจัดการเรื่องภาวะผู้น า โดยจะช่วยให้เข้าถึงและยกระดับ
ความสามารถของภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น การเป็นผู้น าตนเองการเป็นผู้น าผู้อื่นการเป็นผู้น า
องค์การและการเป็นผู้น าการปฏิบัติงานมากขึ้น 
  Lawson (2008) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน
อย่างเป็นกระบวนการ ที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการ ฝึกอบรม และประสบการณ์ 
เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ 
  Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้น ทั้งในด้านความรู้ความสามารถและกระบวนการ
ด าเนินงานขององค์การ  
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   Avolio (2011) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิงระบบ 
โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า กระบวนการ
และผลลัพธ์ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคลกลุ่มและองค์กรโดยภาพรวม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่
ต้องการ     
  สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตรกิจกรรม
และกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพื่อให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มี 
ภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยการพัฒนาบุคคลให้มี 
ภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จโดยอาศัยองค์ประกอบ 7 ส่วน คือ 1) การก าหนด
รูปแบบของผู้น าที่เราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 3) การหมั่นฝึกฝนด้วย
วิธีการที่เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา 6) การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น าตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และ 7) การได้รับ
ค าแนะน าจากผู้อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์   
 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า   
  McCauley และคณะ (1998) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
มีองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ ด้านประสบการณ์การพัฒนาประกอบด้วยการประเมินความท้าทาย 
และการสนับสนุน ซึ่งจะช่วยให้เกิดข้อมูลที่สมบูรณ์ ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้และองค์ประกอบด้าน
กระบวนการพัฒนาจะแสดงให้เห็นว่า ประสบการณ์การพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้จะ
ส่งผลกระทบต่อประสบการณ์การเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่จะต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและมีแผนการที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิง
ความรู้ ทัศนคติความสามารถ ลักษณะและวิธีการท างานและการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน 
การเป็นผู้น าที่ดีนั้นจะต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอให้น าหน้าบุคคลอื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตัวเอง พัฒนาตัวเองให้ทันสมัยทันเหตุการณ์อยู่เสมอ การพัฒนาภาวะผู้น าอาจ
ท าได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนจากงานที่ท า เรียนจากผู้อื่น ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียน พร้อมที่จะเป็นพ่ี
เลี้ยงที่ดี การเรียนจากบทบาทแบบอย่าง (role) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น าได้มากยิ่งขึ้น 
การฝึกอบรมและการปฏิบัติการเป็นสิ่งที่ผู้น าจะพัฒนาภาวะผู้น าของตัวเองได้ การพัฒนาการวิธีการ
จัดการการฝึกอบรม จะเน้นทักษะในการท างาน เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่างเพ่ิมพูนภาวะผู้น า
หรือความเป็นผู้น าฝึกสิ่งส าคัญของภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า 
  Bennis (1999) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ภาวะผู้น าเพ่ือสร้างกรอบการพัฒนา 2) ก าหนด 
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วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) ออกแบบโครงการพัฒนา 4) ปฏิบัติการพัฒนา 5) สนับสนุน 
การปฏิบัติในองค์กร และ 6) ประเมินผลการพัฒนา    
  Giber, Carter และ Goldsmith (2000) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า 
ของผู้บริหาร ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าที่ต้องพัฒนาของ
ผู้บริหาร 2) ก าหนดเป้าหมายและการวางแผนพัฒนา 3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย และแผนพัฒนาภาวะผู้น า 4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร 5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ 6) การประเมินผลจาก
การพัฒนา โดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร    
  Yukl (2010) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม 
ซ่ึงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผล เพราะโปรแกรมการฝึกอบรม 
เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ และวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรมและมีข้ันตอนที่
ส าคัญในการก าหนดองค์ประกอบ รูปแบบการฝึกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้   
   1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear learning 
objectives) 
   2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (Clear meaningful content)      
   3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate sequencing of content)  
   4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate mix of training 
methods)  
   5. โอกาสส าหรับการฝึอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Opportunity for active practice) 
   6. การประเมินผลการฝึก อบรมที่ถูกเวลา (Relevant timely feedback)    
   7. การเพ่ิมความมั่นใจในตัวเองให้กับผู้เข้ารับการฝึก อบรม (Enhancement of 
trainee self-confidence)    
   8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate follow-up 
activities)    
  จากการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจากทัศนะของนักวิชาการ  
ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีท้ังองค์ประกอบที่เหมือนและต่างกันในการใช้ค าอย่างหลากหลาย 
เมื่อน ามาสังเคราะห์และพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นว่ารูปแบบของการพัฒนาภาวะผู้น าจะมี
ลักษณะที่สอดคล้องกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบหลัก ๆ ได้ดังนี้ คือ องค์ประกอบด้านบริบท 
(Context) ปัจจยป้อนเข้า (Input) กระบวนการพัฒนา (Process) ผลลัพธ์ (Output)  
และการประเมินผล (Evaluation) 
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 3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า   
  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจะสามารถ 
ท าให้การพัฒนานั้นส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยขอน าเสนอวิธีการต่าง ๆ ดังนี้  
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) ได้สรุปวิธีเสริมสร้าง
พัฒนาบุคลากรมีหลายวิธีแต่ที่ส าคัญ มีดังนี้  
    1. การฝึกอบรม  
    2. การส่งไปศึกษาต่อ รวมทั้งการส่งไปฝึกอบรมและศึกษาดูงาน  
    3. การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน  
    4. การศึกษาด้วยตนเอง  
    5. การพัฒนาทีมงาน 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้สรุปเกี่ยวกับการพัฒนาผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
ทัง้หลายจะต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าสูงและจะต้องสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าด้วยการพัฒนา 
ภาวะผู้น าจะต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะที่ดีทั้งภายในและภายนอก (Intrinsic and extrinsic 
personality) การพัฒนาภาวะผู้น าอาจกระท าโดยการศึกษาตนเอง ศึกษาผู้อ่ืน และพัฒนาตนเองด้วย
วิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้      
    1. การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไม่ใช่เรื่องง่ายนัก การที่จะเข้าใจ
ตนเองอย่างถ่องแท้นั้นอาจจะต้องหาผู้เชี่ยวชาญมาช่วย แต่ก็สามารถที่จะศึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ในตนเองได้ในระดับหนึ่ง โดยอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใกล้ชิด ดังวิธีการต่อไปนี้ 
       1.1 การวิเคราะห์อัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะห์ชีวิตที่ผ่านมาในอดีต  
จะช่วยให้ผู้เข้าใจตนเองในปัจจุบันได้ดีขึ้น แนวทางการวิเคราะห์อาจจะท าได้โดยเริ่มทบทวนถึงบุคคล 
ที่มีความส าคัญในชีวิตของคนแต่ละคน นับตั้งแต่พ่อแม่ ญาติผู้ใหญ่บางคน พ่ีน้อง เพ่ือนเล่น ครู 
เพ่ือนร่วมชั้น เพื่อนรัก เป็นต้น บุคคลเหล่านั้นล้วนมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของตนใหม่กับคนอ่ืน ๆ 
อีกด้วย การได้เข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ผ่านมาจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดที่ท าให้
ผิดหวัง ลักษณะของความเป็นอยู่อย่างทุกวันนี้ การศึกษาถึงอดีตจะท าให้บุคคลสามารถท าอะไรได้ดี
ขึ้นในปัจจุบันและจะเป็นพ้ืนฐานที่ดีส าหรับอนาคต       
     1.2 การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรม 
การแสดงออกของตน ท าให้รู้สึกความปกติหรือธรรมชาติของตนว่าเป็นอย่างไร บางครั้งอาจจะพบ 
ตัวตนที่แท้จริงของตนได้จากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใช้วิธีการบันทึกไว้ 
หลาย ๆ แบบ ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาหลายวัน เพ่ือให้ได้สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป หลังจากนั้น 
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จึงน ามาวิเคราะห์ดูว่า ตนชอบแสดงพฤติกรรมแบบใดเป็นประจ า จากนั้นลองทบทวนว่าพฤติกรรมที่
ได้แสดงออกไปนั้น ถ้าเป็นคนอ่ืนแสดงอย่างนั้นบ้าง ตนจะรู้สึกอย่างไร พอใจ ชื่นชม หรือตรงกันข้าม  
     1.3 การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน เนื่องจากกิจวัตรประจ าวันเป็นสิ่งที่มนุษย์ 
ท าไปตามความเคยชิน ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ถ้าได้หลีกเลี่ยงออกไปจากสิ่งที่จ าเจ  
และสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวเสียบ้างก็จะท าให้รู้สึกสดชื่นขึ้นได้ความรู้เกี่ยวกับมนุษย์มากข้ึนและมีความคิด
ใหม่ ๆ เกิดขึ้นการเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน อาจจะท าได้ง่าย ๆ เช่น เปลี่ยนเส้นทางการไปท างาน 
เสียบ้าง ถ้าเคยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยผู้คนก็ลองอยู่คนเดียวเงียบ ๆ บ้าง หรืออาจจะลอง
เดินทางไปในสถานที่ที่เคยไปหรือเคยอยู่เพื่อมองหาสถานที่ที่เคยจ าได้ หรืออาจจะลองท าเสมือนว่า
วันนี้เป็นวันสุดท้าย ที่จะอยู่ในที่ท างานแห่งนี้ ซึ่งวิธีดังกล่าวจะท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ความรู้สึก 
ความต้องการ ความสามารถ พิเศษ และอ่ืน ๆ ของตนเองได้อีกมาก       
     1.4 การใช้แบบทดสอบ นักจิตวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมาย 
หลายแบบ เพื่อบอกถึงบุคลิกภาพด้านต่าง ๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ 
และอ่ืน ๆ เช่น ความเกรงใจ การรักษาหน้า ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความเป็นผู้มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์หรือ ความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ เป็นต้น ผู้ที่ต้องการทดสอบตนเอง ควรค านึงถึง 
การเลือกใช้แบบทดสอบที่ดี เหมาะสมกับเรื่องที่ต้องการรู้และแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ 
ตลอดจนการพิจารณา ถึงความเหมาะสมของเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบที่น ามาใช้ด้วย ถ้าสามารถ
เลือกและใช้แบบทดสอบ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมจะช่วยให้สามารถรู้จักตนเองได้ง่ายขึ้น  
     1.5 การฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ในสายตาของตัวเองกับคนอื่นนั้น ตัวตน 
ของเราอาจจะต่างกัน และคนอ่ืน ๆ แต่ละคน จะมองตัวตนของเราแตกต่างกันออกไปด้วย 
เพ่ือนคนหนึ่งอาจจะมองเราเป็นอย่างหนึ่ง ส่วนเพื่อนอีกคนหนึ่งอาจจะมองอีกแง่หนึ่ง ผู้อ่ืนที่เป็นผู้
อาวุโสคนใกล้ชิด คนแปลกหน้า ล้วนแต่มองตัวเราในแง่มุมที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นธรรมดาของมนุษย์ 
ดังนั้น การได้รับฟัง ทรรศนะของคนอ่ืนที่มีต่อตัวเราก็เปรียบเสมือนได้มองเห็นตัวเองในแง่มุมต่าง ๆ  
การที่จะเข้าใจตัวเราเอง อย่างแท้จริง จะเกิดข้ึนได้ต่อเมื่อเราสามารถอธิบายได้ว่า เหตุใดคนเหล่านั้น
จึงมองตัวเราแตกต่างไป จากที่เรามองตัวเอง การอธิบายควรเริ่มพิจารณาหาค าตอบว่าเรามองตัวเอง
อย่างล าเอียงหรือไม่ ถ้าไม่ใช่ จะเป็นสาเหตุอ่ืน ๆ อะไรบ้าง การคดิทบทวนนี้จะช่วยให้พบค าตอบที่
ถูกต้องได้และเป็นประโยชน์ ต่อการปรับปรุงภาพพจน์ของตนเองในสายตาของคนอ่ืน       
     1.6 การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรู้เกี่ยวกับ 
กลุ่มสัมพันธ์ ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรมกลุ่มมาใช้เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มเข้าใจตนเอง 
กิจกรรมกลุ่มดังกล่าว เช่น เกมการแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละคร เป็นต้น ซึ่งช่วยท าให้บุคคลได้
เรียนรู้ด้วยตนเองจากบทบาทที่แสดงและจากสถานการณ์กลุ่มเทคนิคที่นิยมน ามาใช้ ได้แก่ เทคนิค
กลุ่มสัมพันธ์ เทคนิคกลุ่มให้ค าปรึกษา เทคนิคกลุ่มอบรมความไวในการรับรู้ ฯลฯ การได้มีโอกาส 
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เข้ากลุ่มประเภทนี้ท าให้ได้รับประสบการณ์ พิเศษ และช่วยให้การศึกษาตนเองเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
    2. การศึกษาผู้อื่น ผู้น าที่ดีจะต้องสามารถเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็น 
อย่างดีเทคนิควิธีที่จะน าไปใช้เพื่อศึกษาผู้อื่น ได้แก่  
     2.1 การสังเกต การเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาได้ว่า  
เขาเป็นคนอย่างไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร สนใจอะไรเป็นพิเศษ มีลักษณะอารมณ์อย่างไร มีค่านิยม
อย่างไร โดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ัว ๆ ไปของเขา ทั้งนี้ ผู้สังเกตต้องเป็นผู้ที่มีความไว
ต่อการรับรู้ (Sensitive) สังเกตด้วยจิตใจที่เป็นกลาง ปราศจากอคติใช้เวลาสังเกตนานพอสมควรและ
สังเกตใน สถานการณ์ที่แตกต่างกันหลาย ๆ สถานการณ์ ก่อนที่จะสรุปลักษณะอันซับซ้อนของบุคคล 
การสังเกต เพียงครั้งเดียวในชาวงเวลาสั้น ๆ อาจจะท าให้การสรุปผิดพลาดได้ นอกจากนั้นในการ
สังเกตทุกครั้ง  ควรสังเกตเหตุการณ์แวดล้อมซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผู้นั้นควบคู่ 
ไปด้วย       
     2.2 การสนทนากันในโอกาสอันควร เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่ความสนิทสนมและ 
เข้าใจซึ่งกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลนั้นจะต้องมีความสามารถและทักษะในการฟัง เพื่อรับสาร 
ที่เขาสื่อออกมาได้อย่างถูกต้องแม่นย าและครบถ้วน ในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะเปิดเผยตนเอง 
ให้แก่คู่สนทนาได้รู้จักด้วย ซึ่งจะท าให้ได้รับการตอบสนองด้วยวิธีเดียวกัน สุดท้ายก็จะท าให้ได้รู้จัก 
และใกล้ชิดมาขึ้น สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือต้องมีความจริงใจต่อกัน ซึ่งจะช่วยให้บรรยากาศของการเรียนรู้ 
เพ่ือรู้จักกันและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
    3. การพัฒนาตนเอง เป็นการสร้างสมคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ 
ความสามารถ ความช านาญ ความรู้ ความคิด ความเข้าใจ ฯลฯ ให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเอง
มีความสุขความเจริญ  ความสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและสังคมด้วย ได้แก่       
     3.1 การพัฒนาความสามารถในการพูด หรือการสนทนา ควรฝึกตนเอง 
ให้มีความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตน เพื่อให้ผู้อ่ืนรับรู้ในสิ่งที่เราต้องการ
สื่อสาร ได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาความสามารถในด้านนี้ ควรด าเนินการดังนี้        
      3.1.1 เตรียมตนเองและเตรียมเรื่องที่จะพูดให้พร้อมและสังเกต 
ความพร้อมของผู้ฟัง        
      3.1.2 พูดให้เข้าใจง่ายและสั้น แต่มีรายละเอียดครบตามเนื้อหา 
ถ้ามีหลายเรื่องควรพูดเรื่องที่ส าคัญหรือเรื่องที่ให้ผลประโยชน์แก่ผู้ฟังก่อน พูดเรื่องดีก่อนเรื่องไม่ดี 
ถ้าเรื่องใดมีความสัมพันธ์กันควรพยายามพูดเชื่อมโยงเรื่องเล่านั้นให้ผู้ฟังเข้าใจ มีการเน้นค าเน้น
จังหวะ มีตัวอย่างและมีส านวนประกอบที่น่าฟัง พูดให้ได้ยินชัดเจน อย่าช้าเนิบนาบเกินไป 
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หรือเร็วเกินไป ไม่ควรพูดก้าวร้าว ก ากวม เพ้อเจอ หยาบโลน อวดรู้ ขัดคอ นินทาหรือพูดไม่มี 
หางเสียง        
      3.1.3 แสดงอากัปกิริยาประกอบค าพูด เพื่อเสริมความเข้าใจ ความจริงใจ 
และท าให้การพูดมีชีวิตชีวา ขวนขวายให้สนใจ ไม่น่าเบื่อหน่าย        
      3.1.4 สรุปประเด็นส าคัญเพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนถึงเรื่องที่ต้องการสื่อสาร 
ให้ทราบในกรณีท่ีเรื่องนั้น อาจจะมีหลายประเด็นหรือต้องการเน้นเป็นกรณีพิเศษ ความคลุมเครือ 
ในเนื้อหาของงาน และความไม่ชัดเจนของบทบาท มักจะเกิดขึ้นจากการที่ผู้บริหารไม่สามารถสื่อสาร 
ให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจว่าจะต้องปฏิบัติสิ่งใดแน่ ซึ่งในทางบริหารเรียกว่า Role Ambiguity ดังนั้น ผู้บริหาร 
ที่ดีจึงต้องไม่ลืมที่จะสรุปประเด็นส าคัญให้ชัดเจนอีกครั้งก่อน  
     3.2 การพัฒนาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ฟังที่ดี        
      3.2.1 หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจ ซึ่งจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มากที่สุด 
และเป็นการให้เกียรติผู้ฟังควรสบตาผู้พูดตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมิตรในขณะที่ฟัง ไม่แสดงสี
หน้า เหมือนกับพร้อมที่ขัดแย้งหรือวิพากษ์วิจารณ์ ไม่ควรรีบซักถามโต้แย้งหรือเบนความสนใจของตน 
ไปสู่เรื่องอ่ืนโดยไม่จ าเป็น        
      3.2.2 ฟังอย่างมีสมาธิและอดทน ถึงแม้ผู้พูดจะพูดค่อยเกินไป พูดกวน 
ใช่เสียงพูดและอากัปกิริยาที่น่าร าคาญ พูดเรื่องน่าเกลียดหรือพูดสบประมาทก็ตาม ต้องอดทนฟัง
สักครู่ เพื่อจะได้ทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็น และความรู้สึกต่าง ๆ ของผู้พูดอย่างชัดเจนยิ่งขึ้น        
      3.2.3 ฟังอย่างทบทวน และสรุปในกรณีที่ผู้พูดใช้ค าพูดยาว ๆ ผู้ฟังต้อง 
หมั่นทบทวนในใจเพ่ือให้เข้าใจเนื้อหาตั้งแต่ต้น และความต่อเนื่องของเรื่องราว บางครั้งอาจจะจด
บันทึกลงในสมุดบันทึกไปด้วย ช่วงใดได้ยินไม่ชัดเจนหรือต้องการให้ผู้พูดขยายความต้องการ 
ความแน่นอนของตัวเลขที่ผู้พูดเอ่ยถึง หรือต้องการถามย้ าให้มั่นใจ ควรแสดงท้าทางหรือค าขอร้องที่
สุภาพให้ผู้พูด อธิบายเพ่ิมหรือเอ่ยซ้ า ถ้าฟังข้อมูลเป็นระยะเวลานาน ๆ ควรแสดงท้าทางหรือค าพูดที่
แสดงให้ผู้พูดทราบว่าตนยังมีความสนใจที่จะฟังเขาพูดต่อไป และถ้าผู้พูดต้องการทราบความเห็น 
จากเราก็ควรยินดีเสนอความเห็น การแสดงกิริยาอาการรับรู้ในเนื้อหาด้วยอิริยาบถต่าง ๆ เช่น 
พยักหน้า ปรบมือแสดงความชื่อชม ฯลฯ เป็นสิ่งที่จะสื่อสารกับผู้พูดไดว่าผู้พูดได้ว่าผู้ฟังรับรู้เข้าใจ 
และสนใจฟัง       
     3.3 การพัฒนาการแต่งกาย เช่น เสื้อผ้า เข็มขัด รองเท้า แว่นตา นาฬิกา 
เครื่องประดับ ทรงผม ฯลฯ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ที่พบเห็นเราเห็นเราครั้งแรกเกิดความรู้สึกว่าเรามีลักษณะ 
เป็นผู้น าหรือไม่ การแต่งกายให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของสังคม จะช่วยให้เข้าได้กับสังคมนั้น 
อย่างไม่ขัดเขิน การพัฒนาการแต่งกาย ควรพิจารณาถึงเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้        
      3.3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ        
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      3.3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไป หรือหลวมเกินไป        
      3.3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผิวพรรณ และต าแหน่ง        
      3.3.4 เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะกับกาลเทศะ        
      3.3.5 เกิดความม่ันใจในขณะสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรือไม่ล้าสมัยจนเกินไป 
        3.3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคลื่อนไหวคล้องตัว และสวมใส่
สะดวก        
      3.3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาด หมดจด และไม่ช ารุด       
     3.4 การพัฒนาด้านอารมณ์ ผู้น าต้องมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 
ไม่โกรธง่ายไม่ตื่นตูมกับค าพูดบางค า เพราะจะท าให้มีความรู้สึกโต้แย้งในใจ หรือไม่ยอมรับ 
ความคิดเห็น ที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตน การเอาแต่อารมณ์เป็นต้นเหตุส าคัญของปัญหา
ด้านการฟัง ซึ่งเชื่อมโยงไปถึง ปัญหาของการตัดสินใจ อารมณ์มักจะแสดงออกทางสีหน้า  
การฝึกปฏิบัติควบคุมอารมณ์ร้าย และสร้างนิสัยการมีอารมณ์รื่นเริง มองโลกในแง่ดี ควรท าดังนี้  
      3.4.1 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้องรู้ ได้แก่ วิธีการท างาน เป้าหมาย 
ของงานความส าคัญของงาน อ านาจที่ สายการบังคบับัญชา สิทธิประโยชน์จากงาน ลักษณะของงาน 
ชื่อบุคคลในหน่วยงาน ชื่อแผนกและฝ่ายต่าง ๆ และชื่อแผนกและฝ่ายต่าง ๆ และชื่อผู้บริหารใน
หน่วยงาน ของตน        
      3.4.2 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ควรรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและการปรับปรุงงาน 
ในหน่วยงานของตน ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในระยะสั้นในหน่วยงานของตน ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ 
เกี่ยวกับบุคคลและหน่วยงานนั้น การแบ่งงาน และลักษณะของงาน เป็นต้น        
      3.4.3 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่น่ารู้ ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
ระยะยาวของหน่วยงานที่ตนสังกัด และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือกับผู้ใกล้ชิดกับตน       
     3.5 การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดีจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด
ความก้าวหน้า ในงานเพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ าประกอบด้วย การจดจ า 
การเก็บความทรงจ า และการระลึกได้ บุคคลสามารถท่ีจะพัฒนาความจ าของตนได้ ดังนี้        
      3.5.1 สนใจและมีสมาธิต่อสิ่งที่ต้องการจ าให้มากข้ึน ไม่วอกแวกหรือสนใจ 
พร้อมกันหลายสิ่งในขณะเดียวกัน        
      3.5.2 จัดระเบียบสิ่งที่ต้องการจะจ าให้เป็นรูปธรรมอย่างง่าย ๆ หรือ                
สอดคล้อง กับสิ่งที่ตนเองถนัด คุ้นเคย เช่น สิ่งนั้นคล้ายอะไรที่จ าได้แม่นอยู่แล้ว สิ่งนั้นเปรียบเทียบได้
กับอะไรที่มีลักษณะพิเศษน่าจดจ า สิ่งนั้นเมื่อแบ่งให้เป็นกลุ่มเล็กลงจะคล้ายคลึงกับอะไรที่คุ้นตา 
สิ่งนั้นมีความสัมพันธ์กับสิ่งอ่ืนที่รู้จักดีอยู่แล้วอย่างไร เป็นต้น        
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      3.5.3 ทบทวนสิ่งที่ได้จ าไปแล้ว เช่น ระลึกออกมาในบางโอกาสท่องซ้ า ๆ 
ให้จ าได้ข้ึนใจน าออกมาใช้งานบ่อย ๆ เป็นต้น        
      3.5.4 มีสมุดบันทึกความจ าไว้ใกล้ตัว เพื่อจดบันทึกสิ่งที่ต้องการจะจ าได้
ทันที ในการจดบันทึกนั้นอาจจะแบ่งเป็นหมวดเรื่องหรือจดบันทึกตามล าดับก่อนหลังโดยมีวันเดือนปี
ก ากับก็ได้ อาจจะจดบันทึกเพ่ือให้ตนเองรู้เรื่องคนเดียวก็ได้ สิ่งที่ควรจดบันทึกไว้ เช่น ตัวเลข จ านวน            
เงิน วันเดือนปี ชื่อคน ต าแหน่ง สถานที่ ข้อมูลส าคัญ และความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ 
   จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544) ได้กล่าวถึงวิธีการหรือเครื่องมือที่ใช้ในการฝึกอบรม 
อย่างมีส่วนร่วม พร้อมทั้งกล่าวถึงข้อดี ข้อพึงระวัง และข้อแนะน าของวิธีการและเทคนิคท่ีใช้ในการ
อบรม อย่างมีส่วนร่วมมีทั้งหมด 11 เทคนิคดังนี้      
    1. การบรรยาย (Lecturing)       
     วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมน้อยที่สุดแต่ก็จ าเป็น 
ส าหรับการฝึกอปรมอย่างมีส่วนร่วม ในบางช่วงบางเวลาที่ต้องการเนื้อหาทางวิชาการ เช่น ช่วงที่
จะต้อง มีปัจจัยน าเข้าทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรบรรยาย 
(Resource Person) ก็จะเป็นผู้น าเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ให้แนวคิดหรือทฤษฎี หรือข้อมูลเท็จจริง
ต่าง ๆ  ที่โดยปกติวิทยากรจะเตรียมไว้ก่อนล่วงหน้า 
     การบรรยายเป็นการสื่อสารทางเดียว (One-Way Communication) 
ผู้บรรยายอาจจะใช้สื่อทางการศึกษาต่าง ๆ ประกอบการบรรยาย ผู้เข้าอบรมอาจจะมีส่วนร่วมได้บ้าง 
เมื่อสิ้นสุดการบรรยาย เช่น การถามเพ่ือให้เกิดความชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปราย 
ในมุมมองของผู้เข้าอบรม เป็นต้น       
     การบรรยายในการอบรมแบบมีส่วนร่วมไม่ควรจะใช้เวลานานเกินไป 
ส่วนใหญ่ จะใช้เวลาประมาณ 30-60 นาที       
     ข้อดีของการบรรยาย        
      1. ไม่มีค่าใช้จ่ายมากในการเตรียมการและง่ายต่อการเตรียมการ        
      2. ผู้ฟังทุกคนได้ข้อมูลเหมือนกัน        
      3. ครอบคลุมเนื้อหา ได้ดีภายในเวลาอันสั้น        
      4. ใช้ได้กับผู้เข้ารับการอบรมทั้งกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่       
     ข้อพึงระวัง        
      1. หากใช้เวลามากไป ผู้เข้าอบรมจะเบื่อ        
      2. หากวิทยากรไม่มีทักษะ        
      3. การบรรยายควรมีการเตรียมตังมาอย่างดี เนื้อหาควรจะสั้นและกระชับ 
รวมทั้งสื่อที่ใช้ประกอบการบรรยายควรจะท าให้น่าสนใจ 
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    2. การระดมสมอง (Brainstorming)       
     การระดมสมองเป็นการระดมแนวความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผู้เข้าอบรม 
หรือหากจะเป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแก้ปัญหา ซึ่งวิทยากรจะเป็นผู้รวบรวมความคิดต่าง ๆ 
ไว้ทั้งหมด โดยไม่ตัดสินว่าความคิดของใครผิดหรือถูก แต่วิทยากรจะแยกประเภทหรือจัดให้เป็น
หมวดหมู่ ให้เห็นชัดเจน       
     การระดมสมองเป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมที่ดีและสามารถดึงเอา 
ประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ได้ในทันทีทันใด       
     ข้อดีของการระดมสมอง        
      1. กระตุ้นให้ผู้มีประสบการณ์ได้แสดงความคิดเห็น        
      2. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดความคิดใหม่ ไม่ติดอยู่กับความคิดเดิม 
      3. จูงใจให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนร่วม และรักษาระดับความสนใจของ 
ผู้เข้าอบรมให้ต่อเนื่องตลอดการอบรม       
     ข้อแนะน า        
      1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมแสดงความคิดเห็น 
ไม่ใช้การกดดัน 
      2. พึงระวังว่า ความคิดเห็นของคนส่วนร่วมน้อยจะครอบง าความคิดเห็น
ของ คนส่วนใหญ่ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่ละครั้ง      
    3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle)       
     การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคล้ายกับการอภิปรายโต๊ะกลม โดยการจัดให้
ผู้เข้าร่วม สนทนานั่งเป็นวงกลม (นั่งบนพื้น) เพ่ือแสดงทัศนะต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืออาจจะเป็นการ
แสดงความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพูดจะถูกจัดให้เป็นระเบียบโดยอัตโนมัติ
โดยใช้ลูกหิน ขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข่ เป็นเสมือนอุปกรณ์ในการควบคุม
การพูด 
      วิทยากรจะเป็นผู้เปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วม 
ในการสนทนา จากนั้นส่งต่อลูกหินให้ผู้เข้าอบรมที่นั่งถัดไป (ทางซ้ายมือหรือขวามือก็ได้ตามถนัด) 
ผู้ที่พูดได้ คือที่มีลูกหินอยู่ในมือเท่านั้น ส่วนผู้อ่ืนเป็นผู้ฟังที่ดี วิทยากรอาจจะมีการถามค าถามเพ่ิมเติม
เป็นระยะ ๆ เพ่ือให้ชัดเจนและชี้น าผู้เข้าอบรมไปในแนวทางที่ถูกต้อง       
     การสนทนาวงกลม เป็นที่นิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศึกษาในประเทศ 
แคนนาดา ทั้งนี้เพราะสามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นวิธีการที่ดีความสนใจและการมีส่วนร่วมที่ดี
ขณะเดียวกัน ผู้พูดก็มีความมั่นคงท่ีจะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินให้คนถัดไปได้พูดบ้าง
ตามล าดับ จนครบทุกคน 
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     ข้อดีของการสนทนาวงกลม        
      1. ผู้พูดรู้สึกมั่นใจ ลดอาการประหม่า        
      2. ฝึกมารยาทในการฟังพร้อม ๆ กับการฝึกทักษะด้านการฟัง        
      3. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้ดี ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้น        
      4. เป็นโอกาสที่จะท าให้วิทยากรได้ทราบถึงความคิดเห็น ทัศนะและ 
ความรู้สึก รวมทั้งสิ่งที่ผู้เข้าอบรมยังเข้าใจชัดเจน        
      5. ทุกคนมีโอกาสพูดเท่าเทียมกัน        
      6. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายโอกาส ตั้งแต่ต้นจนจบการอบรม       
     ข้อแนะน า        
      1. เป็นวิธีการที่ใช้เวลาค่อนข้างมาก ฉะนั้นในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะให้
สมาชิกมากเกินไป        
      2. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้แต่ละคนพูด และมีทักษะใน
การ ดึงเรื่องที่พูดให้กลับเข้ามาอยู่ในประเด็น  
    4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis)       
     การวิเคราะห์กรณีศึกษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ 
จากกรณีใดกรณีหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่ง 
ที่เป็นจริงหรือเสมือจริง โดยยกเอามาให้ผู้เข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์ วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน 
เพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน  
     กรณีศึกษาอาจจะเป็นค าพูด เป็นข้อเขียน เป็นวีดีโอ หรือเป็นรูปแบบอ่ืน ๆ 
ก็ได้ ซึ่งเป็นการสร้างประสบการณ์ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีท่ีต้องการที่จะให้มีการ
พัฒนา ความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและการแก้ปัญหา       
     ข้อดีของกรณีศึกษา        
      1. เนื่องจากกรณศึกษาเป็นเสมือนการเข้าไปสู่สถานการณ์การท างานจริง   
ผู้เข้ารับการอบรมจึงให้ความสนใจ และมีส่วนร่วมสูง        
      2. กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดสร้างสรรค์ในเชิงวิจารณ์ 
และหาเหตุผล        
      3. สามารถน าไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอ่ืน ๆ ได้ดี       
     ข้อแนะน า        
      1. วิทยากรจะต้องปรับปรุงให้ข้อมูลถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ        
      2. วิทยากรจะต้องเตรียมพร้อมในการที่จะตอบปัญหาอันสามารถจะ
เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือ  
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    5. เทคนิคการตั้งค าถาม (Questioning Technique)       
     วิธีการตั้งค าถาม ถือเป็นเทคนิคในการเรียนการสอนอย่างหนึ่ง วิทยากร 
สามารถตั้งค าถามได้หลากหลายเพื่อทดสอบการเรียนรู้ และเพ่ือกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภิปราย       
     เทคนิคของการตั้งค าถามจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ถึงลักษณะต่าง ๆ  
ของการถาม การคิดวิเคราะห์ การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา       
     ข้อดีของการตั้งค าถาม        
      1. สามารถประเมินการเรียนรู้ได้โดยไม่ต้องใช้แบบทดสอบข้อเขียน        
      2. ประหยัด คล่องตัว        
      3. จูงใจให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ        
      4. กระตุ้นให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ  
     ข้อควรพิจารณา        
      1. วิทยากรควรมีทักษะในการตั้งค าถามที่หลากหลาย เช่น การตั้งค าถาม 
เพ่ือทดสอบ การตั้งค าถามเพ่ือเปิดประเด็นอภิปราย ซึ่งวิทยากรอาจเตรียมค าถามมาก่อนล่วงหน้าได้ 
เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค์        
      2. กรณีท่ีผู้เข้าอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบค าถามควรจะ 
ผ่านเลยไป วิทยากรไม่ควร “จี้” ให้ตอบซึ่งจะท าให้เกิดความอึดอัด      
    6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) การแสดงบทบาทสมมติ 
เป็นการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ในเรื่องต่าง ๆ ที่สมมติข้ึน บนพ้ืนฐานความเป็นจริง 
เป็นเรื่องจริง หรือสามารถเกิดขึ้นได้จริง  
     ปกติการแสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่ม 
กลุ่มละตั้งแต่สองคนข้ึนไป เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สะท้อนถึงปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือสะท้อนภาพ 
ของเหตุการณ์หนึ่ง ใช้วัสดุอุปกรณ์ในการแสดงเท่าที่จะหาได้ซึ่งเป็นแบบง่าย ๆ เน้นความหรูหรา 
สิ้นเปลืองในการเตรียมการ ส่วนใหญ่เป็นการประยุกต์ใช้ของที่มีอยู่แล้วรอบตัว       
     วิทยากรมีเวลาให้ไม่มีในการเตรียมการในแต่ละกลุ่ม ซึ่งส่วนใหญ่สมาชิก 
ในกลุ่มก็จะมีการประชุมเพ่ือแบ่งบทบาทหน้าที่กัน มีการซักซ้อมกันพอสมควร และแต่ละกลุ่มออกมา
แสดง โดยใช้เวลาในการแสดงไม่มากนักเช่นกัน       
     วิทยากรรวมทั้งผู้เข้าอบรม จะเป็นผู้สังเกตการณ์ในขณะที่แสดงบทบาท
สมมติ และวิเคราะห์ว่าเกิดอะไรขึ้น การแสดงสื่อความหมายอย่างไร       
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     การแสดงบทบาทสมมติจะช่วยให้ฝึกทักษะในทางสร้างสรรค์ ส่งเสริม 
ความเข้าใจกัน เป็นการกระตุ้นส านึกภายในรวมทั้งการหยั่งรู้ของผู้เข้าอบรม ให้มาสู่พฤติกรรม 
ภายนอก อันเป็นการ พัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผู้เข้าอบรม       
     ข้อดีของการแสดงบทบาทสมมติ        
      1. ผู้เข้าอบรมได้มีส่วนร่วมเต็มที่        
      2. เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบในการน าเสนอที่แตกต่างไปจากการน าเสนอ 
แบบธรรมดา        
      3. ฝึกการท างานเป็นทีม       
     ข้อควรพิจารณา        
      1. ใช้เวลาค่อนข้างมาก        
      2. ต้องระวังและให้แน่ใจว่าการแสดงไม่ตีความหมายผิดไป      
    7. กลุ่มท างาน (Working Group)       
     กลุ่มท างานเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการฝึกการท างานร่วมกัน อันจะหมาย
รวมถึง การฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึก 
การตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม       
     วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มท างาน กลุ่มละประมาณ 3-8 คน 
เพ่ือให้ท างานร่วมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเรื่อง ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประยุกต์ 
การเรียนรู้ในการท างาน ในการแก้ไขปัญหา หรือในการหาข้อสรุปอย่างใดอย่างหนึ่ง       
     ข้อดีของกลุ่มงาน        
      1. เพ่ือกระตุ้นการท างานเป็นหมู่คณะ        
      2. เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ในการช่วยเหลือสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน        
      3. เพ่ือกระชับสัมพันธ์และเสริมสร้างความสามัคคี 
     ข้อควรพิจารณา        
      1. การท างานกลุ่มใช้พื้นที่ค่อนข้างมาก จึงจ าเป็นจะต้องมีพ้ืนที่ 
หรือมีห้องเพียงพอ        
      2. วิทยากรจะต้องเผื่อเวลาในการใช้ห้องเอาไว้ด้วย เนื่องจากอาจจะมีบาง
กลุ่ม ที่ไม่สามารถทันในเวลา      
    8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit)       
     การดูงานภาคสนาม เป็นเทคนิคหนึ่งในการศึกษาที่ผู้เข้าอบรมสามารถเรียนรู้  
ได้จากการเห็นของจริง ในพ้ืนที่ทางการปฏิบัติงานจริง ซึ่งช่วยให้การเรียนรู้เกิดผลดีขึ้น ดังสุภาษิตท่ีว่า  
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“สิบปากว่า ไม่เท่าตาเห็น” ซึ่งสอดคล้องกับนักการศึกษาที่ได้เคยวิจัยเอาไว้ว่าการได้เห็นด้วยตา 
จะสามารถท าให้สามารถคงความจ าเอาไว้ได้ถึง ร้อยละ 81        
     การดูงานภาคสนาม หากมีผู้เข้าอบรมจ านวนมาก หรือพ้ืนที่ในการดูงาน 
คับแคบ วิทยากรอาจจะแยกผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยได้ 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้
สังเกตการณ์ใกล้ชิด มีโอกาสได้ซักถามข้อสงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตามความสนใจของ
แต่ละคน       
     ข้อดีของการดูงานภาคสนาม        
      1. เป็นการจัดให้ผู้เข้าอบรม ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง        
      2. ท าให้ผู้เข้าอบรมกระตือรือร้น ตื่นตาตื่นใจ มีความสนใจต่อเนื่อง        
      3. ย่นเวลาการเรียนรู้ เกิดทักษะบูรณาการประยุกต์ใช้เกิดการเข้าใจ       
      4. การได้ดูงานจากของจริงมีผลต่อการเรียนรู้ยิ่งกว่าบทเรียนสิบบท 
หรือค าพูดพันค า      
     ข้อควรพิจารณา        
      1. วิทยากรจะต้องมีความรู้และมีความสามารถในการสรุปเพ่ือให้ผู้เข้ารับ 
การอบรมเกิดความคิดรวบยอด รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นต่าง ๆ         
      2. ใช้เวลา และมีค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล      
    9. ละครคน (Drama Theatre)       
     ละครคนเป็นเทคนิควิธีการทางการศึกษาอย่างหนึ่งเพ่ือให้เกิดการพัฒนา 
อย่างมีส่วนร่วม มักจะใช้ในการอบรมหลักสูตร “Training of Trainers” ที่ท างานทางด้านการพัฒนา  
ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือให้น าเทคนิคนี้ไปใช้ในการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมกับชาวบ้านในชุมชน โดยให้
ชาวบ้าน มีส่วนร่วมในการแสดงออกในเรื่องของการพัฒนาโดยใช้ละคร (เงียบ) สื่อความแทนการใช้
ค าพูด วิทยากรให้ผู้เข้าอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-8 คน โดยประมาณ จากนั้นมอบหมาย ให้แต่ละคน
สะท้อนภาพปัญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทางท่าทางอย่างเดียว 
ไม่มีบทสนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใช้เวลาในการน าเสนอฉากละประมาณ 3-5 นาที 
     ตัวอย่าง : การแสดงละครเรื่อง ปัญหายาเสพติดในครอบครัว        
      ฉากที่ 1: ปัญหายาเสพติดที่เกิดข้ึนในครอบครัว        
      ฉากที่ 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดที่มีต่อครอบครัว        
      ฉากที่ 3 : สาเหตุของปัญหา        
      ฉากที่ 4 : วิธีแก้ปัญหา       
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     ในการแสดงแต่ละฉาก จะมีผู้ด าเนินการในกลุ่ม 1 คน คอยบอกให้การแสดง
หยุด (Freeze) เมื่อถึงตอนส าคัญท่ีจะน าเสนอความคิดหลักในแต่ละฉาก โดยเมื่อผู้แสดงได้รับค าสั่งให้
หยุด ทุกคนจะแสดงท่าค้างเอาไว้ จากนั้นเปลี่ยนเป็นฉากต่อไป       
     ข้อดีของละครคน        
      1. สามารถสื่อความได้โดยไม่ต้องใช้วาจา        
      2. ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมสูง        
      3. สามารถดึงความสนใจได้ต่อเนื่อง        
      4. เกิดการเรียนรู้จากการแสดงของกลุ่มเพ่ือน       
     ข้อที่ควรพิจารณา        
      1. ใช้เวลาเตรียมการค่อนข้างมาก ดังนั้นข้อแนะน าก็คือวิทยากรควร
มอบหมาย ให้เตรียมการแสดงนอกเวลาอบรม        
      2. ในบางเรื่อง ไม่สามารถแสดงออกหรือไม่สามารถสื่อความได้ชัดเจน 
ซึ่งผู้แสดงควรใช้วิธีการเขียนข้อความสั้น ๆ ติดที่หน้าอกหรือที่หลังผู้แสดงเพ่ือช่วยในการน าเรื่อง 
หรือช่วยในการสื่อความ      
    10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique)       
     เอ ไอ ซี เป็นเทคนิควิธีการที่มีต้นก าเนิดมาจากประเทศแคนนาดา เอ ไอ ซี 
เป็นตัวย่อมาจาก        
      A = Appreciate ได้แก่ การท าให้ทุกคนพอใจตามความต้องการ 
(Needs) 
        I = Influent ได้แก่ ข้อจ ากัดต่าง ๆ หรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีอิทธิพล 
      C = Control คือ ท าอย่างไรหรือควบคุมอย่างไร จึงจะไปสู่เป้าหมายแห่ง 
ความส าเร็จได้        
     วิทยากรแบ่งชาวบ้านในหมู่บ้านออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 20-30 คน 
สมาชิกในกลุ่มมีทั้งเพศหญิงและชายคละกัน จัดให้มีบุคคลต่างอายุกัน ต่างระดับกันให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกัน       
     ขั้นตอนที่ 1 : ให้ชาวบ้านวาดรูปหมู่บ้านที่พึงปรารถนา ว่าต้องการให้หมู่บ้าน 
ของตนเป็นอย่างไร ซึ่งในขั้นตอนนี้ แต่ละคนจะร่วมแสดงความต้องการ (Needs) ออกมา       
     ขั้นตอนที่ 2 : ให้ชาวบ้านอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นว่า ในหมู่บ้านที่ 
พึงปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีข้อจ ากัดหรือปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 
     ขั้นตอนที่ 3 : วิธีแก้ไขปัญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายแห่งความส าเร็จนั้น       
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     ข้อดีของเทคนิค เอ ไอ ซี        
      1. เป็นวิธีการให้ชาวบ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหมู่บ้านของตน  
อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน        
      2. สอนให้ชาวบ้านเกิดทักษะในการคิดและท าอย่างเป็นระบบ 
และสามารถ คิดโครงการพัฒนาในหมู่บ้านได้        
      3. วิธีการนี้ชาวบ้านจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมถ้วนหน้า       
     ข้อที่ควรพิจารณา        
      1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน โดยเฉพาะ 
ในขั้นตอนที่ 2 หากนิยามข้อจ ากัด หรือระบุปัญหาอุปสรรคผิดก็จะสรุปผิด และไม่เกิดประโยชน์อะไร 
ในการท ากิจกรรม        
      2. วิทยากรจะต้องมีความรู้ทางด้านการเขียนโครงการหรือการสร้าง
โครงการ ในหมู่บ้านพอสมควร เพ่ือช่วยแนะน าทางกับชาวบ้าน      
    11. เกมการศึกษา (Educational Games)       
     เกมที่ใช้ในการอบรมและใช้ในการเรียนการสอน เป็นเกมทางการศึกษาที่มี
ลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) ที่มีผู้เข้าร่วมตั้งแต่สองคนข้ึนไป 
บางครั้งเรียกว่าเกมกลุ่ม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแข่งขันด้วย ในแต่ละเกม 
จะมีลักษณะเฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่ต่างกัน ปกติเกมการศึกษาจะเป็น
กิจกรรม ที่จะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศที่ตื่นเต้น สนุกสนาน ไม่เบื่อ 
ซึ่งนักการศึกษา ได้พยายามคิดค้นวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความเพลิดเพลิน       
     การใช้เกมประกอบในการอบรม จะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับการอบรม 
ในหลาย ๆ ด้าน อาทิ ทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในความเป็นผู้น า ทักษะในการตัดสินใจ 
รวมทั้ง พัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว ประสาทสัมผัสต่าง ๆ        
     การเลือกใช้เกมการศึกษา จะต้องเลือกให้เหมาะสมกับลักษณะของหลักสูตร 
สถานภาพและลักษณะโดยรวมของผู้เข้าอบรม ทั้งนี้เพราะบางเกมก็อาจจะไม่เหมาะกับคนบางกลุ่ม 
รวมทั้งจะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมประเพณีท่ีแตกต่างกันในแต่ละประเทศหรือแม้แต่ในประเทศเดียวกัน  
ก็อาจจะแตกต่างกันในแต่ละภาคด้วย       
     ข้อดีของเกมการศึกษา        
      1. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้สูงมาก        
      2. ผู้ร่วมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด  
      3. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายวัตถุประสงค์ เพ่ือการเรียนรู้เพื่อแบ่งกลุ่ม 
เพ่ือสร้างบรรยากาศ เพ่ือเปลี่ยนอิริยาบถ ฯลฯ        
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      4. แต่ละกิจกรรมใช้เวลาไม่มาก สามารถปรับเวลาให้สั้นยาวได้ตามความ
เหมาะสม        
      5. เกมสามารถสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู้เข้าอบรมได้ใน
ระยะเวลาอันสั้น       
     ข้อจ ากัด        
      1. หากเลือกเกมที่ไม่เหมาะสม ผู้เข้ารับการอบรมบางคนจะรับไม่ได้และ                
ต่อต้านโดยเฉพาะผู้อาวุโสและผู้บริหารระดับสูง ฉะนั้นวิทยากรจึงจะต้องมีวิธีการน าเกมไปใช้        
      2. บางเกมมีค่าใช้จ่ายสูงในเรื่องของอุปกรณ์ 
   จันทรานี สงวนนาม (2545) ได้อธิบายว่า วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลออกเป็น 
3 วิธี ดังนี้  
    1. การพัฒนาโดยการศึกษา เป็นประสบการณ์การเรียนรู้ที่มีวัตถุประสงค์ส าคัญ 
คือการเพิ่มพูนความรู้และสติปัญญา เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจใช้เวลานานกว่าจะได้ความรู้พื้นฐาน เพ่ือการประกอบอาชีพ 
แต่ก็จะส่งผลในระยะยาวอย่างมีประสิทธิภาพ ในการพัฒนาต้องมีการวางแผน คัดเลือกบุคคลและ
ติดตาม ประเมินผลอยูต่ลอดเวลา  
    2. การพัฒนาการฝึกอบรม เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ความช านาญและมีทัศนคติท่ีดีต่องานที่ท า หรือต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง อันจะส่งผลให้มีความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การอบรมเป็นการพัฒนาตามหลักสูตรเฉพาะ 
เรื่องใช้เวลาสั้น อาจจัดขนโดยหน่วยงานภายในหรือภายนอก มุ่งเน้นพัฒนางานที่ตรงกับสาขา 
ที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมาย การวัดผลวัดจากผลงานที่ท า และเป็นการจัดการฝึกอบรมขึ้นตามปัญหา 
หรือความต้องการตามช่วงเวลา  
    3. การพัฒนาในงาน เป็นการมุ่งเน้นส่งเสริมความสามารถทั่วไปให้กับบุคคล 
ในองค์กร เพื่อให้รอบรู้เสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ หรืออาจจัดขึ้น 
โดยหน่วยงานต้นสังกัด หรือโดยตนเอง เพ่ือให้องค์กรมีความม่ันคง น่าเชื่อถือ ให้ผู้ปฏิบัติเห็นคุณค่า 
ในการท างานที่จะก่อประโยชน์แก่สังคม แก่ส่วนรวม ซึ่งอาจใช้เวลาสั้น ๆ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
วัดผลที่ความส าเร็จขององค์กร การพัฒนามีวิธีการดังนี้  
     3.1 การมอบหมายงาน  
     3.2 การสอนงาน  
     3.3 การเสนอแนะ  
     3.4 การขยายปริมาณงาน 
     3.5 การเพ่ิมคุณภาพงาน  
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     3.6 การเพ่ิมความรับผิดชอบ  
     3.7 การมอบอ านาจหน้าที่  
     3.8 การรักษาราชการแทน  
     3.9 การหมุนเวียนงาน  
     3.10 การเลื่อนต าแหน่ง  
   ประยูร ศรีประสาธน์ (2542) ได้กล่าวถึงรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งมีรูปแบบการพัฒนา ดังนี้  
    1. การฝึกอบรมและพัฒนา  
    2. การดูงาน  
    3. การสัมมนา  
    4. การสาธิต  
    5. การนิเทศ  
    6. การระดมความคิด  
    7. การแสดงบทบาทสมมุติ  
    8. การปฐมนิเทศ  
    9. การฝึกงาน 
   กรมวิชาการ (2543) เสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้  
    1. จัดแหล่งเรียนรู้ให้ครูได้ศึกษาและพัฒนาตนเอง  
    2. จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษาให้ร้อยรัดกับการนิเทศภายนอก  
    3. ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคดกล้าท า กล้าตัดสินใจและมีเสรีภาพทางวิชาการ  
    4. การประชุมเชิงวิชาการเพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรทางการศึกษาได้ 
ท างานร่วมกันได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาการเรียน 
การสอนร่วมกัน     
   ชูชัย สมิทธิไกร (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าว่า หนึ่งในกระบวนการ 
พัฒนาภาวะผู้น านั้น คือ การฝึกอบรมซึ่งมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมพูน ปรับปรุง 
และเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคล เพ่ือให้สามารถตอบสนองเป้าหมาย 
และนโยบายการด าเนินงานขององค์การได้ จนสามารถกล่าวว่า การฝึกอบรมมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและของตัวบุคคล ด้วยเหตุนี้เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าให้
เกิดประสิทธิผล การฝึกอบรมจึงเป็นหนทางหนึ่งในการที่จะช่วยสร้างผู้น าที่มีคุณภาพและประสบ
ความส าเร็จ 
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   สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2552) กล่าวถึง รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรว่า 
อาจจะกระท าได้โดยกิจกรรมต่อไปนี้  
    1. การเรียนรู้ในระหว่างปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานอยู่ก่อนแล้วเป็นผู้แนะน า  
    2. การอบรมระยะสั้นหรือการปฐมนิเทศ  
    3. ร่วมมือกันแสวงหาทิศทางแนวใหม่ปฏิบัติใหม่ๆ  
    4. จัดให้มีการประชุมร่วมกันกับผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง  
    5. สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนาที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น     
   บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่ง
ออกเป็น 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 การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
หรือสถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณี
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด       
     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ 
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล      
    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่ 
สองคนข้ึนไปและมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้       
     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียนโดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียว 
เป็นหลัก  
     2.2 การประชุม หมายถึงการประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหา ข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน       
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     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มีความ
สนใจ หรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพื่อให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย        
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับ 
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจ 
ในภาวะผู้น า       
     2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหา 
ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม       
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวย 
โดยการเปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบ และมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึง 
ตัวบุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ  
     2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ  
การสอนงาน การฝึกประสารทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม       
     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 การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้น 
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือการแสดงท่าทาง 
ประกอบ การเล่นเกม เพื่อให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม  
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา 
ภาวะผู้น า โดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพ่ือให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของ 
ปัจจัยภายในและภายนอก  
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   ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า โดยพบว่า 
วิธีพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามี 2 วิธี ได้แก่ โปรแกรมการฝึกอบรมและกิจกรรมเพ่ือพัฒนา โดยกิจกรรม
การฝึกอบรมถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการในระดับล่างมากกว่าในระดับสูง 
ส่วนประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรมและประสบการณ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมขึ้นอยู่กับ
นโยบายขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า การให้ผลตอบแทนที่ส่งเสริม
ในการฝึกทักษะและค่านิยมทางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง และนอกจากนี้โปรแกรม
ในการฝึกอบรมได้มีการน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายกว้างขวาง 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 
เป็นส่วนประกอบทีท าให้เข้าใจง่าย      
    4. ผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับทักษะของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ความกระตือรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม      
    5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้ 
และทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลาย เพ่ือใช้ในสถานการณ์ที่ต่างกันการฝึกอบรมควรมี 
2 ระยะ คือ ระหว่างเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาสั้น ๆ หลังจากการท างาน      
    6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับเวลา ผู้เข้ารับการประเมินควร
ได้รับการประเมินผลที่ตรงประเด็นจากผู้ประเมินที่มาจากท่ีต่าง ๆ การประเมินมีความแม่นย า 
เหมาะกับเวลา และสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนาตนเอง      
    7. การเพ่ิมความมั่นใจในตนเอง ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิธีนี้ท าได้โดยการ 
เพ่ิมความม่ันใจในตัวเองให้ผู้เข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างานให้ส าเร็จมีการให้
ก าลังใจ และความอดทน  
    8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการติดตามผล 
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงงาน 
ที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้งนั้น 
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   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล 
ประกอบด้วย 3 วิธี คือ  
    1. การพัฒนาตนเอง เป็นกระบวนการในการเรียนรู้ ไม่ว่าจากการศึกษา 
หรือการฝึกอบรม ซึ่งเป็นการน าเอาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร ทักษะและทัศนคติ ตลอดจนแนวคิดท่ี 
พ่ึงได้รับรู้ใหม่น าไปประยุกต์ใช้ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
การด ารงชีพอยู่ ในปัจจุบันและต่อไปในอนาคต  
    2. การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ 
ความช านาญ ค่านิยมทางการศีลธรรมและความเข้าใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผู้เข้า
รับการศึกษาสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีปกติสุขและท าประโยชน์แก่สังคมได้ แต่ส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงาน 
อยู่แล้ว การศึกษาจะหมายถึงกิจกรรมด้านการพัฒนาคนที่ได้ก าหนดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน
การท างาน  
    3. การฝึกอบรม เป็นขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรที่หน่วยงาน 
ทุกหน่วยงานให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคลากร 
ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การหรือหน่วยงานให้มีความเจริญก้าวหน้าหรือเป้าหมายได้
เป็นอย่างดีการฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรในการท างาน 
เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลดียิ่งขึ้น 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวถึงวิธีการต่าง ๆ ส าหรับการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และเจตคติ ให้แก่ผู้รับการอบรม เพ่ือให้ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้
มากที่สุดในเวลาที่ก าหนด ช่วยกระตุ้นให้ผู้รับการอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้มากขึ้น 
ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย กระตือรือร้น และช่วยให้ผู้รับการอบรมได้รับประสบการณ์จริงหรือได้รับ
ประสบการณ์ การเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการและช่วยให้การฝึกอบรมบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่
ก าหนด ดังนั้น ในการสร้างหรือจัดโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล จึงควรมีการ
เลือกใช้หลายเทคนิค วิธีประกอบกันหรือมีการบูรณาการเทคนิควิธีการต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
ในที่นี้จะสรุปเทคนิคการฝึกอบรมทั่วไปที่มีการใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. การบรรยาย (Lecture) เป็นเทคนิควิธีที่ใช้ในการถ่ายทอดความรู้ข้อมูล  
ข้อเท็จจริงและแนวทางการปฏิบัติต่าง ๆ โดยวิทยากร เป็นการสื่อสารทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้รับการ
อบรม มีข้อดีคือ สามารถถ่ายทอดสาระข้อมูลต่าง ๆ ให้แก่ผู้รับการอบรมจ านวนมากได้ในเวลา
อันรวดเร็ว ประหยัดเวลา และทรัพยากร     
    2. การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็นการแบ่งผู้รับการอบรมเป็นกลุ่ม 
ย่อย ๆ จ านวน ตั้งแต่ 4-6 คน และให้สมาชิกในแต่ละกลุ่มได้อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ 
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เพ่ือหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นใดประเด็นหนึ่งมีข้อดี คือ 
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เป็นวิธีการที่สามารถรวบรวมความคิดและประสบการณ์จากบุคคลหลายฝ่าย ซึ่งจะไปสู่การได้  
ข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ปัญหาและเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรม 
ได้แสดงความคิดเห็นของตนอย่างเสรี และมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
    3. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการประชุมกลุ่มซึ่งเปิดโอกาส 
และกระตุ้น ให้สมาชิกทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี โดยไม่มีข้อจ ากัดและการวิพากษ์วิจารณ์ 
หรือตัดสินคุณค่าใด ๆ เพ่ือให้ได้ความคิดท่ีหลากหลายและมีปริมาณมากที่สุด ข้อดี เป็นวิธีการที่
เหมาะสม ส าหรับการระดมความคิดเห็น หรือหาหนทางในการแก้ไขปัญหา โดยทุกคนมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นอย่าง เท่าเทียมกัน และเป็นการฝึกให้ผู้รับการอบรมรู้จักการรับฟังความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน โดยปราศจากการตัดสินหรือวิพากษ์วิจารณ์   
    4. กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการก าหนดหรือการบรรยายถึงสถานการณ์ 
ในรูปของงานเขียน การบันทึกเสียงหรือวีดิทัศน์ เพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมศึกษาอภิปราย ภายใต้ 
การแนะน าของผู้ให้การอบรม โดยสนับสนุนให้ผู้รับการอบรมได้มีส่วนร่วมในการฝึกอบรม สอนทักษะ 
การวิเคราะห์ปัญหา แสดงให้เห็นว่า เนื้อหาสาระของการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
สถานการณ์การท างานจริงอย่างไร มีข้อดีคือผู้รับการอบรมได้มีโอกาสฝึกฝนความสามารถ 
ในการวิเคราะห์ปัญหา ซึ่งมีความใกล้เคียงกับความเป็นจริงได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  
    5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นกิจกรรมซึ่งก าหนดให้ผู้รับการ
อบรมแสดงบทบาทตามสถานการณ์ที่ได้ก าหนดไว้หรือให้สร้างข้ึน จากนั้นมีการอภิปราย 
และการวิเคราะห์ เพ่ือพิจารณาว่ามีสิ่งใดเกิดข้ึนบ้างและเพราะอะไร โดยสนับสนุนให้ผู้รับการอบรม
ได้ฝึกปฏิบัติทักษะต่าง ๆ และมีความเชื่อมั่นในการจัดการกับสถานการณ์จริง มีข้อดี คือ ผู้รับการ
อบรมได้เรียนรู้ด้วยการทดลองปฏิบัติจริง และท าให้ผู้รับการอบรมได้เห็นแนวทางการปฏิบัติ 
และเกิดความมั่นใจในตนเองมากขึ้น 
      6. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ (Group Dynamics)  เป็นกระบวนการที่ใช้กลุ่มในการ
กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งร่วมกันหรือแก้ปัญหา เพ่ือการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จากการกระท าหรือประสบการณ์ 
ผู้รับการอบรมจะเป็นผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้วยตนเอง ผู้ให้การอบรมจะพยายามให้ผู้รับการอบรมเกิดการ 
รู้แจ้งเห็นจริง (Insight) หรือเกิดการดลใจ (Inspiration) กิจกรรมจะมุ่งเน้นการเรียนรู้จากการกระท า 
ท าให้เกิดผลทางจิตใจ เช่น สร้างความรู้สึก ความสะเทือนใจ โดยการใช้วิธีวิเคราะห์พฤติกรรมของ 
ผู้เรียน ให้การติชม ให้ผู้รับการอบรมมีการสะท้อนกลับ (Reflection) และเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    7. การฝึกปฏิบัติ (Exercise) เป็นการน าทฤษฎีหรือแนวคิดตามท่ีได้เรียนรู้มา
ทดลองปฏิบัติในตอนท้ายของการฝึกอบรม ภายใต้การดูแลของผู้ให้การฝึกอบรม ภายใต้การดูแลของ
ผู้ให้การฝึกอบรม ผู้ให้การฝึกอบรมจะเป็นผู้เตรียมกิจกรรมหรือสิ่งที่จะให้ฝึกปฏิบัติไว้ก่อนล่วงหน้า
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หลังจาก ฝึกอบรมทางทฤษฎีมาแล้ว อาจมีการสาธิตหรือกระท าให้ดูก่อน และให้ผู้รับการอบรม
ทดลองท าตาม มีข้อดี คือ ผู้รับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติจริงๆ ก่อนที่จะน าทักษะไปใช้ ผู้เรียนได้เรียนรู้
ด้วยตนเอง และเป็นเทคนิคท่ีจูงใจให้คนอยากเรียนรู้มากข้ึน 
   Megginson (1972) ได้กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การว่า อาจใช้การให้ 
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอน ใช้วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง และวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม 
ส่วนการจัดพัฒนา ผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการพัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิตใจ 
การจัดฝึกปฏิบัติงานการบริหาร และการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย 
การวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้
โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่น
เกมการจัดการ การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส 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
ศักยภาพ ในการพัฒนาได้สูงสุด       
     2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target career transitions) ผู้จัดการในระดับ 
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell system  
มีเป้าหมาย การฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น 
ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริง 
ด้วยการแสดงและปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกัน 
ก็จูงใจและสอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม       
    3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address current 
and future organizational needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์ 
จะต้องจัดการฝึก อบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติ
และการปรับปรุง       
    4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an appropriate model) ทักษะภาวะผู้น ามัก
ดีกว่า เมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี     
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    5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
individual improvement with diagnostic tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซ่ึงมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย     
    6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize interpersonal 
relationships  and teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่า ผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี
    7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
individual  action plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการ ของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีขึ้น 
   Yeung และ Ready (1995) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตกสมัยใหม่ 
ได้เสนอไว้ 4 แนวทาง ซ่ึงแต่ละวธิน้ัีนให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉรยิภาพของผูน้ าแต่ละด้าน 
แตกต่างกันไป คือ 
    1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย  
การมีส่วนร่วมกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่าง ๆ สร้างความเชี่ยวชาญในวิชาชีพงานวิจัยชี้ว่า 
70% ของการพัฒนา เป็นผลจากการมีประสบการณ์ในงาน ที่น้อยกว่า 10% นั้นเป็นผลจากการ
ฝึกอบรม 
    2. การบริหารการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็นบริหาร
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 เพ่ือหามาตรฐาน 
และแนวปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ
องค์การ  
   Vicere (2002) ที่ได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น า 
โดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา ก าหนดวิธีการที่เหมาะสม 
มีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมทั้งบูรณาการกับระบบทรัพยากร 
และประเมินผลโดยภาพรวมได้ ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าของ Vicere นี้ มีผู้น าไปศึกษามากมาย 
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โดย Vicere ได้เสนอแนะแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพ ไว้หลายด้าน เช่น 
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา
และรูปแบบต่าง ๆ ของการพัฒนา โดยไม่อาศัยแต่การเรียนในห้องเท่านั้น มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝ่เรียนรู้
อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างองค์ความรู้ ทั้งในส่วนของบุคคลและองค์การ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ศักยภาพของการเป็นผู้น า ที่มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปทีมและ
เครือข่ายการเรียนรู้ ซึ่งจะก่อให้เกิด การพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับชั้นขององค์การ 
   Anderson และ Anderson (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
(Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้      
    1. การฝึกอบรมเชิงรุก (breakthrough training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
(mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (teach) ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (behavioral styles analysis) พลวัตทีม (team dynamics)  
ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (communication skill: listening and speaking) 
การสนทนา (dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal dynamics) การสร้าง
วิสัยทัศนของทีม (team visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (personal power) การประสาน 
ความขัดแย้ง (interfacing with conflict) การจัดการตนเอง (self-management)  
และการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (personal transformational)      
    2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (change education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหาร เข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปลี่ยนแปลง พฤติกรรม ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอในชั้น
เรียน (classroom presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (case studies and discussion)  
กลุ่มการเรียนรู้ (learning groups) การอ่าน (reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ (application 
tools)      
    3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (building change strategy) 
เน้นการพัฒนา กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย วิธีการหรือ เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
     3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (case for change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อน 
การเปลี่ยนแปลง (driver of change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (initial desired 
outcomes for the transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (leverage point for 
transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (type of change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
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(scope of the change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (target of the change) ระดับของความ
เร่งด่วน (degree of urgency)       
     3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (element of change 
strategy) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (how to 
unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนดจุดยืนของ 
การเปลี่ยนแปลง  (position of this transformational in the organization) การปฏิบัติการที่
ชัดเจน (bold actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (strategic levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะ
ผูกพันที่เข้มแข็ง (participation  strategies for creating a critical mass of commitment) 
โครงสร้างพื้นฐานที่เปลี่ยนแปลง (change infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ 
(milestone event from phase I through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (general timeline) 
    4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (conscious process design) 
เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (prepare to lead the change) การสร้าง
วิสัยทัศน์ พันธะสัญญา และขีดความสามารถขององค์การ (create organizational vision, 
commitment and capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ 
(assess the situation to determine design requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ 
(design the desired state) การวิเคราะห์ผลกระทบ (analyze the impact) การวางแผนและจัด
องคการส าหรับการปฏิบัติการ (plan and organize for implementation) การปฏิบัติการการ
เปลี่ยนแปลง (implement the change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (celebrate and 
integrate the new state) การเรียนรู้และแก้ไข (learn and course correct)  
    5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (conscious process facilitation) 
เน้น การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือ เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึกใน
การเปลี่ยนแปลง (supported with learning clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน า 
เพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนปลงกับ
ทีมท่ีปรึกษาใน ช่วงเวลาที่ต้องการ (just-in-time consultation between change leaders and 
their consultants)     
   Yukl (2006) ได้ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรด้าน 
ภาวะผู้น า การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์มากกับการเรียนรู้ เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นกระบวนการหนึ่ง
ที่มุ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ถาวร อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติที่มี
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การเน้นย้ าบ่อย ๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้
จากผลของการกระท 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)  
ในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญ ที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดี 
จะเป็นกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล       
     1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (leadership development 
through self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง  
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง ซึ่งการปฏิบัติ
ตน ด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง  ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญ ส 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 าเร็จ 
และขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ถือว่าเป็นข้แนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนา ที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is 
failed” ประกอบด้วย 
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      2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (challenging experiences) การพัฒนา
ผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (based on the research) ถือเป็นประสบการณ์ท่ีดีที่สุดในการ
พัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (realistically challenge) 
(McCall, 2004)         
      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 การสอนงานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวก
และแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ
รอบคอบ ในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน
เมื่อถึงคราวจ าเป็น ต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร 
สามารถช่วยในการ พัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล 
และสามารถท าให้ผู้น า แก้ปัญหาไดด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและ มีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง 
เครือข่ายตัวแทน การขาย จะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้        
      2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (broad experience) มีลักษณะของ 
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า 
ก็คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี       
     2.3 การให้ค าปรึกษา (mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้โดยการสอน เป็นกรณีพิเศษ (tutoring) การสอนงาน (coaching) การให้ค าแนะน า 
(guidance) และการให้ก าลังใจ (emotional support) ซึ่งแบ่เป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ (informal versus formal  mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการ
เป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพ้ืนฐานของการท างาน ร่วมกันได้ (compatibility) หรือ เป็นการเริ่มต้น
ระหว่างคนสองคน (spark between two personalities)  ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า      
    3. การพัฒนาโดยใช้ปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (leadership Development 
Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น าโดยการเข้าร่วม 
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ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
(personal growth) การจัดท ากลยุทธ์ (strategy formulation) อิทธิพล (influence) แรงจูงใจ 
(motivation) การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (persuasive communication) และการบริหาร
จัดการ (diversity management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น า
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย 
แต่จะมี ความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น 
การวางแผน การจัดองค์การ การควบคุม และการน า 
  จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
สรุปได้ว่า วิธีการเสริมสร้างการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีหลายรูปแบบ แต่ละรูปแบบมีลักษณะ
และจุดเน้นที่แตกต่างกันออกไป การผสมผสานรูปแบบหรือวิธีการต่าง ๆ ในสัดส่วนที่เหมาะสม 
จะเป็นวิธีการที่ดีท่ีสุด ซึ่งต้องขึ้นอยู่กับบริบทและความจ าเป็นของแต่ละองค์กรด้วย ในการวิจัย 
เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์วิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
การฝึกอบรม การประชุมทางวิชาการ การสอนงาน การศึกษาดูงาน การฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง 
การบรรยาย และการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยเห็นว่าควรน าวิธีการต่าง ๆ บูรณาการ
กระบวนการพัฒนาให้อยู่ในรูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรมจะต้องมีวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่หลากหลาย ตามความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่
สามารถใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ในครั้งนี้ 
มี 4 วิธี คือ 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการสร้างชุมชน
การเรียนรู้ 4) การเรียนรู้จากปฏิบัติ โดยหลังจากสามารถก าหนดประเด็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าได้
แล้ว ผู้วิจัยยังพบว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 ยังสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ 
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ได้อีกด้วย ซึ่ง 70 คือ ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้โดยผ่านการ
ปฏิบัติงาน 20 คือ ร้อยละ 20 เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน และ 10 คือ ร้อยละ 10 
เป็นการเรียนรู้จากการฝึกอบรม สัมมนา 
 4. หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 
  โมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 นั้น ก่อตั้งขึ้นโดยนักเขียน Morgan McCall, Michael 
Lombardo และ Robert Eichinger ในความร่วมมือ (partnership) กับ Centre for Creative 
Leadership และถือว่าเป็นแนวทางท่ีนิยมอย่างมากในองค์กรที่ก าลังมองหาโมเดลเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการเรียนรู้และการพัฒนาบุคคลากร ซึ่งต่อมาได้แพร่หลายไปท่ัวโลก นอกจากนี้ 
ยังมีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและการน ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรนี้
ไปใช้ ดังนี้ 
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   Charles and Wargnier (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตาม
กรอบ 70:20:10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 
ที่ศูนย์ ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัสอเมริกาและตีพิมพ์ในปี 
1996 ซึ่งเผย ให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจาก
กรอบการพัฒนา สามารถแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
    ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge Assignment) 
การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ      
    ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) 
การเรียนรู้ และการพัฒนาที่ผ่านคนอื่นการแลกเปลี่ยนความรู้      
    ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพัฒนา      
     หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 สามารถใช้ได้ในทุกภาค 
และองค์กร โดยไม่ต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัว      
   Santhosh (2013) ได้ให้ความเห็นว่า โมเดล 70:20:10 หรือกรอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาเป็นกลยุทธ์ที่มีลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรืองในวันนี้ 
ประสบความส าเร็จในการใช้โมเดล 70:20:10 ทดสอบและด าเนินการพัฒนาบุคลากรภายในสถานที่
ท างานของพวกเขาโดยองค์กรที่ได้น าวิธีการจากหลักการพัฒนาบุคลากรโมเดล 70:20:10 เช่น SAP, 
HP, GAP, Sony Ericsson, Home Depot, Dell, Oracle, BAT Bank, BT, ANZ Bank, L'Oreal, 
Goldman Sachs เป็นต้น     
   วิทยา วิจิตร (2554) กล่าวว่า 70:20:10 Framework เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาแตกต่างจากเดิมที่จะมองว่าการจัดการเรียนคือการจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร 
โดยแนวคิดนี้ แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วนคือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจาก
การแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วน าทั้ง 3 ส่วนมาผสมผสานกัน 
โดยให้น้ าหนักเป็น 70:20:10 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ 70:20:10 Framework ที่น าเสนอนี้ 
เป็นแค่แนวทางการปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็น 70:20:10 เสมอไป ขึ้นอยู่กับปัจจัย 
หลายประการ เช่น 1) เนื้อหา ในการเรียนรู้ แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน เช่น 
การเรียนวิชาคณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน แต่การเรียน 
ขี่จักรยานก็ต้องให้น้ าหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ 
จะต้องการเรียนจากหลักสูตร ขณะที่ผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มากกว่า   
   สรุปได้ว่า จากท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศดังกล่าวข้างต้น กล่าวได้ว่ารูปแบบที่ใช้ในการพัฒนา 
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นควรเป็นรูปแบบ ที่เกิดจากการผสมผสานกระบวนการพัฒนาต่าง ๆ 
เข้าด้วยกันเพ่ือต้องการที่จะพัฒนาภาวะผู้น า โดยกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนา 
ภาวะผู้น า คือ การให้ผู้น าเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนา ภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรมจะต้องมีวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่หลากหลาย เป็นการน าวิธีการพัฒนา มาบูรณาการและสามารถเลือกใช้วิธีการอ่ืน 
ๆ ตามความเหมาะสมโดยมีวิธี 7 วิธีในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 1)การฝึกอบรม  
2) การประชุมทางวิชาการ 3)การสอนงาน 4)การศึกษาดูงาน 5)การฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง  
6) การบรรยาย และ 7)การหมุนเวียนการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัย ได้น ากรอบการพัฒนาบุคลากร 
70:20:10 มาใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์นี้ ซึ่งกรอบการพัฒนาบุคลากร
ระบุไว้ว่า 70: 20: 10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้โดยผ่านการท างาน 20% เป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน 
และ อีก 10% เป็นการเรียนรู้จากการฝึกอบรมสัมมนา  ผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่ามีวิธีการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่สามารถใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยจัดท าเป็น โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ทั้งสิ้น  3 วิธี คือ 1) การปฏิบัติงานในสถานศึกษาของตนเอง 2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วย
การศึกษาดูงานและสอนงาน และ 3) การฝึกอบรมโดยใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ด้วยตนเอง 
 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 1. ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์    
  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ ดังนี้      
   อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ว่า โปรแกรม หมายถึง 
งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่า โปรแกรม 
และโครงการไว้ว่า โปรแกรมฝึกงานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่
เป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่ยาวนาน ในกรณีเช่นนี้โครงการก็อาจจะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้น 
ระยะเวลาจึงจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ในการพัฒนาประเมินผลเพ่ือการคงอยู่ของ
กิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม 
   ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพของครู 
หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรม
กับเพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
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   สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอน 
ในการพัฒนาที่สร้างขึ้นโดยการประยุกต์ จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ หมายถึง ชุดกิจกรรมที่เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์        
   McCauley และคณะ (1998) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการพัฒนาผู้น าเพ่ือให้ผู้น ารู้จักตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง สามารถปรับตัวได้
ประสานงานร่วมกับผู้อ่ืนได้และมีความคิดริเริมสร้างสรรค์     
   Day (2000) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นบทบาท 
และกระบวนการช่วยก าหนดทิศทางการท างาน สร้างความสอดคล่อง รักษาความจุดมุ่งหมายภายใน
ของกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน โดยการวิจัยส่วนใหญ่ของภาวะผู้น าในองค์กรและโปรแกรมทาง
การศึกษานั้นจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาความรู้ของแต่ละบุคคล การมีทักษะและความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท ความเป็นผู้น าอย่างเป็นทางการของบุคคล 
   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 าเนินการอย่างไร เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
ซึ่งผู้ประเมินจะใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมิน และใช้เป็นแนวทางในการตัดสินประสิทธิผล
ของโครงการ     
   Dubrin (2007) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ   
มุ่งพัฒนาและฝึกหัดผู้น ารุ่นใหม่ โดยผู้น าที่เข้าร่วมการพัฒนาภาวะผู้น าจะสามารถพัฒนาตนเอง 
ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน การสร้างกลยุทธ์ การมีอิทธิพล การโน้มน้าวจูงใจผู้อื่น      
   McCauley, Van Veslor และ Rudeman (2010) ได้ให้วามเห็นว่า โปรแกรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการส่งเสริมเพ่ิมความสามารถของบุคคล เพื่อให้เป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ 
   The Banff Centre (2011) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นสร้างศักยภาพของภาวะผู้น าด้าน 
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การปฏิบัติงานของตัวผู้น าเอง ตัวผู้น าสู่ทีมงาน ทีมงาน หน่วยงาน และองค์กร โดยมีกระบวนการ
ด าเนินงานเชิงบูรณาการ และสามารใช้ได้กับผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับหัวหน้าทีม 
ทั้งในภาครัฐและเอกชน     
   Silvia และ Rider (2013) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น าในด้านสติปัญญา 
ความรู้เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน     
   Leadership Expert (1980 ; อ้างอิงจาก วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) ได้ให้
ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
หมายถึง ก าหนดการของกิจกรรมที่ได้รับการออกแบบเพ่ือปรับปรุง ทักษะภาวะผู้น าของพนักงานเป็น
รายบุคคลหรือรายกลุ่ม    
   สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผนงานหรือกิจกรรมที่มีรูปแบบ หรือแนวทางที่เป็น
ระบบ มีขั้นตอนการด าเนินงานที่ชัดเจนและต่อเนื่อง สามารถประยุกต์และมีการพัฒนามาจาก 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีพ้ืนฐาน แล้วน ามาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ภายใต้บริบทของการพัฒนางานในแต่ละองค์การ ดังนั้นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
หมายถึง กระบวนการ ในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาและเสริมสร้างพฤติกรรม คุณลักษณะหรือ
องค์ประกอบที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพ่ือให้สามารถ พัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น า ที่จะน าพาองค์การบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน าเชิงกลยุทธ์    
  โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นสิ่งที่มีความยุ่งยากและซับซ้อนมาก 
เพราะการพัฒนาภาวะผู้น านั้นไม่สามารถท่ีจะพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นจึงต้องใช้เวลามากในการ
พัฒนา องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญในการออกแบบให้มีความ
เหมาะสม มีรูปแบบและวิธีการที่จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
โดยมีนักวิชาการ หลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมไว้ ดังนี้     
   ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ข้อสรุปว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 
9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและ
โครงสร้าง หลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน  
7) กลยุทธ์การจัดการเรียนการสอน 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 
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หลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน เพราะเป็นการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้ 
และการศึกษาของผู้เรียน     
   ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง 
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรมฝึก 
อบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ จุดมุ่งหมาย 
กิจกรรม วิธีการอบรม เนื้อหาสาระ รวมทั้งวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิดจาก 
สภาพปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา และกิจกรรมให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์และนโยบาย เร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทางใน
การประเมินคุณภาพการศึกษาของ กระทรวงศึกษาธิการ     
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการ
เรียน ตามแนวทางปฎิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่ามี 7 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์  
2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหา 5) กระบวนการ 6) โครงสร้าง และ 7) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม     
   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 าใช้     
   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้พัฒนาการโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาชั้นพื้นฐาน พบว่า มี 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการ
พัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม และ 5) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม     
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่ามี 5 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) หลักการและความส าคัญ 
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมมี 4 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการและความส าคัญ 
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล  
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 3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์    
  รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนา
โปรแกรม หมายถึง การตรวจดูเอกสารต่าง ๆ ที่ใช้เขียนโปรแกรม (reviewing) การออกแบบ
โปรแกรม (designing) การเขียนรหัสโปรแกรม (coding) การทดสอบโปรแกรม (testing)  
และการจัดท าเอกสาร (documenting)    
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ การออกแบบ 
เพ่ือใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคคล เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ซ่ึงแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย 1) การวเิคราะห์เพ่ือหาเป้าหมายความส าเร็จของโปรแกรม 
2) การวางแผน ในการจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้าง
โปรแกรม 3) การสร้างโปรแกรม เพื่อใช้ในการฝึกอบรม 4) การนาํโปรแกรมไปทดลองใช้  
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) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการประเมินกระบวนการ
และผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคต ของโปรแกรม และขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร 
(Administrative Decision) การตัดสินใจว่า จะด าเนินโปรแกรมต่อไป ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม    
   Barratt และคณะ (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training 
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางานต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะ และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ 
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ 
หรือทรัพยากรที่มีให้คุณ 
    ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training 
program)  โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้
ประกอบด้วยการระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตาม
จุดประสงค์เมื่อเสร็จสิ้น การฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรม
ให้ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์ 
หรือใช้วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครง
เนื้อเรื่องที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
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    ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training 
program) ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นใน
ระหว่างขั้นตอน การออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ
การฝึกอบรมออนไลน์ และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะ
พัฒนาวิธีการทดสอบ การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะ
หรือทัศนคติ ขึ้นอยู่กับ การฝึกอบรม     
    ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training 
program) ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่ง หรือขั้นตอน 
การส่งมอบ ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม 
ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการ
ฝึกอบรมหรือวิธีการสอนบางครั้ง จะถูกเรียกว่า "การน าร่อง"     
    ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผล เป็นขั้นตอนท่ีจะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผลสามารถท าการเปลี่ยนแปลง เพิ่มเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
   สรุป การพัฒนาโปรแกรม คือ เป็นจัดท าข้ันตอนการพัฒนาอบรมเพ่ือใช้เป็น 
แบบแผนในการพัฒนาฝึกอบรมบุคคลากรให้มีสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่ต้องการ เพ่ือให้มี
ความสามารถที่จะพัฒนางานองค์การบรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งแต่ละขั้นตอน
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ ความจ าเป็น (Analyze the training need) 2) การออกแบบ
โปรแกรม (Design the training program) และ 3) การประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของ
โปรแกรม  (Evaluate the appropriate and possibility of training program) 
 4. รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ปริญญา มีสุข (2554) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนามี 9 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การระบุปัญหา 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ 3) การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
4) การก าหนดลักษณะของโปรแกรม 5) การก าหนดเวลา 6) การก าหนดการจัดการเรียนรู้ใน
โปรแกรม 7) การก าหนดเนื้อหาที่ใช้ 8) การก าหนดเอกสารที่ใช้ และ 9) การประเมินผลโปรแกรม    
  Murphy และ Riggo (2003) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
มี 4 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การประเมินค่าความต้องการขององค์การ 2) การปูพ้ืนความรู้ 
เรื่องหลักการทฤษฎี 3) การน าเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น ามาใช้จริง และ 4) การตระหนักรู้ถึง
ประโยชน์ และข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนจากการใช้เครื่องมือ    
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  Dubrin (2004) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นโปรแกรม
การพัฒนาภาวะผู้น ายุคใหม่ โดยเป็นการพัฒนาผู้น าในด้านต่าง ๆ มี 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 
   1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key characteristics of      
a leadership development program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น า เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะตอ้งออกแบบอย่างรอบคอบ และต้องได้รับการสนับสนุนจาก 
ฝ่ายบริหารและควรมีการจัดท าอย่างมืออาชีพ     
   2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of leadership development 
programs) ในการปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า หากมีจ านวนมากอาจจะเกิดความซ้ าซ้อน 
เพ่ือความเข่าใจง่าย จะแบ่งออกเป็น 4 ชนิด คือ 1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) 
เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะ ผู้น าที่มุง่พัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล ความต้องการประสบ
ความส าเร็จ พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ 2) การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ 
(Feedback on traits and style) เป็น โปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการ
ป้อนกลับในด้านคุณลักษณะและรูปแบบของภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบ
ภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถามเพ่ือค้นหาว่าปัญหา (Body language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิด
และการกระท าของผู้น า ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 3) ความรู้ด้าน
ความคิด (Conceptual knowledge) วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ใช้เครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ
แนวคิดของภาวะผู้น า โดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์
กรณีศึกษา ได้จัดแนวคิด ด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญ 
เพราะว่าท าให้ทราบถึงความแตกต่าง ด้านภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล 4) การสร้างสถานการณ์จ าลอง
ของภาวะผู้น าและปัญหาในการบริหารจัดการ (Simulations of leadership and management 
problems) เป็นการสร่างสถานการณ์ภาวะผู้น าขึ้นจริง  เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันโดยใช่โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข่อมูล
ผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นการสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู่บริหาร 
   Gill (2007) สรุปไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญส าหรับองค์กร
ตั้งแต่อดีตไปจนถึงอนาคต และการพัฒนาภาวะผู้น าครูที่ดีนั้น โรงเรียนจึงต้องควรจะต้องก าหนด
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าครู เพื่อให้ครูสามารถบริหารจัดการเรียนรู้ ซึ่งถือว่าเป็นงานหลักของ
วิชาชีพครูในการเผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ ได้ และเป็นไปตามรูปแบบที่ก าหนด สิ่งส าคัญที่ขาดไม่ได้ใน
การพัฒนาภาวะผู้น าก็คือ ต้องพัฒนาให้เป็นผู้มีวิสัยทัศน์  มีจริยธรรมในการด าเนินงาน  และทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ การพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพนั้น ควรเริ่มจากการพัฒนา
ทักษะในระดับย่อย (Micro-skills) ได้แก่ 1) การตั้งค าถามและการตอบค าถาม (Asking Question) 
2) การตั้งใจฟัง (Active Learning) 3) การจัดท าถ้อยแถลง (Making Statement) และ 4) การใช้ 
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ภาษาท่าทาง (Body Language) นอกจากนี้ Gill ได้กล่าวสรุปอุปสรรคต่าง ๆ และแนวทางแก้ไข
ปัญหา อุปสรรคของการพัฒนาผู้น าให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีดังนี้     
    1. การมีความภาคภูมิใจในความมีศักดิ์ศรีของตนเองต่ า จะท าให้ผู้นั้นมีความรู้สึก
ในการท างานที่หดหู่ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของตนเองเป็น
เครื่องมือที่ ช่วยในการสร้างแรงจูงใจได้เป็นอย่างดี แก้ไขได้โดยใช้ทฤษฎีการสนับสนุน 
(Reinforcement Theory) เป็นการเน้นถึงการให้รางวัลและแสดงให้เห็นถึงการให้คุณค่ามากกว่า 
การต าหนิติเตียน การลงโทษ ซึ่งจะท าให้ผู้น าเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม ความรู้สึก 
การทบทวนในงานที่ได้ท าเป็น การสร้างความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของตนเอง     
    2. การขาดความเชื่อมั่นในตนเองเป็นสาเหตุหนึ่งที่จะท าให้ผู้อื่นขาดความเชื่อม่ัน
ในตัวผู้น า แก้ไขได้โดยการขจัดอาการกลัว (Desensitization) เป็นขั้นตอนของการขจัดความกลัว
และความกังวลใจ โดยค่อย ๆ เพิ่มงานที่ปฏิบัติให้ยากขึ้นเรื่อย ๆ ทีละขั้นทีละตอน เพ่ือให้สามารถ
เอาชนะอุปสรรคได้ เป็นการเพ่ิมแรงจูงในในการปฏิบัติงานให้กับผู้น าที่มีความกลัวในด้านต่าง ๆ     
    3. ความกลัวที่เกิดจากความล้มเหลว ความอายและการยอมรับในสังคมแก้ไข 
โดยการให้ผลส าเร็จของทักษะทางสังคม (Acquisition of Social Skills) เป็นกระบวนการที่เน้น
ความซื่อสัตย์ สร้างความไว้วางใจและความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของตนเองให้เกิดทักษะที่ดี 
ในการน ากลุ่มคน     
    4. การหดตัวลงของกระบวนการความคิดเป็นการคิดในมุมแคบ การคิดที่ไม่ออก 
นอกกรอบ ซึ่งจะน าไปสู่การเป็นอัมพาตทางความคิด แก้ไขได้โดยใช้ทฤษฎีพลวัตกลุ่ม (Group 
Dynamic Theory) เป็นการสร้างทีมงานเพ่ือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ป้องกันกลุ่มสมาชิกของตน  
สนับสนุนเกิดมิตรภาพที่ดีต่อกัน     
    5. เกิดจากความเครียดด้านความคิด ร่างกายและการปฏิบัติงาน แก้ไขได้โดยการ
ใช้จิตวิเคราะห์ (Psychoanalytical Re-enactment) เป็นการให้ความเคารพในตนเอง โดยมีความ
ตระหนักในตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการรับรู้ด้วยตนเอง รู้ถึงความส าเร็จ ความล้มเหลว 
และความท้าทายในงานที่ท าอยู่ ซึ่งเป็นการทบทวนงานที่ท าว่ามีงานใดที่เกิดจากความผิดพลาด    
   DuBrin (2010) ได้ให้ความหมายของชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน า (type of 
leadership development programs) ซึ่งประกอบดวย 7 ประเภท ซึ่งเป็นโปรแกรมเกี่ยวกับ 
การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเขม ทักษะ แนวคิด ความรู และความตระหนัก ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
การขัดเกลาทางสังคม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมืออาชีพ และการสอนงาน 
และฝึกจิตใจ ดังนี้ 
    1. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการให้ข้อมูลป้อนกลับแบบเข้ม (feedback-
intensive programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้าน
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คุณลักษณะ และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจ
ใช้ค าถาม เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย (body Language) 
ที่ไม่สอดคล้องกับ ความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงการแสดงออก 
ทางกาย ซึ่งจะช่วยให้ สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้อ่ืนได้     
    2. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นฐาน (skill-based programs) 
เป็นกิจกรรม ฝึกทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถ (abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (techniques) 
ซึ่งมีวิธีที่มัก ใช้กัน ในการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (lecture) กรณศึกษา (case study) 
บทบาทสมมติ (role play) ตัวแบบเชิงพฤติกรรม (behavioral role modeling) และการจ าลอง
สถานการณ์ (simulations)      
    3. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความตระหนัก 
(conceptual knowledge and awareness programs) เป็นโปรแกรมท่ีมีเป้าหมายเพ่ือสร้าง
มาตรฐาน ในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญ 
มีความรู้ความเข้าใจ แนวคิดภาวะผู้น า ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติมโดยจัดกิจกรรมเพ่ิม
ประสบการณ์ เช่น การแสดง บทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา      
    4. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (personal growth 
programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกัน 
อย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า 
มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความ 
ก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วย
ตัวเองได้ 
    5. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการขัดเกลาทางสังคม (socialization programs)  
เป็นกระบวนการเรียนรู้ (learning) ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อพัฒนา
บุคลิกภาพ ให้เป็นไปตามความต้องการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมให้เกิด
การขัดเกลา ทางสังคมอย่างต่อเนื่องซึมลึก จะท าให้เกิดบุคลิกภาพติดตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรม
องค์การ เป็นเอกลักษณ์ขององค์การและเป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ  
    6. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (action learning 
programs) จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานที่น่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะจัดการกับ 
ปัญหา ที่ยาก จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เรียนรู้ด้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง
พฤติกรรม ของบุคคล การท า action learning programs ที่ได้ผลดีต้องมีการเตรียมการ 
การวางแผนที่ดี ที่ส าคัญผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมในการคิด วิเคราะห์หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ  
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Learner center เพ่ือก่อให้เกิด ทั้งการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์การไปพร้อมกัน 
เพราะการพัฒนาที่ดีต้องเริ่มต้นจากการพัฒนา ตนเอง (Self-Development)      
    7. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (coaching and 
psychotherapy)  เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผู้น า (leadership) เพ่ือให้แสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมอันสามารถบริหารงาน แก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิผล เป็นส่วนผสมของการเป็นที่ปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การถ่ายทอดความรู้ และการให้ข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ  การรับฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ และ
รับรู้ความรู้สึก 
 
บริบทของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
  
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 อยู่ทางตอนใต้ของจังหวัด 
มหาสารคาม อยู่บริเวณตอนกลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระหว่างเส้นรุ้งที่ 15 องศา และ 16 องศา 
40 ลิปดาเหนือ เส้นแวงที่ 102 องศา 50 ลิปดา และ 103 องศา 30 ลิปดาตะวันออก มีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอวาปีปทุม อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย อ าเภอนาเชือก อ าเภอนาดูน 
และอ าเภอยางสีสุราช     
  ข้อมูลทั่วไป      
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เป็นหน่วยงานที่มี
หน้าที่  บริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายใน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 ขึ้นตรงต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตั้งแต่ระดับ
การศึกษาปฐมวัยถึงระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้แก่ประชากรวัยเรียน     
  พันธกิจ   
   ขยายโอกาสทางการศึกษาให้แก่ ประชากรวัยเรียนทุกคน ได้รับการพัฒนาให้เป็น
บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน     
  เป้าประสงค์      
   1.  ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และพัฒนาสู่ 
ความเป็นหนึ่งในสิบล าดับแรกของภาคตะวันออกเฉียงเหนือและเป็นหนึ่งในสี่สิบล าดับแรกของ
ประเทศ      
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   2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 15 ปี อย่างทั่วถึง 
และได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ      
   3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มตาม 
ศักยภาพ      
   4. ส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ของเรา น่าดู น่าอยู่ 
น่าท างาน  บริการประทับใจ      
   5. โรงเรียนของเราน่าดู น่าอยู่ น่าเรียน ครูพากเพียรท าการสอน     
  กลยุทธ์ 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2      
    กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและ
ส่งเสริมความสามารถทางเทคโนโลยีเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้      
    กลยุทธ์ที่ 2 ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิต 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง    
    กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุม ผู้เรียนได้รับโอกาส 
ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ      
    กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ ให้สามารถจัด 
การเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ      
    กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา ตามแนวการกระจาย 
อ านาจทางการศึกษาหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 
  สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาได้ดังนี้ 
 

ขนาดของสถานศึกษา จ านวน จ านวนผู้บริหารสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 162 132 
ขนาดกลาง 56 56 

ขนาดใหญ่ 2 2 

ขนาดใหญ่พิเศษ 1 1 
รวม 221 191 
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  ผลการทดสอบระดับชาติ (O-Net) 
   ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 
 

รายวิชา 
ค่าเฉลี่ย 

ผลต่าง % 
ปี 2561 ปี 2562 

คณิตศาสตร์ 35.65 31.60 -4.05 -11.36 

ภาษาไทย 44.01 37.61 -6.40 -14.54 
วิทยาศาสตร์ 38.83 34.30 -4.53 -11.67 

ภาษาอังกฤษ 35.47 30.86 -4.61 -13.00 

เฉลี่ย 38.49 33.59 -4.90 -12.72 

  
   ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 
 

รายวิชา 
ค่าเฉลี่ย 

ผลต่าง % 
ปี 2561 ปี 2562 

คณิตศาสตร์ 30.28 26.98 -3.30 -10.90 
ภาษาไทย 55.04 55.91 +0.87 +1.58 

วิทยาศาสตร์ 36.43 30.22 -6.21 -17.05 

ภาษาอังกฤษ 29.10 32.98 +3.88 +13.33 
เฉลี่ย 37.71 36.52 -1.19 -3.16 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและการพัฒนาโปรแกรม ได้มีนักวิชาการที่
ท าการศึกษา สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  งานวิจัยในประเทศ 
   พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาหลักการ 
คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพื่อศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 3) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา และ 4) เพ่ือประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการ 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษา
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
การสัมภาษณ์เชิงลึก และการยืนยันองค์ประกอบ ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษาและครูหัวหน้างานแผนงาน ระยะที่ 3 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประเมินโปรแกรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศกึษาไปใช้มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 30 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม 
และแบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1. หลักการ 
คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 16 องค์ประกอบ
ย่อยและ 75 ตัวบ่งชี้ 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
โดยรวม อยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจาก
มากไปหาน้อย ล าดับแรกมี 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และด้านคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ
ของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 
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โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่โมดูล 1 หลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
โมดูล 2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โมดูล 3 ทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4) กิจกรรม
การพัฒนาของโปรแกรม มีกระบวนการพัฒนา 3 ส่วน คือ  ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึก
การเรียนรู้ด้วยตนเอง ส่วนที่ 2 การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ส่วนที่ 3 การเรียนรู้ผ่านการ
ท างาน 5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 180 ชั่วโมง 4. ผลการ
ประเมินจากการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้  
1) ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีคะแนนความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หลังพัฒนาสูง กว่าคะแนนก่อน
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 2) ผลการประเมิน
ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้บริหารโรงเรียนและครู 
มีผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ก่อนพัฒนา โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาระยะติดตามผลมีระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงกว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา 3) ผลการประเมินระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
   พิชิต โกพล (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการวิจัยมีความมุ่งหมาย 
เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้และทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การด าเนินการ
วิจัย มี 3 ระยะ ประกอบด้วยระยะที่ 1 การก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 
โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัย การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะท่ี 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้
โดยสอบถามผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบและระยะที่ 3  
การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยสอบถามผู้อ านวยการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จ านวน 630 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าสถิติพ้ืนฐานและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล โรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนือมี 6 องค์ประกอบหลัก 21 องค์ประกอบย่อย 109 ตัวบ่งชี้ ซึ่งเป็นไปตาม
หลักการ แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ด้านการก าหนดทิศทางองค์การมี 4 องค์ประกอบย่อย 
25 ตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการคิดในระดับสูงมี 3 องค์ประกอบย่อย 16 ตัวบ่งชี้ ด้านการก าหนดกลยุทธ์
มี 2 องค์ประกอบ ย่อย 11 ตัวบ่งชี้ ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มิํ 5 องค์ประกอบย่อย 30 ตัวบ่งชี้ 
ด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์มี 3 องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบ่งชี้ และด้านประสิทธิผลของ
โรงเรียนมี 4 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวบ่งชี้ 2) โมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ (chi-square = 80.83 df =83ค่า P = 0.54689 ค่า GFI = 0.99 
ค่า AGFI = 0.96ค่า RMSEA = 0.000 ค่าCN = 866.87 
   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 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ระเบียบวิธี
วิจัยใช้การวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบเบื้องต้นและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยแบ่งออกเป็น 
2 ขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้
องค์ประกอบและตัวชี้วัดเกี่ยวกับภาวะ ผู้น าผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบ 
โดยการใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus Group Technique) โดยผู้เชี่ยวชาญ 12 คน ขั้นตอนที่ 3 
ตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ โดยใช้แบบสอบถามผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน
จ านวน 360 คน ระยะที่ 2 สร้างโปรแกรม การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ 4 ร่างโปรแกรมการพัฒนาโดยน าผล
การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าผู้บริหาร เชิงกลยทุธ์ ที่ได้จากระยะที่ 1 มาสังเคราะห์กับ
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จากการตรวจสอบของ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ระยะท่ี 3 การน าโปรแกรม
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไปใช้พัฒนา ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 6 น าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน
ไปใช้อบรม (Implementation) ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน จ านวน 20 คน และ 
ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร่อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
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1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน มี 12 องค์ประกอบ 
83 ตัวชี้วัด ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน เห็นว่าโดยรวมมีระดับความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่ามีระดับความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท้ัง  
12 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่มี่ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม 
มีตัวชี้วัดที่มีระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด จ านวน 4 ตัวชี้วัด เรียงล าดบัจากมาก 
ไปน้อย คือ สามารถให้ค าแนะน า ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน มอบหมายภาระหน้าที่ให้ชัดเจน 
ให้บุคลากรทุกคนมีจรรยาบรรณ มีการก าหนดหน้าที่ชัดเจน 2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ 83 ตัวชี้วัด 
โดยการฝึกอบรมอย่างเข้ม (Intensive workshop) ด้วยชุด ฝึกอบรม 3 โมดูล คือ โมดูล 1  
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 2) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 3) การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม โมดลู 2 ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ  
1) การใช้เทคนิควิเคราะห์ 2) การมเทคนิคการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ 3) การเป็นผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง โมดลู 3 ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ 1) การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  
2) การท างานเป็นทีม 3) การบริหารทรัพยากรในองค์กร 4) การมีความคิดเชิงระบบ 5) การสร้าง
โอกาส เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 6) การสื่อสาร การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ผลการประเมิน
โปรแกรม โดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้ง 8 ข้อ 3. ผลการประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ไปใช้พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่าง  
จ านวน 35 คน พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์โดยรวม และรายองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด 5 ล าดับแรก
ได้แก่การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม การท างานเป็นทีม การใช้เทคนิควิเคราะห์ การเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 
   วัชรพงษ์ ส าราญรมย์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของข้าราชการครู 
ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
โดยมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็น ของข้าราชการครู ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 2) เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของข้าราชการครู ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมาจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา และ 3) ศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีา 
กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารและครู จ านวน 409 คน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้นเชิงสัดส่วน 
กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์คือ ผู้บริหารและครูจ านวน 15 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลเป็น 
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แบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ ได้ค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.62-1.00 น. 
และค่าความเชื่อมั่น .995 และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ยค่าร้อยละส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ 
T-test (One Wat Anova) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ ผลการวิจัยพบว่า 
1. ระดับความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การและด้านการก าหนดกลยุทธ์ รองลงมา
ได้แก่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตามล าดับ 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีา จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับจุด .05 
3. ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนครราชสีมาสรุปได้ดังนี้ 1) ด้านการก าหนดทิศทางองค์กรผู้บริหารสถานศึกษาควรให้
คณะกรรมการสถานศึกษาชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน 
และโครงการ เพ่ือสอดคล้องกับการจัดการศึกษาของประเทศและบริบทของสถานศึกษา เพ่ือมุ่งสู่ 
การเป็นประชาคมอาเซียน มุ่งเน้นการปฏิบัติงานแบบโปร่งใส 2) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรมีแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ พร้อมในการแข่งขัน ควรสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ และทักษะ อย่างมีคุณภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การเปลี่ยนแปลง 3) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมร่วมกัน 
เพ่ือก าหนดความรับผิดชอบในการท างานให้มีประสิทธิภาพและรายงานผลการด าเนินงานต่อผู้ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาพัฒนางาน 
   จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
2) เพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล และ 3) เพ่ือประเมินผลการใช้ หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีวิธีด าเนินการวิจัย 3 ระยะ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ขั้นตอนที่ 2 
การวิเคราะห์หาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของหัวหน้าสาขาวิชาฯ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหา การสัมภาษณ์เชิงลึก และการประเมิน ความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คน ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์หาระดับ ความส าคัญขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์โดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย 
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เทคโนโลยรีาชมงคล จ านวน 360 คน ขั้นตอนที่ 4 การยกร่าง หลักสูตรการพฒันาภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาฯ และประเมินหลักสูตรโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ขั้นตอนที่ 5 การน า
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาฯ ไปใช้ ขั้นตอนที่ 6 การปรับปรุงแก้ไข
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ฯ กลุ่มตัวอย่างที่เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
คือหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตขอนแก่น จ านวน 30 คน 
ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์
แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิตท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ Independent samples t-test ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 2. ความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคล มีระดับมากที่สุด 1 องค์ประกอบ 
คือการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ระดับมาก 2 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือการควบคุมและ
ประเมินกลยุทธ์ และการก าหนดทิศทาง เชิงกลยุทธ์ 3. วิธกีารพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ใช้วิธีการ
ฝึกอบรมโดยการบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง 4. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 3 หน่วยการฝึกอบรม ระยะเวลาการฝึกอบรม 19 ชั่วโมง 5. ผลการประเมิน
จากการน าหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลไปใช้ 1) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคล โดยการประเมินตนเอง ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และหลังการพัฒนามีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึ้นกว่า 
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ผลการประเมินระดับความพึงพอใจของ
หัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
3) ผลการประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
โดยรวมในระดับมาก 
  งานวิจัยต่างประเทศ 
   Nonthanathon (2002) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
สิ่งแวดล้อมในองค์การ และประสิทธิผลขององค์การรถไฟฟ้าใต้ดิน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน  
จ านวน 201 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สิ่งแวดล้อมในองค์การ และประสิทธิผล
ขององค์การรถไฟฟ้าใต้ดิน มีความสัมพันธ์กัน และศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูง จ านวน 14 คน ร่วมกับการวิเคราะห์เอกสาร สรุปว่า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบ 4 ด้านคือ มีวิสัยทัศน์ สร้างความไว้วางใจ วัฒนธรรมองค์การ 
และการจัดโครงสร้างองค์การ 
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   Rowley (2003) ได้ศึกษาการเพ่ิมพลังอ านาจผู้จัดการ : ผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ในศตวรรษใหม่ พบว่า องค์กรที่ประสบความส าเร็จมีความต้องการพลังอ านาจและประสิทธิภาพของ
ผู้จัดการ ดังนั้น พลังอ านาจขององค์กร จึงถูกชักน าโดยผู้จัดการที่มีพลังอ านาจ มีความสามารถท่ี 
เป็นเลิศ ซึ่งเก่ียวพันกับเรื่องความรู้และบุคคล แนวคิดนี้เชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
องค์กรในศตวรรษใหม่ ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวถึงนี้ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 
1) เป็นผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหาร จัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ และการสร้างสรรค์ โดยการพัฒนาด้านเทคโนโลยี การขับเคลื่อนเครือข่ายทาง
สังคม รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรม และค่านิยมร่วม จากการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์กร  
2) ความมีไหวพริบในการน าองค์กรให้สามารถขับเคลื่อนไปสู่ ศตวรรษใหม่ โดยอาศัยกลยุทธ์ 
การท างานเป็นทีมและการสร้างระบบเครือข่าย 3) การก าหนดทิศทางใหม่ขององค์กรสู่ความเป็น
สากล ซึ่งเป็นความสามารถของผู้น าที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง อันเนื่องจากความแตกต่าง
ด้านวัฒนธรรม ชุมชนและบริบท อันจะน าไปสู่ความเป็น สากล ซึ่งสิ่งเหล่านี้ จ าเป็นต้องอาศัย 
การจัดการของผู้น าเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะรู้วิธีการสร้างและเพ่ิมอ านาจ
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในองค์การ    
   Phipps และ Burbach (2010) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วนที่ 
ไม่แสวงหาผลก าไร : โอกาสส าหรับวิจัย ผลการศึกษาพบว่า ขอบเขตการวิจัยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หรือการศึกษาผู้น าระดับสูงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรยังไม่ขยายผลในวงกว้าง
ไปยังภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไร การวิจัยก่อนหน้านี้ด้านภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหาผลก าไรแสดงให้
เห็นว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถน ามาใช้ได้ในองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร อย่างไรก็ตาม 
การใช้สิทธิของภาวะผู้น าในภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไรอาจแตกต่างจากภาคส่วนที่แสวงหาผลก าไร 
โดยจากเอกสารงานวิจัยของทั้งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหาผลก าไรได้
ข้อเสนอแนะที่สามารถอธิบายวิธีการที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไรมีส่วนช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ข้อเสนอที่พัฒนาจะอธิบายถึงประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กรเก่ียวกับความสามารถทางเรียนรู้ ความสามารถส าหรับการเปลี่ยนแปลง ภูมิปัญญาในการ
บริหารจัดการ บริบทขององค์กร นวัตกรรมองค์กร และวิถีทางภารกิจ 
   Donald (1998) ได้ศึกษาสืบค้นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ผลการศึกษาพบว่า 
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ จึงจะมีผลต่อ
การเพ่ิมคะแนนในการประเมินภาวะผู้น าด้วยตนเองหลังจากการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมีผลระยะยาวหลังจากการฝึกอบรมแล้วอีกด้วย 
   King (1989) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับ
ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 208 คน ในระดับอนุบาล-มัธยมปลาย และระดับมหาวิทยาลัย 
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โดยใช้เครื่องมือ MLQ ของบาส ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ สามารถท านาย 
ความพึงพอใจและความส าเร็จได้เหนือกว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและพบในผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย
มากกว่าอนุบาล-มัธยมปลาย 
   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งจากงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว่า การพัฒนา
ผู้บริหารให้มีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อการพัฒนาสถานศึกษาและ
เสริมสร้างศักยภาพการท างานของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้สามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดข้ึนและ
ก าลังจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการคิดล่วงหน้าและมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เพ่ือพัฒนา
สถานศึกษาทุกด้านให้บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เป็นการวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development) โดยด าเนินการ เป็น 2 ระยะ ดังนี้     
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2   
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการและผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 ระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการและผลที่คาดหวัง 
 

ขั้นตอนด าเนินการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
และสภาพพึงประสงค์
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   

 

1. เก็บรวมรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
จ านวน 130 คน 
2. วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน  
และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   
3. วิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
 

ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็น
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   
 

ระยะที่ 2 
พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   

 

1. ศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏบิตัิที่
ดีโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 3 คน  
2. ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และร่างคู่มือการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา และประเมิน 
โดยผู้ทรงคุณวฒุิ จ านวน 5 คน 
 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   
 

 
 

ระยะการวิจัย 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
  ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาเอกสาร สรุป วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยด าเนินการ 
ดังนี้   
  1. ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   1.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 191 คน ได้แก่ ผู้อ านวย 190 คน รอง
ผู้อ านวยการ 1 คน   
   1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
    1.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 130 คน 
    1.2.2 สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จ าแนกตาม 
ขนาดสถานศึกษา 
    1.2.3 ค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละชั้นภูมิ
แล้วสุ่มแบบง่าย (Sample Random Sampling) มีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ขนาดสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษา รวม 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

เล็ก 133 90 133 90 
กลาง 56 38 56 38 

ใหญ่ 1 1 1 1 

ใหญ่พิเศษ 1 1 1 1 
รวม 191 130 191 130 

 
 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล      
   2.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้         
    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม        
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และได้ก าหนดน้ าหนักคะแนน
ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert Scale) ดังนี้          
     ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด         
     ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก      
     ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง       
     ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย        
     ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด           
    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุเกี่ยวกับอุปสรรคและ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมได้
อย่างอิสระ  
   2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ       
    2.2.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา แล้วน าข้อค้นพบที่ได้มาท าการวิเคราะห์ประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม          
    2.2.2 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 แบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ       
    2.2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง
และความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้น       
    2.2.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence) 
IOC แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .60 ขึ้นไป และใช้เกณฑ์การให้คะแนน
ดังนี้        
     +1 หมายถึง สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ          
     0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ         
     -1 หมายถึง ไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ         
      ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence)  
หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) เกณฑ์ค่าเฉลี่ยที่ใช้ได้ตั้งแต่ 
0.50–1.00 คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป ได้ค่าความสอดคล้อง 
(IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
      ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและพิจารณาให้ความเห็น 
เกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถามโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) โดยการคัดเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) มีคุณสมบัติ ดังนี้  
        กลุ่มท่ี 1 คณาจารย์ ครู หรือบุคลากรทางการศึกษา จบการศึกษา
ระดับปริญญาโทหรือปริญญาเอก ที่จบสาขาการวิจัยและประเมินผลการศึกษาหรือมีประสบการณ์ใน
การสอนด้านสถิติวิจัยหรือมีงานวิจัยและการเขียนต าราทางด้านสถิติวิจัย จ านวน 2 คน       
       กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ ผู้บริหารการศึกษา หรือผู้อ านวยการสถานศึกษา
ที่จบการศึกษา ระดับปริญญาโทข้ึนไปสาขาการบริหารการศึกษา จ านวน 3 คน    
      โดยมีรายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ ตามคุณสมบัติที่ระบุไว้ในข้างต้น 
จ านวน 5 คน ดังนี้  
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       1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษา  
ศษ.ด.การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่ง หัวหน้าภาควิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
       2. นายไพฑูรย์ ชาวโพธิ์ วุฒิการศึกษา ศษ.ม.การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัย ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 
       3. ดร.ไพทูล พรมมากุล วุฒิการศึกษา ป.ร.ด. วิจัยและประเมินผล
การศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
       4. ดร.กรนันท์ วรรณทวี กศม. ปร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา  
ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญ 
การวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
       5. นายสราวุฒิ จันทรสมบัติ กศม. การวิจัยการศึกษา ต าแหน่ง ครู 
วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนนาโพธิ์พิทยาสรรพ์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญการวิจัยและประเมินผล 
    2.2.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแล้ว น าไป
ทดลองใช้เพ่ือหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน        
    2.2.6 วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ตามวิธี Item Total 
Correlation (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ระหว่างคะแนนรายข้อค าถามกับคะแนนรวม 
โดยการคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพปัจจุบัน อยู่ระหว่าง 0.36-0.79 และค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อของสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ระหว่าง 0.43–0.78 
    2.2.7 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (Alpha Co-Efficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเชื่อม่ันที่ยอมรับได้จะมี 
ค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  
เท่ากับ 0.94 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.95 
    2.2.8 ปรับปรุงแบบสอบถามหลังทดลองใช้อีกครั้ง แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือขอค าแนะน าก่อนน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป       
    2.2.9 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
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  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล      
   3.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจาก คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม      
   3.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมแบบสอบถามเสนอผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความ
อนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย พร้อมทั้งประสานขอความร่วมมือ
จากผู้บริหาร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย      
   3.3 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยส่ง google form ผ่านทาง 
application LINE ถึงผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง  
  4. การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล      
   4.1 การจัดกระท าข้อมูล       
    4.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม       
    4.1.2 ก าหนดรหัส ให้คะแนนและบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์      
   4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล       
    4.2.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนาเป็นค่าความถี่และร้อยละ       
    4.2.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  
     4.2.2.1 ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑ์ต่อไปนี้          
      มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์มากท่ีสุด ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน        
      มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์มาก ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน         
      มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์ปานกลาง ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน         
      มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์น้อย ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน         
      มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์น้อยที่สุด ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน    
     4.2.2.2 น าข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
โดยมีการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)         
      4.51–5.00 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์มากที่สุด         
      3.51–4.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์มาก         
      2.51–3.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์ปานกลาง         
      1.51–2.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์น้อย         
      1.00–1.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/มีสภาพที่พึงประสงค์น้อยที่สุด     
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  5. สถิติที่ใช้ในการวิจัย      
   5.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
   5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่       
    5.2.1 ดัชนีความสอดคล้อง (IOC)       
    5.2.2 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยการใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 
เพียร์สัน 
     5.2.3 การตรวจสอบความเชื่อมั่นทั้งฉบับ โดยการใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา 
ของครอนบาค       
  ขั้นตอนที่ 3 น าค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มาวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index) เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ค่าดัชนีจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
ค านวณโดยใช้สูตร ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
     

    ค่า PNImodified =  
(I D)

D


    

   ค่า PNImodified หมายถึง ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของ 
          ความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index)       
    I   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (Importance)    
    D   หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
 
   การแปลผลจากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
มีความหมาย ดังนี้      
    1. การแปลผลความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ใน
ส่วนสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เป็นการแปลผลเชิงเปรียบเทียบ
ระหว่างคุณลักษณะนั้น ๆ ต่อคุณลักษณะทั้งหมด ดังนี้       
     1.1 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่น้อยกว่าค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม
ทั้งหมดหมายถึง การมีคุณลักษณะน้อย       
     1.2 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่มากกว่าค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม
ทั้งหมด หมายถึง การมีคุณลักษณะมาก      
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    2. การแปลผลการวิเคราะห์ค่า PNImodified เพ่ือการจัดล าดับความส าคัญของดัชนี 
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ดังนี้       
     2.1 ค่า PNImodified มากที่สุด หมายถึง มีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด       
     2.2 ค่า PNImodified ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่มากกว่าค่าเฉลี่ยของค่า 
PNImodified ของคุณลักษณะโดยรวมทั้งหมด แสดงถึงความต้องการจ าเป็นของคุณลักษณะที่ต้องได้รับ
การพัฒนา 
 
ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาจากผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ได้รับรางวัล
ในด้านการบริหารจัดการดีเยี่ยมในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา 1 คน และผู้บริหารสถานศึกษา 2 คน 
รวมจ านวน 3 คน ใช้วิธีการเลอืก แบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล     
   2.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างซึ่งใช้ค าถามที่ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปและความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีส่วนประกอบดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับต าแหน่งทางการบริหาร ต าแหน่งทางวิชาการ
คุณวุฒิสูงสุด สถานที่ท างาน ประสบการณ์ในการท างาน       
    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
   2.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง 
และหาคุณภาพเครื่องมือ ดังต่อไปนี้       
    2.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 
    2.2.2 สร้างเป็นข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์        
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    2.2.3 น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของแบบ
สัมภาษณ์ ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา       
    2.2.4 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) 
ในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์ 
กับวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC : Index of  
Congruence)  
    2.2.5 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ และน าไปจัดพิมพ์
เป็นฉบับสมบูรณ์    
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล     
   ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูลและเดินทางไป 
สัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์และจัดเก็บข้อมูล 
ด้วยวิธีการจดบันทึก ใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้องถ่ายภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้     
    3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
    3.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์ส่งถึง 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเองและส่งผ่าน application LINE พร้อมนัดหมายวันเวลาที่กลุ่มผู้ให้ข้อมูล
สะดวกในการให้สัมภาษณ์กับผู้วิจัย     
    3.3 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลาที่นัดหมายพร้อมเก็บบันทึกข้อมูล 
โดยละเอียดทาง application google meet    
  4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล     
   4.1 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบบันทึกการสัมภาษณ์มาเรียบเรียง จัดระเบียบ 
ข้อมูล จัดกลุ่มเนื้อหาตามองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย     
   4.2 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis)   
 ขั้นตอนที่ 2 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น
ในระยะที่ 1 และการศึกษาผู้บริหารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา มาพัฒนาเป็นโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบยืนยันโปรแกรมโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม ดังนี้  
  1. ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ได้มาโดยการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้     
   กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารการศึกษา ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 1 คน 
   กลุ่มท่ี 2 ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
สถานศึกษา อย่างน้อย 10 ปี จ านวน 4 คน 
    โดยมีรายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ ตามคุณสมบัติที่ระบุไว้ในข้างต้น 
จ านวน 5 คนดังนี้  
      1. นายสุชาติ พุทธลา ต าแหน่งผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 
     2. ดร.วีรศักดิ์ ปัตตาลาโพธิ์ ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านเม็กด า ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา  
     3. นางสุมนา เนื่องไชยยศ ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนชุมชนบ้านโพธิ์สองห้องวิทยา ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา 
     4. นายจักรกฤษ อนุฤทธิ์ ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญ
การพิเศษ โรงเรียนอนุบาลวาปีปทุม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา 
     5. นายปิยวัฒน์ บุญบรรจง ผูอ้ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญการ
พิเศษ โรงเรียนอนุบาลพยัคฆภุมิพิสัย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล     
   2.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท 
(Likert Scale) ก าหนดค่าคะแนน เป็น 5 ระดับ ดังนี้       
     ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด       
     ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก       
     ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง       
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    ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย       
    ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อยที่สุด      
   2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ     
     2.2.1 ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องโปรแกรมเสริมสร้าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
     2.2.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมินและออกแบบประเมิน       
     2.2.3 ร่างแบบประเมินโดยใช้ประเด็นส าคัญของโปรแกรมเสริมสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่ได้จากการศึกษามาเป็นกรอบการสร้าง      
     2.2.4 น าไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
และปรับปรุงตามค าแนะน า       
    2.2.5 น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว
ให้ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค 
IOC (Index of Congruence) โดยผู้วิจัยเลือกข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้องตั้งแต่ .60 ขึ้นไป      
    2.2.6 จัดท าแบบประเมินฉบับจริงและน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป    
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล     
    3.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือราชการในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงผู้ทรงคุณวุฒิ     
   3.2 ติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบยืนยัน
โปรแกรม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
   3.3 ผู้วิจัยด าเนินการและประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง    
  4. การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล     
   4.1 การจัดกระท ากับข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการดังต่อไปนี้      
    4.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ในการตอบแบบประเมิน      
    4.1.2 ก าหนดรหัสให้คะแนนและบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์    
   4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเมินโดยใช้การหาค่าเฉลี่ย           
และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยคะแนนความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
     4.51-5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด       
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    3.51-4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก       
    2.51-3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง       
    1.51-2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย       
    1.00-1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อยที่สุด    
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ 
ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอตามขั้นตอนของการวิจัย ดังต่อไปนี้    
  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้    
  X̅      แทน  ค่าเฉลี่ย    
  S.D.      แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
  N        แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง    
  D         แทน  สภาพปัจจุบัน 
  I          แทน  สภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodifiied    แทน ดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ระยะ คือ  
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   
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  ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น เพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2   

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมทั้ง 6 ด้าน 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 3.62 0.67 มาก 4.65 0.45 มากที่สุด 

2. ความสามารถในการจัดการ 
กลยุทธ์    3.57 0.69 มาก 4.76 0.37 มากที่สุด 

3. การคิดเชิงปฏิวัติ 3.30 0.65 ปานกลาง 4.50 0.49 มากที่สุด 

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 3.73 0.67 มาก 4.75 0.37 มากที่สุด 
5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 3.74 0.70 มาก 4.71 0.44 มากที่สุด 

6. การเป็นผู้น าการจูงใจ 3.75 0.70 มาก 4.81 0.32 มากที่สุด 

โดยรวม 3.58 0.68 มาก 4.69 0.32 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 5 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีองค์ประกอบอยู่ 5 ด้านที่อยู่ในระดับ
มาก คือ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ ด้านการสร้างวัฒนธรรม
องค์การ ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง และด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ ส่วนด้านการคิดเชิง
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ปฏิวัติอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
 

ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. เป็นผู้ที่สามารถก าหนดวิสัยทัศน์
ขององค์การได้อย่างชัดเจน 3.51 0.62 มาก 4.89 0.31 มากที่สุด 

2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยใน
ยุคปัจจุบันและตอบสนองการพัฒนา
ในอนาคต 3.67 0.70 มาก 4.67 0.47 มากที่สุด 

3. คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือการ
บริหารองค์การ 3.84 0.69 มาก 4.63 0.48 มากที่สุด 

4. บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การ
ให้ตอบสนองกับความต้องการใน
อนาคต 3.72 0.70 มาก 4.61 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 3.62 0.67 มาก 4.65 0.45 มากที่สุด 

 
  จากตาราง 6 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ข้อ 3 คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพื่อการบริหารองค์การ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 1 เป็นผู้ที่
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างชัดเจน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ข้อ 1 เป็นผู้ที่สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างชัดเจน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 4 
บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การให้ตอบสนองกับ 
ความต้องการในอนาคต 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

   

ด้านความสามารถในการจัดการ 
กลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ
มาประกอบในการพิจารณาเพ่ือการ
ก าหนดกลยุทธ์ 3.78 0.68 มาก 4.78 0.42 มากที่สุด 

2. มีความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 3.53 0.69 มาก 4.53 0.50 มากที่สุด 
3. ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อ
สังคม 3.39 0.67 ปานกลาง 4.97 0.16 มากที่สุด 

4. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่าง
เหมาะสม 4.06 0.70 มาก 4.90 0.31 มากที่สุด 
5. ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็น
ประจ า 3.06 0.70 ปานกลาง 4.60 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 3.57 0.69 มาก 4.76 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ข้อ 4 มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 5 ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์
เป็นประจ า ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 3 ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึง
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ประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 2 มีความสามารถในการวาง
แผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 
 

ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. คิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาองค์การ 3.25 0.43 ปานกลาง 4.63 0.48 มากที่สุด 

2. สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส
จนประสบความส าเร็จ 3.29 0.30 ปานกลาง 4.29 0.45 มากที่สุด 
3. มีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหา
เทคนิคและวิธีการในการสร้างองค์
ความรู้ใหม่ 3.75 0.50 มาก 4.60 0.49 มากที่สุด 

4. ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 3.08 0.46 ปานกลาง 4.31 0.56 มาก 

5. กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทาย
สถานการณ์ที่สามารถคาดหวัง
ความส าเร็จ 3.15 0.69 ปานกลาง 4.66 0.47 มากที่สุด 

โดยรวม 3.30 0.65 ปานกลาง 4.50 0.49 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ข้อ 3 มีความคิดเชิงบูรณาการเพื่อหาเทคนิคและวิธีการในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ข้อ 4 ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5 กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ที่สามารถคาดหวัง
ความส าเร็จ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 2 สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จ 



 

 

  115 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ  

  

ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วน
ร่วมจากทุกฝ่าย 3.44 0.67 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 

2. สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธา
ให้เกิดกับบุคลากรทุกคน 3.93 0.71 มาก 4.87 0.34 มากที่สุด 

3. กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วม
ขับเคลื่อนองค์การ 3.88 0.64 มาก 4.79 0.41 มากที่สุด 
4. พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มี
ผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 4.24 0.58 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 
5. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
และค่านิยมขององค์การให้เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 3.18 0.76 ปานกลาง 4.21 0.61 มาก 

โดยรวม 3.73 0.67 มาก 4.75 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4 พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 5 ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  
ข้อ 1 ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 5 ก าหนด 
หรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

 

ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีความสามารถในการคิดเชิง 
มโนทัศน์ 3.24 0.88 ปานกลาง 4.44 0.57 มาก 

2. สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์
เพ่ือแยกแยะองค์ประกอบและสรุปผล
เพ่ือน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 4.22 0.59 มาก 4.80 0.40 มากที่สุด 
3. มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ 3.47 0.75 ปานกลาง 4.85 0.36 มากที่สุด 

4. สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้
อย่างมีเหตุผล 4.33 0.51 ปานกลาง 4.83 0.38 มากที่สุด 

5. เข้าใจสถานการณ์ท่ีซับซ้อนและ
สามารถสื่อสารสถานการณ์นั้นให้
เข้าใจได้ง่าย 3.43 0.77 ปานกลาง 4.65 0.48 มากที่สุด 

โดยรวม 3.74 0.70 มาก 4.71 0.44 มากที่สุด 

   
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4 สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 
ข้อ 1 มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 3 
มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 1 มีความสามารถในการคิดเชิง 
มโนทัศน์    
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 

 

ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลาย
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจและความคาดหวัง
ของตน 3.31 0.69 ปานกลาง 4.33 0.58 มาก 

2. สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรง
บันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะพัฒนา
องค์การ 4.09 0.71 มาก 4.92 0.28 มากที่สุด 
3. เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่
เพ่ือพัฒนาบุคลากรและค่านิยมใน
องค์การ 3.67 0.73 มาก 4.88 0.34 มากที่สุด 

4. ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ 3.15 0.65 ปานกลาง 4.99 0.12 มากที่สุด 

5. เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมี
ความมุ่งม่ันในการพัฒนา 3.28 0.70 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 

โดยรวม 3.50 0.70 มาก 4.81 0.32 มากที่สุด 

   
 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  
ข้อ 2 สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาองค์การ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ ข้อ 4 ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4 ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติ
หน้าที่บริหารองค์การ  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 1 สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจและความคาดหวังของตน 
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  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 
  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการสร้างสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (Modified 
Priority Needs Index: PNImodified) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ปรากฏผลดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และค่าดัชนี

ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น โดยรวม 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 2.83 4.52 0.286 4 

2. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์    2.96 4.64 0.344 3 
3. การคิดเชิงปฏิวัติ 2.75 4.63 0.367 2 

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 2.61 4.62 0.280 5 

5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 2.96 4.55 0.275 6 
6. การเป็นผู้น าการจูงใจ 2.89 4.57 0.384 1 

 
  จากตาราง 12 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็นผู้น าการจูงใจ การคิดเชิงปฏิวัติ  
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ และมีความคิด
ความเข้าใจในระดับสูง ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 

 

การก าหนดวิสัยทัศน์ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. เป็นผู้ที่สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์การได้อย่างชัดเจน 3.62 4.65 0.391 1 

2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยในยุค
ปัจจุบันและตอบสนองการพัฒนาในอนาคต 3.57 4.76 0.275 2 

3. คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือการบริหาร
องค์การ 3.30 4.50 0.204 4 

4. บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัย
ในกระบวนการพัฒนาองค์การให้ตอบสนอง
กับความต้องการในอนาคต 3.74 4.71 0.241 3 

 
 จากตาราง 13 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่ ข้อ 1 เป็นผู้ที่สามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างชัดเจน ข้อ 2 ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยในยุคปัจจุบัน 
และตอบสนองการพัฒนาในอนาคต ข้อ 4 บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน
กระบวนการพัฒนาองค์การให้ตอบสนองกับความต้องการในอนาคต และข้อ 3 คิดล่วงหน้า 
อย่างเป็นระบบเพื่อการบริหารองค์การ ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์   

 

ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์   D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การมาประกอบในการ
พิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ 3.78 4.78 0.262 4 

2. มีความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 3.53 4.53 0.281 3 

3. ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม 3.39 4.97 0.467 2 

4. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 4.06 4.90 0.207 5 

5. ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมิน
การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็นประจ า 3.06 4.60 0.503 1 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่ ข้อ 5 ด าเนินการ 
ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็นประจ า ข้อ 3 ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์
โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม ข้อ 2 มีความสามารถในการวางแผน 
การปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ข้อ 1 สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การมาประกอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ และข้อ 4  
มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 

 

การคิดเชิงปฏิวัติ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. คิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาองค์การ 3.25 4.63 0.425 2 

2. สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจน
ประสบความส าเร็จ 3.29 4.29 0.304 4 

3. มีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหาเทคนิคและ
วิธีการในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ 3.75 4.60 0.226 5 

4. ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 3.08 4.31 0.400 3 

5. กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทาย
สถานการณ์ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จ 3.15 4.66 0.481 1 

 
 จากตาราง 15 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่ ข้อ 5 กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทาย
สถานการณ์ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จ ข้อ 1 คิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่ใน
การพัฒนาองค์การ ข้อ 4 ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ข้อ 2.สามารถ
เปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จ และข้อ 3 มีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหาเทคนิค
และวิธีการในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

 

การสร้างวัฒนธรรมองค์การ   D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจาก
ทุกฝ่าย 3.44 4.95 0.440 1 

2. สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิด
กับบุคลากรทุกคน 3.93 4.87 0.239 3 

3. กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้
แสดงความคิดเห็นและร่วมขับเคลื่อนองค์การ 3.88 4.79 0.234 4 

4. พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่
ก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 4.24 4.92 0.126 5 

5. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์การให้เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงภายนอก 3.18 4.21 0.323 2 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่  ข้อ 1 ส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย ข้อ 5 ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมของ
องค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก ข้อ 2 สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิดกับ
บุคลากรทุกคน ข้อ 3 กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วม
ขับเคลื่อนองค์การ และ ข้อ 4 พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จของ
องค์การ  ตามล าดับ 
 
 
 
 



 

 

  123 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเรียนรู้ 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

 

มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 3.24 4.33 0.370 1 

2. สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือ
แยกแยะองค์ประกอบและสรุปผลเพื่อน าไป
ก าหนดแผนปฏิบัติการ 4.22 4.92 0.137 4 

3. มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ 3.47 4.88 0.399 3 
4. สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมี
เหตุผล 4.33 4.99 0.114 5 
5. เข้าใจสถานการณ์ท่ีซับซ้อนและสามารถ
สื่อสารสถานการณ์นั้นให้เข้าใจได้ง่าย 3.43 4.91 0.354 2 

 
 จากตาราง 17 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่ ข้อ 1 มีความสามารถ
ในการคิดเชิงมโนทัศน์ ข้อ 5 เข้าใจสถานการณ์ที่ซับซ้อนและสามารถสื่อสารสถานการณ์นั้นให้เข้าใจ
ได้ง่าย ข้อ 3 มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ ข้อ 2 สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
เพ่ือแยกแยะองค์ประกอบและสรุปผลเพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ และข้อ 4 สามารถประมวลผล
จากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล ตามล าดับ 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 

 

การเป็นผู้น าการจูงใจ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลาย 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและความคาดหวังของตน 3.31 4.33 0.308 4 

2. สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาล
ใจและความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาองค์การ 4.09 4.92 0.202 5 

3. เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรและค่านิยมในองค์การ 3.67 4.88 0.331 3 
4. ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติ
หน้าที่บริหารองค์การ 3.15 4.99 0.581 1 
5. เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความ
มุ่งม่ันในการพัฒนา 3.28 4.91 0.498 2 

 
 จากตาราง 18 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ เรียงจากมากไปหาน้อย 5 อันดับ ได้แก่ ข้อ 4 ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ ข้อ 5 เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนา ข้อ 3 เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรและค่านิยมในองค์การ 
ข้อ 1 สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และความคาดหวังของตน และข้อ 2 สร้างเงื่อนไขที่ท าให้บุคคลอื่นมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่
จะพัฒนาองค์การ ตามล าดับ 
  โดยสรุปความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยสรุปแต่ละด้าน
ได้ ดังนี้ 
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   1. ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องเป็นผู้ที่
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างชัดเจน ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยในยุคปัจจุบัน
และตอบสนองการพัฒนาในอนาคต บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนา
องค์การให้ตอบสนองกับความต้องการในอนาคต คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือการบริหารองค์การ 
   2. ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ พบว่าผู้บริหารสถานสถานศึกษา 
ต้องด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็นประจ า ปฏิบัติงานตาม
กลยุทธ์โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม มีความสามารถในการวางแผน 
การปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การมาประกอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ และมีความยืดหยุ่น 
ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 
   3. ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ พบว่า ผู้บริหารต้องกล้าเปลี่ยนแปลงและท้าทาย
สถานการณ์ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จ กล้าที่จะคิดนอกกรอบเพื่อส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่
ในการพัฒนาองค์การ ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ สามารถเปลี่ยนวิกฤติ
ให้เป็นโอกาสจนประสบความส าเร็จ และมีความคิดเชิงบูรณาการเพ่ือหาเทคนิคและวิธีการในการ
สร้างองค์ความรู้ใหม่ 
   4. ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ พบว่าต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม
ขององค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิดกับ
บุคลากรทุกคน กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วมขับเคลื่อน
องค์การ พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์การ 
   5. ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ เข้าใจสถานการณ์ท่ีซับซ้อนและสามารถสื่อสาร
สถานการณ์นั้นให้เข้าใจได้ง่าย มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ สามารถคิดวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เพ่ือแยกแยะองค์ประกอบและสรุปผลเพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ สามารถประมวลผล
จากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
   6. ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ พบว่า ต้องการให้ผู้บริหาร ควรมีการยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่บริหารองค์การ เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนา เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรและค่านิยมในองค์การ สื่อสาร 
โดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจและความคาดหวังของตน 
สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาองค์การ 
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 ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 2 
  ผู้วิจัยน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไปสร้างเป็นแบบ
สัมภาษณ์ โดยเรียงล าดับความต้องการและความจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเป็นผู้น า 
การจูงใจ การคิดเชิงปฏิวัติ ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทัศน์ การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ และมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง ตามล าดับ จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้น า
ข้อมูลทั้ง 6 ด้านไปสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์โดยเรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็นตามล าดับ 
เพ่ือใช้พัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยน าไปสัมภาษณ์ผู้บริหารจากส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 1 คน และผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 2 คน ซึ่งสถานศึกษาดังกล่าว
เป็นสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูแกนน าในสถานศึกษาที่เป็นแบบวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practices) มีดังนี้ 
   1. ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    “...ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์ คือ การมองเห็นภาพรวมที่สมบูรณ์ของ
ความส าเร็จ ภาพรวมของความส าเร็จต้องเป็นภาพรวมที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความเป็นจริง  
หรือเกิดจากการต่อยอดจากประสบการณ์ในอดีต วิสัยทัศน์นี้จะหมายความรวมถึงการการสร้าง
วิสัยทัศน์ การการสร้างวิสัยทัศน์จะท าให้เกิดการเตรียมการส าหรับอนาคตไว้ ผู้ที่จะสามารถน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได้จะต้องเป็นผู้ที่มีความฝัน และสามารถมองเห็นภาพรวมทั้งหมดของความฝันนั้น...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การเป็นผู้บริหารต้องสามารถวาดภาพในอนาคตได้โดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในการ
วาดฝันนั้น และต้องไม่ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง พยายามใช้ความผิดพลาดในอดีตในการแก้ไขปัญหาใน
ปัจจุบันท าเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดีในอนาคต ต้องมีความสามารถในการมองเห็นถึงวิธีแก้ปัญหาและวิธีพัฒนา
องค์การ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงพร้อมทั้งเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างปัจจุบันและ
อนาคตและสามารถสร้างระบบข้อมูลสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพ...” 

   (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
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    “...ต้องมีการวางแผนในระยะยาวโดยก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน
อาจจะมีระยะเวลา 4-5 ปีและต้องมีแผนปฏิบัติราชการประจ าปี  ดังนั้นการมองเหตุการณ์ต้องมองทั้ง
ระยะใกล้และระยะไกลมองถึงความเติบโตในระยะยาวและต้องมองถึงผลงานที่จะต้องด าเนินการให้
บรรลุในระยะสั้นด้วย 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
  

   สรุปการสัมภาษณ์ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารต้องสามารถ
มองเห็นภาพความส าเร็จขององค์การในอนาคตได้ เรียนรู้อดีตเพ่ือปัจจุบันและปรับเปลี่ยนเพื่ออนาคต 
สามารถวางแผนการพัฒนาองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในระยะสั้นและระยะยาวโดยการศึกษา
ข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถเชื่อมโยงต่อสถานการณ์ในอนาคตได้ 

 
   2. ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
    “...แนวคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือการก าหนดภารกิจ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จะมีผลต่อการด าเนินงานในระยะยาว ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการวาง
แผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้การด าเนินงานตามภารกิจบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เพ่ือให้
ตอบสนองต่อกระแสการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจจะเป็นอุปสรรคและบดบังโอกาสในการก้าวหน้าของ
องค์การได้ ฉะนั้นองค์การจึงต้องพิจารณาถึงจุดแข็งที่มีอยู่แล้วน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ และพิจารณา
ถึงจุดอ่อนขององค์การเพ่ือหาแนวทางขจัดจุดอ่อนเหล่านั้นเสีย...” 
    “...ในแนวคิดด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์นั้น จะมีความแตกต่างไปจากการจัดการ
โดยทั่วไป ซึ่งมักจะศึกษาถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร ตามกระบวนการหรือขั้นตอนต่าง ๆ  
และเน้นหนักไปที่การจัดการและการบริหารภายในองค์การ แต่การจัดการเชิงกลยุทธ์จะให้
ความส าคัญกับปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะปัจจัยภายนอกองค์การ หรือสภาวะแวดล้อมภายนอกด้าน 
ต่าง ๆ ที่เข้ามาเก่ียวข้องกับการแข่งขัน ค านึงถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาว 
และสภาวะการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการการศึกษา...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการของโรงเรียน 
โดยโรงเรียนได้ด าเนินการด้วยขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน คือ 
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     1. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) ของโรงเรียน เพ่ือน าไปประกอบการ
ก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน โดยยึดหลักการมีส่วนร่วมของบุคลากร เพื่อให้ได้รับทราบปัญหา 
อุปสรรคที่แท้จริง และจะได้วางแผนแก้ไขได้ถูกต้องตรงจุด  
     2. ก าหนดทิศทางของโรงเรียน โดยผู้บริหารจะก าหนดทิศทางของโรงเรียนใน
รูปของวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน 
และเป็นเป้าหมายในระยะยาว 
     3. ก าหนดกลยุทธ์ โรงเรียนจะก าหนดกลยุทธ์ได้นั้นจะต้องรู้สภาวะของตนเอง
ก่อน การก าหนดกลยุทธ์สถานศึกษา เป็นชุดทางเลือกหรือวิธีการที่เหมาะสมที่สุดภายใต้เงื่อนไขของ
เวลาและทรัพยากรที่มีอยู่ในอันที่จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
     4. น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เป็นการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ โดยจัดระบบงาน 
การมอบหมายงาน ในการวางแผนปฏิบัติงาน เพื่อให้การน ากลยุทธ์ไปใช้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการกล
ยุทธ์เป็นกระบวนการที่ครอบคลุมกระบวนการเรียนรู้ และการประสานงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ 
     5. ควบคุมเชิงกลยุทธ์ คือ ตรวจสอบกิจกรรมและผลการด าเนินงานของ
โรงเรียน โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างผลการด าเนินงานจริงและผลการด าเนินงานที่ต้องการ 
ควบคุมเชิงกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการตรวจสอบการปฏิบัติการ เป็นกระบวนการในการก าหนดเกณฑ์
และมาตรฐาน ขั้นตอนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน แก้ไขให้การด าเนินงานสามารถบรรลุ
เป้าหมาย หรือปรับปรุงแผนการด าเนิน งานให้สอดคล้องกับข้อจ ากัดของเหตุการณ์ในสภาพแวดล้อม
จริง...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การจัดการเชิงกลยุทธ์ จะประกอบไปด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ประการด้วยกัน
คือ 
     1. การก าหนดทิศทางขององค์กรจะต้องประกอบด้วย  
     2. การประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กร คือการประเมินสภาพแวดล้อมของ
องค์กรนั้นจะประกอบไปด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ทราบถึง  
      2.1 จุดแข็ง (Strength )  
      2.2 จุดอ่อน (Weakness )  
      2.3 โอกาส (Opportunity )  
      2.4 อุปสรรค (Threat )  
     3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation)  
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     4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
     5. การควบคุม และการประเมินผล...” 

  (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรุปการสัมภาษณ์ด้านการมีความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ ได้ข้อเสนอแนะ
ว่า ผู้บริหารควรมีกระบวนการ หรือขั้นตอนในการจัดการกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
     1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) 
     2. การก าหนดทิศทางองค์การ 
     3. การก าหนดกลยุทธ์ 
     4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
     5. การประเมินผลกลยุทธ์ 
    โดยการด าเนินการตามข้ันตอนดังกล่าวนี้ ควรให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วม
และออกความเห็นด้วย เพื่อการก าหนดกลยุทธ์ที่คลอบคลุมและสนองตอบการแก้ปัญหาที่ตรงจุด 
   3. ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 
    “...ส าหรับการคิดเชิงปฏิบัตินั้นก็คือต้องคิดนอกกรอบ กล้าที่จะเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับในด้านการเปลี่ยนแปลงคือการพัฒนาไปสู่ความก้าวหน้า พัฒนาไปสู่ความมั่นคง 
และความเจริญเติบโตอย่างเป็นรูปธรรมตามที่เราตั้งไว้ตามวิสัยทัศน์ก่อน ดังนั้นสถานศึกษา 
หรือองค์กรทางการศึกษาต้องเปลี่ยนแปลงให้ควบคู่หรือให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน แต่การจะคิด
นอกกรอบนั้น ต้องศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ให้ถ้วนถี่ อย่าพยายามเปลี่ยนทีเดียวทั้งระบบเลย 
คือทุกอย่างต้องค่อย ๆ เป็นค่อย ๆ ไป เปลี่ยนให้สร้างสรรค์ ทันสมัย และอยู่บนพื้นฐาน 
ความถูกต้อง...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การจะเป็นผู้บริหารต้องกล้าท้าทายกระบวนการใหม่ ๆ อยู่เสมอ โรงเรียน 
มักมีเป้าหมายที่ไม่เหมือนโรงเรียนอ่ืน กล่าวคือต้องท าโรงเรียนให้โดดเด่น แปลกใหม่ ทันสมัย 
จูงใจผู้ปกครองให้พาบุตรหลานมาเรียนให้ได้ โดยเริ่มตั้งแต่การปรับปรุงภูมิทัศน์ อาคารสถานที่ให้
สะดุดตา ภายในห้องเรียนมีสิ่งอ านวยความสะดวกและสื่อที่สามารถสนองต่อการเรียนรู้ของนักเรียน 
การจัดการเรียนการสอนของครู โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนมีรูปแบบการวัดผลประเมินผลที่มีความ
แตกต่างจากโรงเรียนทั่วไปอย่างชัดเจน โดยการน าและการวิเคราะห์ของผู้บริหารโรงเรียน 
และฝ่ายวิชาการโรงเรียน ท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้น จากการประเมินผลที่
สามารถรู้จุดด้อยของนักเรียนแต่ละคนได้เลยว่า ด้อยในตัวชี้วัดใดบ้าง นอกจากนั้น ต้องกล้า



 

 

  130 

เปลี่ยนแปลง โดยตอนนี้โรงเรียนมีสนามฟุตซอลหญ้าเทียม ขนาดมาตรฐานจากบริษัทชื่อดัง 
ด าเนินการสร้างให้มูลค่าหลายล้านบาท ท าให้กลายเป็นสถานที่บริการด้านกีฬาให้กับชุมชน 
อีกอย่างหนึ่งด้วย...” 

   (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การคิดเชิงปฏิวัติ คือ การคิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก คิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  
ซึ่งการที่โรงเรียนจะเป็นโรงเรียนที่มีแนวทางการปฏิบัติที่ดีได้นั้น คนที่เป็นผู้บริหารก็ต้องกล้าตัดสินใจ 
กล้าเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่อยากจะเปลี่ยน บางครั้งผลลัพธ์อาจจะไม่ได้ออกมาอย่างที่เราตั้งไว้ 
แต่อย่างน้อยก็ท าให้เราได้ทราบปัญหา เพ่ือที่จะได้หาทางแก้ไขต่อไป โดยสิ่งที่โรงเรียนได้ด าเนินการที่
แสดงถึงการคิดเชิงปฏิวัติของผู้บริหาร ก็คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากรในโรงเรียนให้มี
แนวทางและความคิดไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีการประชุมกลุ่มย่อยและการระดมความคิดกันอยู่
เสมอ ส่งผลให้นักเรียนมากกว่าร้อยละ 90 มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ง่ายต่อการจัดการเรียน 
การสอน...” 

           (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุปการสัมภาษณ์ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ  ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารควรมี
คุณลักษณะในการคิดเชิงปฏิวัติ กล้าที่จะเปลี่ยนแปลง ไปสู่ความก้าวหน้า โดยใช้กระบวนการคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์อย่างละเอียดถี่ถ้วนในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง มีการคิดนอกกรอบโดยอยู่บน
พ้ืนฐานของความถูกต้อง มีความคิดท่ีสร้างสรรค์ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งนั้น ใช้การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการด าเนินการและควรมีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนและ
เป็นเอกภาพ 
 
   4. ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
    “...ในองค์การอาศัยศูนย์รวมของใจหรือจิตใจเป็นตัวน าไปสู่ ความส าเร็จ 
สิ่งที่จะผูกความแตกต่างของจิตใจของบุคลากรให้อยู่ด้วยกันได้และท างานไปในทิศทางเดียวกันได้ 
หรือมีค่านิยมในเรื่องต่าง ๆ คือ โดยเฉพาะค่านิยมที่เกี่ยวกับงานในหน่วยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยู่ 
นั้นก็คือ “วัฒนธรรม” เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองค์กร โดยเฉพาะในด้าน
เทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถท าให้งานง่ายขึ้น และท าให้การท างานในยุคข้อมูลข่าวสารหรือ 
ยุคโลกาภิวัฒน์สามารถจัดขนาดองค์กรให้เล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไปให้บริการ วัฒนธรรมใน
การท างาน เป็นศูนย์รวมของจิตใจจากองค์กรต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทาง
เดียวกันได้ ผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญในเรื่องการสร้างวัฒนธรรมให้น่าอยู่ดังนี้คือ ต้องมีความรัก 
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และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันและเปรียบเทียบวัฒนธรรมที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต 
ต้องรู้จักวิธีการสร้างแนวทางปฏิบัติร่วมกัน โดยต้องร่วมกันก าหนดบริบทหรือสร้างบริบทที่ทุกคน
ยอมรับได้ มีการกระจายอ านาจ โดยมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลนั้น...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “...โรงเรียนให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างมาก เพราะเป็นการ
สร้างบรรยากาศการท างาน และเป็นการวางแนวทางความส าเร็จที่มีความสุขทุกฝ่าย กล่าวคือ 
โรงเรียนจะก าหนดวัฒนธรรมองค์การให้มีความเหมาะสมกับ ค่านิยมท้องถิ่น งานที่ต้องปฏิบัติ 
และเป้าหมายหลักขององค์การ คือต้องมีความสอดคล้องกัน มีการเล่าเรื่องประวัติศาสตร์การสร้าง
ความส าเร็จขององค์การที่มีมาตั้งแต่อดีต ให้บุคลากรมีความหวงแหน และมีความฮึกเหิมในการได้
ท างานเพ่ือองค์การ และควรสร้างสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ออกมาเป็นสิ่งที่พนักงานสามารถจับต้อง
ได้…” 

   (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ในเรื่องวัฒนธรรมขององค์การนั้นมีความส าคัญมาก ก่อนอื่นอย่าเพ่ิงเปลี่ยน
วัฒนธรรมเก่าที่ยังมีประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ ถึงแม้เราจะอยากสร้างวัฒนธรรมใหม่ทั้งระบบ 
ก็ตาม ก่อนอ่ืนต้องมองเห็นวัฒนธรรมใหม่ที่เราอยากให้เกิดให้เจอก่อน และต้องเป็นผู้น าในการ
ก าหนดทิศทางของวัฒนธรรมนั้น และพยายามใช้การจูงใจและการปฏิบัติเป็นแบบอย่างเพ่ือให้
วัฒนธรรมนั้นหยั่งลึกลงไปในหัวใจบุคลากร และให้ทุกคนช่วยกันเสนอแนวทางสร้างรูปธรรมของ
วัฒนธรรมให้สามารถมองเห็นได้ชัดเจนปรากฏออกมาภายนอกสถานศึกษา...” 

           (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
  

    สรุปการสัมภาษณ์ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารมี
การท าความเข้าใจ มีความรักและเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันและเปรียบเทียบวัฒนธรรมที่
ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต ต้องรู้จักวิธีการสร้างแนวทางปฏิบัติร่วมกัน โดยต้องร่วมกันก าหนดบริบท
หรือสร้างบริบทที่ทุกคนยอมรับได้ มีการกระจายอ านาจ โดยมอบหมายงานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคลนั้น มีการเล่าเรื่องประวัติศาสตร์การสร้างความส าเร็จขององค์การที่มีมาตั้งแต่
อดีต ให้บุคลากรมีความหวงแหน และมีความฮึกเหิมในการได้ท างานเพ่ือองค์การ และควรสร้างสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้ออกมาเป็นสิ่งที่พนักงานสามารถจับต้องได้ ต้องมองเห็นวัฒนธรรมใหม่ที่เราอยาก
ให้เกิดให้เจอก่อน และต้องเป็นผู้น าในการก าหนดทิศทางของวัฒนธรรมนั้น และพยายามใช้การจูงใจ
และการปฏิบัติเป็นแบบอย่างเพ่ือให้วัฒนธรรมนั้นหยั่งลึกลงไปในหัวใจบุคลากร และให้ทุกคนช่วยกัน
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เสนอแนวทางสร้างรูปธรรมของวัฒนธรรมให้สามารถมองเห็นได้ชัดเจนปรากฏออกมาภายนอก
สถานศึกษา 

 
   5. ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
    “...การคิด เป็นกิจกรรมที่ใช้ในการประมวลผลข้อมูลแก้ปัญหาตัดสินใจ 
และสร้างแนวคิดใหม่ ๆ ผู้บริหารมักจะใช้ทักษะการคิดเมื่อพยายามท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ประสบการณ์การจัดระเบียบข้อมูล การตอบสนองต่อข้อค าถาม การคิดวางแผนหรือตัดสินใจว่า 
จะท าอะไร โดยผู้บริหารต้องคิดอย่างมีวิจารณญาณ ให้ได้มากกว่าบุคคลที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือแสดงศักยภาพในการเป็นผู้น า และสร้างความน่าเชื่อถือให้กับตนเอง คิดออกแบบการพัฒนาอย่าง
สร้างสรรค์ แปลกใหม่ ปฏิบัติได้จริง เมื่อมีวิกฤติหรือปัญหาสามารถใช้การคิดไตร่ตรองวิธีการ
แก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว ทันท่วงที...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ส าหรับเรื่องการคิดข้ันสูง หรือความเข้าใจระดับสูงนั้น ปกติแล้วเป็นเรื่องของ
ความสามารถหรือพรสวรรค์เฉพาะบุคคล แต่ก็สามารถฝึกฝนได้ จากการศึกษาและใช้ประสบการณ์ที่
หลากหลาย การรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน โดยขั้นตอนการคิดควรมีการศึกษาข้อมูลเรื่องนั้น ๆ 
ตั้งวัตถุประสงค์และเกณฑ์ในการจ าแนกแยกแยะของข้อมูล โดยการคิดจะออกมาในรูปแบบของ 
การคิดเชิงระบบและการคิดเชิงมโนทัศน์ กล่าวคือ จะเป็นการมองเห็นถึงความคิดรวบยอด 
จากการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ มองได้มากกว่าภาพที่เห็นอยู่ตรงหน้า...” 

   (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “...การคิดขั้นสูง คือการคิดเชิงมโนทัศน์ คือ สามารถก าหนดกรอบความคิดเรื่อง
ความรู้หรือประสบการณ์ มองเห็นผลสะท้อนถึงโครงสร้างการบริหารงาน สะท้อนถึงหน้าที่ปฏิบัติงาน
ของบุคลากรแต่ละคน บุคลิก บทบาทขอบข่ายงาน เมื่อทุกรายละเอียดถูกน ามาเรียงไว้ ผู้ที่คิดเชิงมโน
ทัศน์ได้ก็จะสามารถอธิบายได้อย่างกลมกลืนสอดคล้อง โดยวิธีการสร้างหรือวิธีฝึกการคิดเชิงมโนทัศน์ 
อาจจะประกอบด้วย การเป็นคนช่างสังเกต การรู้จักตีความ ความสามารถในการเปรียบเทียบ 
ความเหมือนหรือความต่าง การสร้างกรอบความคิด...” 

           (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรุปการสัมภาษณ์ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง ได้ข้อเสนอแนะว่า 
ผู้บริหารต้องคิดอย่างมีวิจารณญาณให้ได้มากกว่าบุคคลที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือแสดงศักยภาพในการ
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เป็นผู้น า และสร้างความน่าเชื่อถือให้กับตนเอง คิดออกแบบการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ แปลกใหม่ 
ปฏิบัติได้จริง เมื่อมีวิกฤติหรือปัญหาสามารถใช้การคิดไตร่ตรองวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
ทันท่วงที ใช้ประสบการณ์ที่หลากหลาย รับฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่น โดยการคิดจะออกมาใน
รูปแบบของการคิดเชิงระบบและการคิดเชิงมโนทัศน์ กล่าวคือ จะเป็นการมองเห็นถึงความคิด 
รวบยอด จากการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ มองได้มากกว่าภาพที่เห็นอยู่ตรงหน้า สามารถก าหนด
กรอบความคิดเรื่องความรู้หรือประสบการณ์ มองเห็นผลสะท้อนถึงโครงสร้างการบริหารงาน 
สะท้อนถึงหน้าที่ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน บุคลิก บทบาทขอบข่ายงาน  
 
    6. ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    “...การก าหนดวิสัยทัศน์ อาจมีความใกล้เคียงกับค าว่า มีวิสัยทัศน์ ซึ่งผู้บริหาร 
ทุกคนต้องมีอยู่แล้ว สังเกตได้จากทุกองค์การต้องสร้างวิสัยทัศน์ให้องค์การและต้องสามารถน า
บุคลากรก้าวไปสู่วิสัยทัศน์นั้นให้ได้ ต้องสามารถมองเห็นผลลัพธ์ในอนาคตขององค์การได้ แต่ต้องคิด
ให้ได้ว่า ผลลัพธ์ไม่ได้ออกมาสวยหรูเสมอไป ดังนั้น นักบริหารที่ดีต้องรู้จักวางแผนในการรับมือกับ
สถานการณ์ที่ไม่คาดคิดไว้ด้วย เช่น ประเทศไทยที่ก าลังประสบปัญหาไวรัสโควิด 19 ระลอกที่ 3 นี้ 
ก่อความเสียหายอย่างหนักแก่ชีวิตและเศรษฐกิจคนไทย ดังนั้น ส าคัญคือการคิดถึงผลดีและผลเสียใน
อนาคต และเตรียมแผนการรับมือไว้โดยการระดมความคิดจากบุคลากรในองค์กร...” 

(รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ผู้บริหารที่มีการก าหนดวิสัยทัศน์ คือเป็นผู้ที่มีความสามารถใช้บทเรียนจาก
อดีต ความเป็นจริงของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ในอนาคต มาก าหนดวิสัยทัศน์ 
หรือแนวทางการด าเนินงานขององค์การ สามารถแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนช่วยให้บุคลากรในองค์การ
เข้าใจแนวทางและเกิดแรงจูงใจในการท างาน แสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนให้บุคลากรในองค์การทราบ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการท างานที่รวดเร็วดังนั้น การการสร้างวิสัยทัศน์ สามารถฝึกฝนได้...” 

   (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 16 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
เป้าหมายขององค์การได้ และต้องด าเนินการลงมือก่อนผู้อ่ืนเสมอ จึงจะได้ชื่อว่าเป็นผู้การสร้าง
วิสัยทัศน์ แต่อย่าลืมวิเคราะห์ถึงสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ว่ามี 2 สถานการณ์ คือ 
สถานการณ์ที่เป็นผลดีต่อองค์การและสถานการณ์ท่ีเป็นผลเสียต่อองค์การ ดังนั้น นักบริหารที่การ
สร้างวิสัยทัศน์ ควรมีแผนการรับมือกับสถานการณ์ท่ีอาจก่อผลเสียต่อองค์การด้วย...” 

           (ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 17 พฤษภาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
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    สรุปการสัมภาษณ์ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารมีการ
สร้างวิสัยทัศน์ให้องค์การและต้องสามารถน าบุคลากรก้าวไปสู่วิสัยทัศน์นั้น รู้จักวางแผนในการรับมือ
กับสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด คิดถึงผลดีและผลเสียในอนาคต และควรมีแผนการรับมือกับสถานการณ์ที่
อาจก่อผลเสียต่อองค์การโดยการระดมความคิดจากบุคลากรในองค์กร เป็นผู้ที่มีความสามารถใช้
บทเรียนจากอดีต ความเป็นจริงของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ในอนาคต มาก าหนด
วิสัยทัศน์ หรือแนวทางการด าเนินงานขององค์การ สามารถแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนช่วยให้บุคลากรใน
องค์การเข้าใจแนวทางและเกิดแรงจูงใจในการท างาน ต้องด าเนินการลงมือก่อนผู้อ่ืนเสมอ 
    ผู้วิจัยน าผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจากสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มาท าการสังเคราะห์เพ่ือน าไปเป็น 
แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ปรากฏดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 ผลการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. สื่อสารโดยใช้กลวิธทีี่
หลากหลายเพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสยัทศัน์ 
พันธกิจและความคาดหวังของตน 
2. สร้างเงื่อนไขที่ท าให้บุคคลอื่นมี
แรงบันดาลใจและความมุ่งมัน่ทีจ่ะ
พัฒนาองค์การ 
3. เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยทุธ์
ใหม่เพื่อพัฒนาบุคลากรและ
ค่านิยมในองค์การ 
4. ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมใน
การปฏิบัติหนา้ที่บริหารองค์การ 

1. ผู้บริหารต้องด ารงตนและตั้งมั่นอยู่ใน
หลักคุณธรรมจริยธรรมท าให้เกิดความ
เชื่อถือศรัทธาจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม 
และความเสมอภาคในการบริหาร
องค์การ 
3. ผู้บริหารใช้เงื่อนไขเพื่อสร้าง
แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
และมีเป้าหมายร่วมกนั สร้างความ
เข้าใจให้เกิดข้ึนผ่านการสื่อสาร 
ที่มีประสิทธิภาพ 

1. มีการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อสร้าง
ปฏิสัมพันธ์กบัผู้ใต้บงัคับบัญชา
ซึ่งสามารถสะท้อนถึงแนวคิด
และวิสัยทัศน ์
2. มีการสร้างเงื่อนไขเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ และโน้มนา้วผู้ใต้
บัญชาให้มีความมุ่งมั่นและแรง
บันดาลใจในการพฒันา
องค์การ 
3. มีการบริหารโดยยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรมและความ
เสมอภาค 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

5. เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการ
ปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนา 

5. แสดงแนวคิดและวิสัยทัศน์
ตนและองค์การให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ ด้วย
วิธีการที่มีประสิทธิภาพ 

 

 
 จากตาราง 19 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านผู้น าการจูงใจ พบว่า 
   1. มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งสามารถ
สะท้อนถึงแนวคิดและวิสัยทัศน์ 
   2. มีการสร้างเงื่อนไขเพ่ือสร้างแรงจูงใจ และโน้มน้าวผู้ใต้บัญชาให้มีความมุ่งมั่นและแรง
บันดาลใจในการพัฒนาองค์การ 
   3. มีการบริหารโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความเสมอภาค 
 
ตาราง 20 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. คิดนอกกรอบเพื่อส่งเสริมการ
สร้างนวตักรรมใหม่ในการพัฒนา
องค์การ 
2. สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็น
โอกาสจนประสบความส าเร็จ 
3. มีความคิดเชิงบูรณาการเพื่อหา
เทคนิคและวิธีการในการสร้างองค์
ความรู้ใหม่ 

1. คิดนอกกรอบ กล้าที่จะ
เปลี่ยนแปลง ไปสู่การพัฒนา 
เพื่อความก้าวหน้า 
2. ต้องศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์
ให้ถ้วนถี่ ถึงผลดีและผลเสียก่อนที่
จะท าการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการพฒันาและต้อง 
ค่อยเป็นค่อยไป 

1.มีการคิดนอกกรอบและแตกต่าง
เพื่อให้เกิดการพัฒนาหรือเกิด
นวัตกรรมใหม่  
2. กล้าตัดสินใจเปลี่ยนแปลงด้วย
ความสร้างสรรค์ และถูกต้อง 
3. ให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลง มีการบูรณาการ 
ด้วยเทคนิคและวิธีการที่ทันสมัย 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

4. ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพื่อ
การเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ 
5. กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้า
ทายสถานการณ์ทีส่ามารถ
คาดหวังความส าเร็จ 

3. ควรตัดสินใจเปลี่ยนแปลง
องค์การให้สร้างสรรค์ ทันสมัย 
และอยู่บนพืน้ฐานความถูกต้อง 
4. กล้าตัดสินใจ กลา้เปลี่ยนแปลง
ในสิ่งที่มีความตั้งใจ 
5. ใช้การมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในการด าเนินการและควรมี
เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนและ
เป็นเอกภาพ 

1. มีการคิดนอกกรอบและ
แตกต่างเพื่อให้เกิดการพัฒนา 
หรือเกิดนวัตกรรมใหม่  
2. กล้าตัดสินใจเปลี่ยนแปลงด้วย
ความสร้างสรรค์ และถูกต้อง 
3. ให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลง มีการบูรณาการ
ด้วยเทคนิคและวิธีการที่ทันสมัย 

 
 จากตาราง 20 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ พบว่า 
  1. มีการคิดนอกกรอบและแตกต่างเพ่ือให้เกิดการพัฒนาหรือเกิดนวัตกรรมใหม่ 
  2. กล้าตัดสินใจเปลี่ยนแปลงด้วยความสร้างสรรค์ และถูกต้อง 
  3. ให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มีการบูรณาการด้วยเทคนิค 
และวิธีการที่ทันสมัย 
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ตาราง 21 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. สามารถน าข้อมูลทีไ่ด้จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ
องค์การมาประกอบในการ
พิจารณาเพื่อการก าหนดกลยุทธ์ 
2. มีความสามารถในการวาง
แผนการปฏบิัติงานได้อย่างเปน็
ระบบและมีประสิทธิภาพ 
3. ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดย
ค านึงถึงประโยชนส์่วนรวมและ
รับผิดชอบต่อสงัคม 
4. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่าง
เหมาะสม 
5. ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบ
และประเมินการปฏิบัตงิานตามกล
ยุทธ์เป็นประจ า 

1. กลยุทธ์ มีการก าหนดภารกิจ 
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของ
องค์การทั้งในระยะสัน้และระยะ
ยาว 
2. ต้องพิจารณาถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนที่มีอยู่แล้วน ามาใช้
พิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์ 
3. การจัดการเรื่องกลยุทธ์ 
ควรด าเนินการตามขั้นตอน 
5 ข้ันคือ 1) วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 2) ก าหนดทิศทาง
องค์กร 3) ก าหนดกลยุทธ์  
4) น ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ  
5) ตรวจสอบประเมินผลกลยทุธ ์
4. กลยุทธ์ สามารถปรบัเปลี่ยนได้
ตลอดเวลา ตามความเหมาะสมกับ
สถานการณ ์

1. มีความสามารถในการน าข้อมูล
ที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การมา
ประกอบในการพิจารณา 
เพื่อการก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์การ 
2. มีความสามารถในการจัดการ
เร่ืองกลยุทธ์ ตามขั้นตอน 5 ข้ัน 
คือ 1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
2) ก าหนดทิศทางองค์กร 
3) ก าหนดกลยุทธ์ 4) น ากลยทุธ์
ไปปฏบิัติ 5) ตรวจสอบประเมินผล
กลยุทธ ์
3. การจัดการกลยุทธ์มีความ
ยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่าง
เหมาะสม 

 
 จากตาราง 21 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านมีความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ พบว่า 
   1. ความสามารถในการน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การมา
ประกอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
   2. มีความสามารถในการจัดการเรื่องกลยุทธ์ ตามข้ันตอน 5 ขั้นคือ 1) วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 2) ก าหนดทิศทางองค์กร 3) ก าหนดกลยุทธ์ 4) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 5) ตรวจสอบ
ประเมินผลกลยุทธ์ 
  3. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 
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ตาราง 22 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมี
ส่วนร่วมจากทุกฝ่าย 
2. สร้างขวัญก าลังใจและความ
ศรัทธาให้เกิดกับบุคลากรทุกคน 
3. กระตุ้นและเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนได้แสดงความ
คิดเห็นและร่วมขับเคลื่อนองค์การ 
4. พัฒนาและธ ารงรักษา
วัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิด
ความส าเร็จขององค์การ 
5. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมและคา่นิยมขององคก์าร
ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ภายนอก 

1. รักและเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรใน
ปัจจุบนัและเปรียบเทียบวฒันธรรม
ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต 
2. สร้างแนวทางหรือพฤติกรรมใหม่
ควรจะมีร่วมกัน 
3. สร้างการมีส่วนร่วมในแนวทาง
หรือบริบทขององค์กร 
4. ใส่ใจในการคัดเลือกบุคคลเพื่อท า
หน้าที่ในดา้นตา่งๆให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 
5. ก าหนดวัฒนธรรมองค์การให้มี
ความเหมาะสมกับ ค่านิยม ภารกิจ 
รวมทั้งอุดมการณ์อันเป็นเปา้หมาย
หลักขององค์การ 
6. สื่อสารเพื่อให้บุคลากรธ ารงรักษา
วัฒนธรรมที่เปน็ส่วนส าคัญของการ
สร้างองค์การ ให้เติบโตมาจนถึง
ปัจจุบนั 
7. สร้างวัฒนธรรมให้มีคุณค่า 
เหมาะสมกับทิศทางขององค์การ
และบุคลากรสามารถจับต้องได้ 
8. ผู้บริหารต้องสามารถเป็น
แบบอย่างในการสร้างคา่นิยมให้
องค์การ และบุคลากรทุกคนต้อง
ร่วมกันก าหนดวัฒนธรรมขององค์การ 

1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมี
ส่วนร่วมจากทุกฝ่าย เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น
และร่วมกันก าหนดวฒันธรรม
องค์การ 
2. สื่อสารเรื่องราวการพัฒนา
และธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผล
ที่ก่อให้เกิดความส าเร็จของ
องค์การเพื่อให้บุคลากรเกิด
ความศรัทธาในองค์การของตน 
3. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมและคา่นิยมของ
องค์การให้เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงภายนอก 
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 จากตาราง 22 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ พบว่า 
  1. ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นและร่วมกันก าหนดวัฒนธรรมองค์การ 
  2. สื่อสารเรื่องราวการพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ
ขององค์การเพ่ือให้บุคลากรเกิดความศรัทธาในองค์การของตน 
  3. ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การให้เหมาะสมกับ 
การเปลี่ยนแปลงภายนอก 
 
ตาราง 23 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. มีความสามารถในการคิด
เชิงมโนทัศน ์
2. สามารถคิดวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เพื่อแยกแยะ
องค์ประกอบและสรุปผลเพื่อ
น าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 
3. มีความสามารถในการคิด
เชิงระบบ 
4. สามารถประมวลผลจาก
ข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
5. เข้าใจสถานการณ์ที่ซับซ้อน
และสามารถสื่อสาร
สถานการณน์ั้นให้เข้าใจได้งา่ย 

1. มีการคิดที่มีวิจารณญาณ สามารถ
แยกแยะสิ่งที่ควรพัฒนาและสิง่ที่ไม่ต้อง
ได้รับการพัฒนา 
2. สามารถคิดแก้ปัญหาได้อยา่งเป็น
ระบบและสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานแก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน   
3. คิดสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาองค์การ  
4. สามารถคิดภาพรวมที่เปน็ระบบที่
สัมพันธ์กันในการพัฒนาองค์การ และ
วางแผนการพัฒนาตามความคดินั้น 
5. ใช้เหตุผลในการคิดแก้ปัญหาได้อย่าง
ชาญฉลาด ถูกต้อง แม่นย า รวดเร็ว 
6. สามารถคิดรวบยอดและสร้างกรอบ
ความคิดได้อย่างชัดเจน และถ่ายทอด
ให้ผู้อื่นเห็นภาพตามได ้

1. มีความสามารถในการคิดเชิง
มโนทัศน(์มีความคิดรวบยอด) 
2. สามารถคิดวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เพื่อแยกแยะอย่างมี
วิจารณญาณ 
3. มีความสามารถในการคิดเชิง
ระบบ(คิดภาพรวมที่เปน็ระบบที่
สัมพันธ์กัน) 
4. ประมวลผลจากข้อมูลได้อย่าง
มีเหตุผล ชาญฉลาด ถูกต้อง 
แม่นย า รวดเร็ว 
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 จากตาราง 23 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง พบว่า 
  1. มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ (มีความคิดรวบยอด) 
  2. สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือแยกแยะอย่างมีวิจารณญาณ 
  3. มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ (คิดภาพรวมที่เป็นระบบที่สัมพันธ์กัน) 
  4. ประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล ชาญฉลาด ถูกต้อง แม่นย า รวดเร็ว 
 
ตาราง 24 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ 

 

ตัวบ่งชี ้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์การอย่างชัดเจน  
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความ
ทันสมัยในยุคปัจจบุันและ
ตอบสนองการพฒันาในอนาคต  
3. คิดล่วงหน้าอย่างเปน็ระบบ
เพื่อการบริหารองค์การ 
4. ด าเนินการจัดท าแผนเผชิญ
เหตุและเตรียมความพร้อม
ส าหรับเหตุการณ์ในอนาคต  
5. บูรณาการเทคนิคและ
เทคโนโลยทีี่ทันสมัยใน
กระบวนการพฒันาองค์การให้
ตอบสนองกับความต้องการใน
อนาคต 

1. คาดเดาเหตุการณ์ล่วงหน้าหรือใน
อนาคตได้อย่างถูกต้อง แม่นย า โดย
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างละเอียด
ถี่ถ้วน 
2. เตรียมตัวรับมือหรือสถานการณ์ที่อาจ
เกิดขึ้นในอนาคตและสามารถแก้ไขได้อย่าง
ทันท่วงที  
3. มองเห็นช่องทางและโอกาสที่จะ
ด าเนินการตามกลยุทธท์ี่วางไว้ให้ถึง
จุดหมายได้อย่างถูกต้อง   
4. ทราบและตระหนักถึงแนวโนม้ของ
สถานการณ์ในอนาคตจากบทเรียนในอดีต 
5. แสดงวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนให้บคุลากรใน
องค์การทราบเพื่อเป็นแนวทางในการ
ท างานที่รวดเร็ว 
6. ก าหนดพันธกิจและด าเนินการลงมือ
ปฏิบัติงานก่อนผู้อืน่เสมอ 
7. มีแผนการเตรียมรับมือกับสถานการณ์ที่
ไม่คาดคิดที่อาจก่อผลเสียต่อองค์การ 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์การอย่างชัดเจน  
เพื่อเป็นแนวทางในการ
ท างานให้ถึงเป้าหมายอย่าง
ถูกต้องและรวดเร็ว 
2. ด าเนินการจัดท าแผน
เผชิญเหตุและเตรียมตัว
รับมือกับสถานการณท์ี่อาจ
ก่อผลเสียต่อองค์การใน
อนาคตและสามารถแก้ไขได้
อย่างทันทว่งท ี
3. ทราบและตระหนักถึง
แนวโน้มของสถานการณ์ใน
อนาคตแล้วสามารถบูรณา
การเทคนิคและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเพื่อพัฒนาองค์การ
ให้ตอบสนองกับความ
ต้องการในอนาคต 
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 จากตาราง 24 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ พบว่า 
  1. ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางในการท างานให้ถึง
เป้าหมายอย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
  2. ด าเนินการจัดท าแผนเผชิญเหตุและเตรียมตัวรับมือกับสถานการณ์ที่อาจก่อผลเสีย
ต่อองค์การในอนาคตและสามารถแก้ไขได้อย่างทันท่วงที 
  3. ทราบและตระหนักถึงแนวโน้มของสถานการณ์ในอนาคตแล้วสามารถบูรณาการ
เทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพ่ือพัฒนาองค์การให้ตอบสนองกับความต้องการในอนาคต  
   ผู้วิจัยน าผลการสังเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และผลจากการศึกษา
โรงเรียนที่มีการปฏิบัติที่ดีเลิศ Best Practices จัดท าร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 
   ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 
 

ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 

 
 จากการวิเคราะห์สังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีของ ไท ค าล้าน (2551) ; สุวัฒน์  
จุลสวุรรณ์ (2554) ; สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ; เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ; Dubrin (2004) ; 
Barrattand และคณะ (2013) แล้วน ามาสร้างข้อสรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล และผู้วิจัย
น าผลจากการวิจัยในระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
การวิเคราะห์การประเมินความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 และการศึกษา Best Practices 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มาเป็นข้อมูลประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยมีรายละเอียด ของโปรแกรมดังนี้ 
 
 



 

 

  142 

  1. หลักการ 
   ในกระบวนการบริหารและหลักการบริหาร ภาวะผู้น านั้นถือว่าเป็นคุณลักษณะ
ส าคัญของผู้บริหารในการที่จะน าพากลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย 
ให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในที่สุด ซึ่งการใช้
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น นักวิชาการได้พยายามท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท าให้
เกิดประสิทธิผลแก่กลุ่มและองค์การมาหลายทศวรรษ โดยประวัติศาสตร์การศึกษาภาวะผู้น าเริ่ม
ปรากฏตั้งแต่ก่อนหน้านั้นจนถึงทศวรรษที่ 1990 แนวคิดภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกเป็นประเด็นของ
คุณลักษณะ ซึ่งเชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวบุคคลมาตั้งแต่ก าเนิดแต่ในช่วงทศวรรษที่ 1990 
แนวทางการศึกษาได้หันไปให้ความสนใจกับ ปฏิบัติของผู้น าประสิทธิผลขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่ผู้น า
กระท าแนวคิดนี้เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี้ละเลยการ
ให้ความสนใจต่อปัจจัยด้านสถานการณ์ ในยุคต่อมาจึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ท่ีมองว่าประสิทธิผล
ของภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ กลุ่มแนวคิดนี้ปรากฏแนวคิดออกมาเป็นจ านวนมากแต่ผล
การศึกษาและค้นพบที่แตกต่างกันในแต่ละโมเดล นั้นแสดงถึงความไม่คงเส้นคงวาทิศทางการศึกษา 
ภาวะผู้น าจึงเริ่มหันเหไปสู่การใช้อ านาจและอิทธิพลจน น าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดใหม่เก่ียวกับ
ภาวะผู้น า (Den Hartog and Koopman, 2001) 
   อนึ่ง ผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหารรวมทั้งต้องมีภาวะ
ผู้น าในการบริหารจัดการศึกษาในเชิงกลยุทธ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงจะสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2556) 
สอดคล้องกับ ปรีดา ร ามะนา (2557) ได้กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบันการศึกษาไทย มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพื่อจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น 
ดังนั้นเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียน ทั้งผู้อ านวยการโรงเรียน 
และรองผู้อ านวยการโรงเรียนต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง ทั้งด้านความรู้ 
ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถน า
สิ่งที่ได้จากการพัฒนาตนเองมาสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ 
เหมาะสมแก่การเรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบันและสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนที่ก าลังจะจบการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา และต้องการที่จะศึกษาต่อในชั้นที่สูงขึ้นไป ดังนั้นผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องมีรูปแบบ
ความเป็นผู้น าที่เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น า ที่น าความ
เจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ผู้น าวงการหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ ล้วนมีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์
ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและน า
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วิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องมีความสามารถ หรือมีสมรรถนะในการเป็นผู้น าประกอบด้วย ความสามารถในการคิด
เพ่ือวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ และมีความมุ่งม่ันในการท างาน  
และความสามารถในการประเมินและพัฒนากลยุทธ์ (ประยงค์ เนาวบุตร, 2557) 
   การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ได้ผลดีนั้นจ าเป็นต้องมีการ
เสริมพลังให้ผู้บริหารมีโอกาสฝึกและใช้ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าได้อย่างเต็มศักยภาพ ต้องมีการ
อบรมและพัฒนาแบบเข้มข้นภายในระยะเวลาที่เพียงพอ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้เป็นนักบริหาร
การศึกษามืออาชีพ (รุ่ง แก้วแดง, 2549) สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้กล่าวว่า 
ในปัจจุบันแนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขัน
ขององค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากร มีความสามารถสูงขึ้น และ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การมากข้ึน 
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่า  
การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า (อุดมชัย ชัยจุฑาภัค, 2558) 
กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาส เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญมากเนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าว ต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลาย
ระดับชั้น ดังนั้น ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหาร
โรงเรียนที่มีคุณภาพ มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น เพ่ือ
การพัฒนางานและพัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผนปฏิบัติงาน
ไว้ล่วงหน้า มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ที่คาดหวังไว้ 
   การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเพ่ือก้าวสู่การเป็นนักบริหารที่สามารถ
น าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้น มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงต้องพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือสร้างคุณลักษณะการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ฝึกทักษะการปฏิบัติที่จะสามารถ
พัฒนาตนเองให้เป็นผ ู้บริหารที่มีคุณภาพในฐานะผู้น าองค์การ 
   อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ยังไม่มีหลักสูตรหรือโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเหมาะสม เพราะส่วนใหญ่จะเน้นไปที่การพัฒนาการ
บริหารเชิงกลยุทธ์มากกว่าเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง  
อีกท้ังยังไม่เห็นความส าคัญในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดแก่
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง   
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   ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้วิจัยได้ยึดหลัก 70 : 20 : 10  ซึ่งใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 54 ชั่วโมงหรือ 9 วัน ซึ่งมีกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามเนื้อหาในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
โดยผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรมประกอบด้วย โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ 
โมดูล 3 ความ สามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ โมดูล 5 มีความคิด
ความเข้าใจในระดับสูงและโมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งเนื้อหาของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะสอดแทรกและครอบคลุมอยู่ในแต่ละโมดูล และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  
  2. วัตถุประสงค์ 
   เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
  3. เนื้อหา 
   เนื้อหาการอบรม มุ่งเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ครบทั้ง 6 โมดูล คือ 
ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์  
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงและด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ เนื้อหาในโมดูลนี้ แสดงถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่
ผู้บริหารจะต้องสามารถสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้กลวิธีที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ  
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์และความคาดหวังของตนต่อองค์การ มีการโน้มน้าวจูงใจ
หรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจต่อกลยุทธ์โดยการใช้ค าพูดสัญลักษณ์การกระท าและการให้รางวัล  
ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่สามารถสร้างเงื่อนไขท่ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งม่ันและแรงบันดาลใจใน
การพัฒนาองค์การ มีการเสริมแรง จูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรและสร้างค่านิยมที่
พึงประสงค์ในองค์การและที่ส าคัญต้องใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่การบริหาร
องค์การเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้บริหารเอง มีเนื้อหาโดยรวมดังนี้ 
     การเป็นผู้น าการจูงใจ  
      1. ความหมายการจูงใจ 
      2. รูปแบบการจูงใจ  
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      3. กลวิธีในการจูงใจ 
    โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ เนื้อหาในโมเดลนี้เป็นความสามารถในการคิดโดยต้อง
เป็นการคิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้างและพัฒนาวัตกรรมส าหรับองค์การ ใช้ความคิดเชิง
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน มีการบูรณาการโดยการใช้เทคนิควิธีการในการสร้าง
องค์ สามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสโดยต้องมีความกล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์
ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จได้ เนื้อหาสาระจึงมุ่งให้สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่วางไว้ด้วย 
ความแตกต่างและมั่นใจ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
     การคิดเชิงปฏิวัติ  
      1. ความหมายของการคิดเชิงปฏิวัติ  
      2. รูปแบบการคิดเชิงปฏิวัติ  
      3. ผู้บริหารกับการตัดสินใจ 
    โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ เนื้อหาในโมดูลนี้แสดงถึงหลักการ
วิธีการหรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดท่ีเน้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษาและ
ภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปใช้และสามารถ
ด าเนินการติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน 
มีเนื้อหาโดยรวมดังนี้ 
     ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
      1. ความหมายของกลยุทธ์  
      2. การจัดการกลยุทธ์  
       2.1 การก าหนดกลยุทธ์ 
       2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
       2.3 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์  
    โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการส่งเสริม 
การปฏิบัติงานภายในองค์กรโดยอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย การก าหนดวัฒนธรรมหรือสร้าง
ค่านิยมขององค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก การพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่ดี
งามและก่อให้เกิดความส าเร็จต่อองค์การ การบริหารอย่างมีส่วนร่วม มีการสร้างขวัญก าลังใจให้
บุคลากรเกิดความศรัทธาต่อองค์กร กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น 
เพ่ือร่วมขับเคลื่อนองค์การไปด้วยกัน เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
     การสร้างวัฒนธรรมองค์การ  
      1. ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ  
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      2. รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
      3. การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
    โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง เนื้อหาในโมดูลนี้ เน้นให้ผู้บริหารมี
ความสามารถในด้านการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์ คิดเชิงระบบและเชิงมโนทัศน์ สามารถประมวลผล
จากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผลและคลี่คลายสถานการณ์ที่ซับซ้อนเพื่อการสื่อสารที่สามารถเข้าใจได้ง่าย 
เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้  
     การคิดระดับสูง 
      1. ความหมายความคิดความเข้าใจระดับสูง 
      2. รูปแบบการคิดระดับสูง 
      3. การพัฒนาตนเองให้สามารถคิดได้ในระดับสูง  
    โมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ เนื้อหาในโมดูลนี้เน้นให้ผู้บริหารเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การเพ่ือตอบสนองการพัฒนาในอนาคต โดยสามารถ
บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การน ามาใช้ในการพัฒนา  
เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
     การก าหนดวิสัยทัศน์  
      1. ความหมายของวิสัยทัศน์  
      2. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
   4. กิจกรรมการพัฒนา 
    กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรมมีขั้นตอนการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคามเขต 2 โดยยึดกรอบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 ซึ่งใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 
54 ชั่วโมงหรือ 9 วันคิดเป็นจ านวนชั่วโมงคือ 36 : 12 : 6 มีขั้นตอนดังนี้ 1) ร้อยละ 70 คือการฝึก
ปฏิบัติในสถานศึกษาของตนเอง จ านวน 36 ชั่วโมง 2) ร้อยละ 20 คือการเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนหรือศึกษาดูงาน จ านวน 12 ชั่วโมง 3) ร้อยละ 10 คือการเรียนรู้โดยการฝึกอบรม
และใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง จ านวน 6 ชั่วโมง ดังแสดงในตาราง 25 
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ตาราง 25 วิธีการพัฒนาผู้บริหารเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

รูปแบบการพัฒนา กิจกรรม 

ส่วนที่ 1 การพัฒนา  
(6 ชั่วโมง) 

1. การลงทะเบียน ชี้แจงความเข้าใจ และทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 
2. การอบรม (บูรณาการในแต่ละโมดูล) 
3. การศึกษาด้วยตนเอง (บูรณาการในแต่ละโมดูล) 
     -  โมดูล 1 : การเป็นผู้น าการจูงใจ 
     -  โมดูล 2 : การคิดเชิงปฏิวัติ   
     -  โมดูล 3 : ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์    
     -  โมดูล 4 : การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
     -  โมดูล 5 : มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
     -  โมดูล 6 : การก าหนดวสิัยทัศน์ 

ส่วนที่ 2 การบูรณาการใน
การปฏิบัติงาน (36 ชั่วโมง) 

1. การเรียนรู้จาการปฏิบัติงาน (บูรณาการในการปฏิบัติงาน  
2 สัปดาห์) 

ส่วนที่ 3 การเรียนรู้และ
พัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน  
(12 ชั่วโมง) 

1. การเรียนรู้ร่วมกันโดยการใช้กระบวนการPLC ร่วมกับผู้บริหาร
โรงเรียนภายในกลุ่มเครือข่ายการศึกษา วันละ 1-2 ชั่วโมง ใน  
2 สัปดาห์/จากวิทยากร 

ส่วนที่ 4 หลังการพัฒนา 
(ไม่นับชั่วโมง) 

1. สรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 
2. ทดสอบความรู้หลังการพัฒนา 

ระยะเวลารวม 54 ชั่วโมง 

 
   5. การวัดและประเมินผล 
    5.1 ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
    5.2 ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
    5.3 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
    5.4 ประเมินซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
    5.5 การประเมินการรายงานอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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  การตรวจสอบยืนยันร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยการสัมภาษณ์ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้ยืนยันรูปแบบการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่เหมาะสมในการที่จะ
น าไปพัฒนาผู้บริหารต่อไป ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบยืนยัน ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมมีจ านวน 5 คน ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น าและผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การบริหารการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 
   1. นายสุชาติ พุทธลา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น า 
   2. ดร.วีระศักดิ์ ปัตตาลาโพธิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญ
การพิเศษ โรงเรียนบ้านเม็กด า ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
   3. นายปิยวัฒน์ บุญบรรจง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญการ
พิเศษ โรงเรียนอนุบาลพยัคฆภูมิพิสัย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
   4. นางสุมนา เนื่องไชยยศ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญการ
พิเศษ โรงเรียนชุมชนบ้านโพธิ์สองห้องวิทยา ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
   5. นายจักรกฤษณ์ อนุฤทธิ์  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญ
การพิเศษ โรงเรียนอนุบาลวาปีปทุม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
ซึ่งได้ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 26 
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ตาราง 26 บันทึกประเด็นสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 

 

กิจกรรมการพัฒนา ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อเสนอแนะ 

หลักการ หลักการ มีความชัดเจน (คงไว้)  คงไว้ 

วัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์ มีความชัดเจน
และครอบคลุม (คงไว้)  

คงไว้ 

เนื้อหา 
-  โมดูล 1 : การเป็นผู้น าการจูงใจ 
-  โมดูล 2 : การคิดเชิงปฏิวัติ   
-  โมดูล 3 : ความสามารถในการ

จัดการกลยุทธ์    
-  โมดูล 4 : การสร้างวัฒนธรรม

องค์การ 
-  โมดูล 5 : มีความคิดความเข้าใจใน

ระดับสูง 
-  โมดูล 6 : การก าหนดวิสัยทัศน์ 

เนื้อหามีความสมบูรณ์ดี  
สอดคล้องกับการสังเคราะห์
แนวทางการพัฒนา
ประกอบการยกร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 
 

คงไว้ 

วิธีการพัฒนา 
1. การฝึกอบรม  
2. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
4. กระบวนการ PLC 

วิธีการพัฒนาชัดเจนและ
เหมาะสมกับเนื้อหา  
 

คงไว้ 

การวัดและประเมินผล 
1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ 

ก่อน-หลัง การพัฒนา  
2. การประเมินทักษะการจัดการเรียนรู้ 
3. การประเมินความพึงพอใจของ

ผู้เข้าร่วมพัฒนา  

เกณฑ์การวัดและประเมินผลมี
ความชัดเจน สอดคล้องกับ
เนื้อหาและวิธีการพัฒนา 

คงไว้ 
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 น า (ร่าง) โปรแกรมมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จนได้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

 
1. หลักการ 
 ในกระบวนการบริหารและหลักการบริหาร ภาวะผู้น านั้นถือว่าเป็นคุณลักษณะส าคัญของ
ผู้บริหารในการที่จะน าพากลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึง
เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย ให้สามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในที่สุด ซึ่งการใช้ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลนั้น นักวิชาการได้พยายามท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท าให้เกิดประสิทธิผล
แก่กลุ่มและองค์การมาหลายทศวรรษ โดยประวัติศาสตร์การศึกษาภาวะผู้น าเริ่มปรากฏตั้งแต่ก่อน
หน้านั้นจนถึงทศวรรษที่ 1990 แนวคิดภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกเป็นประเด็นของคุณลักษณะ ซึ่งเชื่อว่า
ภาวะผู้น าเป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวบุคคลมาตั้งแต่ก าเนิดแต่ในช่วงทศวรรษที่ 1990 แนวทางการศึกษาได้
หันไปให้ความสนใจกับ ปฏิบัติของผู้น าประสิทธิผลขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่ผู้น ากระท าแนวคิดนี้เชื่อว่า
ภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี้ละเลยการให้ความสนใจต่อ
ปัจจัยด้านสถานการณ์ ในยุคต่อมาจึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที่มองว่าประสิทธิผลของภาวะผู้น า
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ กลุ่มแนวคิดนี้ปรากฏแนวคิดออกมาเป็นจ านวนมากแต่ผลการศึกษาและค้นพบ
ที่แตกต่างกันในแต่ละโมเดล นั้นแสดงถึงความไม่คงเส้นคงวาทิศทางการศึกษา ภาวะผู้น าจึงเริ่มหันเห
ไปสู่การใช้อ านาจและอิทธิพลจน น าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดใหม่เก่ียวกับภาวะผู้น า 
(Den Hartog and Koopman, 2001) 
 อนึ่ง ผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหารรวมทั้งต้องมีภาวะผู้น าใน
การบริหารจัดการศึกษาในเชิงกลยุทธ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงจะสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2556) 
สอดคล้องกับ ปรีดา ร ามะนา (2557) ได้กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบันการศึกษาไทย มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพื่อจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น 
ดังนั้นเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียน ทั้งผู้อ านวยการโรงเรียนและรอง
ผู้อ านวยการโรงเรียนต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง ทั้งด้านความรู้ ทักษะและ
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คุณลักษณะที่จ าเป็นด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถน าสิ่งที่ได้จาก
การพัฒนาตนเองมาสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ เหมาะสมแก่การ
เรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบันและสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนที่ก าลังจะจบการศึกษาระดับประถมศึกษา 
และต้องการที่จะศึกษาต่อในชั้นที่สูงขึ้นไป ดังนั้นผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องมีรูปแบบความเป็นผู้น าที่
เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น า ที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ 
ผู้น าวงการหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ ล้วนมีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น า 
เชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมี
ความสามารถ หรือมีสมรรถนะในการเป็นผู้น าประกอบด้วย ความสามารถในการคิดเพ่ือวางแผน
ก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ และมีความมุ่งม่ันในการท างาน  
และความสามารถในการประเมินและพัฒนากลยุทธ์ (ประยงค์ เนาวบุตร, 2557) 
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ได้ผลดีนั้นจ าเป็นต้องมีการเสริม
พลังให้ผู้บริหารมีโอกาสฝึกและใช้ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าได้อย่างเต็มศักยภาพ ต้องมีการอบรม
และพัฒนาแบบเข้มข้นภายในระยะเวลาที่เพียงพอ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้เป็นนักบริหารการศึกษา
มืออาชีพ (รุ่ง แก้วแดง, 2549) สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้กล่าวว่า ในปัจจุบัน
แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขันของ
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากร มีความสามารถสูงขึ้น  
และตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การ 
มากขึ้น และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่า 
การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า (อุดมชัย ชัยจุฑาภัค, 2558)  
กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาส เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญมากเนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าว ต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลาย
ระดับชั้น ดังนั้น ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหาร
โรงเรียนที่มีคุณภาพ มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น เพ่ือ
การพัฒนางานและพัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผนปฏิบัติงาน
ไว้ล่วงหน้า มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ที่คาดหวังไว้ 
 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเพ่ือก้าวสู่การเป็นนักบริหารที่สามารถน าพา
องค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้น มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือสร้างคุณลักษณะการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ฝึกทักษะการปฏิบัติที่จะสามารถพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพในฐานะผู้น าองค์การ 
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 อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ยังไม่มีหลักสูตรหรือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่เหมาะสม เพราะส่วนใหญ่จะเน้นไปที่การพัฒนาการบริหาร
เชิงกลยุทธ์มากกว่าเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง 
อีกท้ังยังไม่เห็นความส าคัญในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ให้เกิดแก่
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง   
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้วิจัยได้ยึดหลัก 70 : 20 : 10  ซึ่งใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 54 ชั่วโมงหรือ 9 วัน ซึ่งมีกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามเนื้อหาในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
โดยผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรมประกอบด้วย โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ 
โมดูล 3 ความ สามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ โมดูล 5 มีความคิด
ความเข้าใจในระดับสูงและโมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งเนื้อหาของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะสอดแทรกและครอบคลุมอยู่ในแต่ละโมดูล และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามหาสารคาม เขต 2 
3. เนื้อหา 
 เนื้อหาการอบรม มุ่งเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ครบทั้ง 6 โมดูล คือ 
ด้านเป็นผู้น าในการจูงใจ ด้านคิดเชิงปฏิวัติ ด้านมีความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ ด้านเห็นคุณค่า
วัฒนธรรมองค์การ ด้านความคิดความเข้าใจในระดับสูงและด้านการสร้างวิสัยทัศน์ โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
  โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ เนื้อหาในโมดูลนี้ แสดงถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่
ผู้บริหารจะต้องสามารถสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้กลวิธีที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ  
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์และความคาดหวังของตนต่อองค์การ มีการโน้มน้าวจูงใจ
หรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจต่อกลยุทธ์โดยการใช้ค าพูดสัญลักษณ์การกระท าและการให้รางวัล  
ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่สามารถสร้างเงื่อนไขท่ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งม่ันและแรงบันดาลใจใน
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การพัฒนาองค์การ มีการเสริมแรง จูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรและสร้างค่านิยมที่
พึงประสงค์ในองค์การและที่ส าคัญต้องใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่การบริหาร
องค์การเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้บริหารเอง มีเนื้อหาโดยรวมดังนี้ 
   การเป็นผู้น าการจูงใจ  
    1. ความหมายการจูงใจ  
    2. กลวิธีในการจูงใจ 
  โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ เนื้อหาในโมเดลนี้เป็นความสามารถในการคิดโดยต้องเป็นการ
คิดนอกกรอบเพื่อส่งเสริมการสร้างและพัฒนาวัตกรรมส าหรับองค์การ ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน มีการบูรณาการโดยการใช้เทคนิควิธีการในการสร้างองค์ 
สามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสโดยต้องมีความกล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ท่ี
สามารถคาดหวังความส าเร็จได้ เนื้อหาสาระจึงมุ่งให้สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่วางไว้ด้วยความ
แตกต่างและม่ันใจ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
   การคิดเชิงปฏิวัติ  
    1. ความหมายของการคิดเชิงปฏิวัติ  
    2. รูปแบบการคิดเชิงปฏิวัติ  
    3. ผู้บริหารกับการตัดสินใจ 
  โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ เนื้อหาในโมดูลนี้แสดงถึงหลักการวิธีการ
หรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดท่ีเน้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษาและภายนอก
สถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปใช้และสามารถด าเนินการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน มีเนื้อหาโดยรวม
ดังนี้ 
   ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
    1. ความหมายของกลยุทธ์  
    2. การจัดการกลยุทธ์  
     2.1 การก าหนดกลยุทธ์ 
     2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
     2.3 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์  
  โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ภายในองค์กรโดยอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย การก าหนดวัฒนธรรมหรือสร้างค่านิยมขององค์การ
ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก การพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่ดีงามและก่อให้เกิด
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ความส าเร็จต่อองค์การ การบริหารอย่างมีส่วนร่วม มีการสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรเกิดความ
ศรัทธาต่อองค์กร กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นเพื่อร่วมขับเคลื่อนองค์การ 
ไปด้วยกัน เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
   การสร้างวัฒนธรรมองค์การ  
    1. ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ  
    2. รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
    3. การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
  โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง เนื้อหาในโมดูลนี้ เน้นให้ผู้บริหาร 
มีความสามารถในด้านการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์ คิดเชิงระบบและเชิงมโนทัศน์ สามารถประมวลผล
จากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผลและคลี่คลายสถานการณ์ที่ซับซ้อนเพื่อการสื่อสารที่สามารถเข้าใจได้ง่าย 
เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้  
   มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
    1. ความหมายความคิดความเข้าใจระดับสูง 
    2. รูปแบบการคิดระดับสูง  
  โมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ เนื้อหาในโมดูลนี้เน้นให้ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความสามารถใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การเพ่ือตอบสนองการพัฒนาในอนาคต โดยสามารถบูรณาการเทคนิค
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การน ามาใช้ในการพัฒนา เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
   การก าหนดวิสัยทัศน์  
    1. ความหมายของวิสัยทัศน์  
    2. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
4. กิจกรรมการพัฒนา 
 กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรมมีขั้นตอนการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 โดยยึดกรอบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 ซึ่งใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 54 ชั่วโมง 
หรือ 9 วัน คิดเป็นจ านวนชั่วโมง คือ 38 : 11 : 5 มีขั้นตอนดังนี้ 1) ร้อยละ 70 คือการฝึกปฏิบัติใน
สถานศึกษาของตนเอง จ านวน 36 ชั่วโมง 2) ร้อยละ 20 คือการเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
หรือศึกษาดูงาน จ านวน 12 ชั่วโมง 3) ร้อยละ 10 คือการเรียนรู้โดยการฝึกอบรมและใช้ชุดฝึก 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง จ านวน 6 ชั่วโมง 
5. การวัดและประเมินผล 
 5.1 ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 5.2 ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
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 5.3 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 5.4 ประเมินซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5.5 การประเมินการรายงานอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
 
 ผู้วิจัยสรุปรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

หลักการ 

วัตถุประสงค์ 

เนื้อหา 

Module 2  
การคิดเชิงปฏิวัติ 

  

พัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10  
70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ (ปฏิบัติงานในหน้าที่) 

20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ (PLC)  
10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม (เรียนรู้ด้วยตนเอง/อบรม) 

การวัดและประเมินผล 
1. การประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

Module 1  
การเป็นผู้น าการจูงใจ   

Module 3 
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์   

Module 4 
การสร้างวัฒนธรรมององค์การ 

 
Module 5 

มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง   

Module 6 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

 



 

 

  157 

  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X S.D. แปลผล 

1. หลักการ       
 1.1 ความชัดเจนของหลักการ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

 1.2 ความส าคัญของหลักการ 4.20 0.84 มาก 4.40 0.55 มาก 
 1.3 การน าไปใช้ 4.40 0.55 มาก 4.20 0.84 มาก 

2. วัตถุประสงค์       

 2.1 ความครอบคลุมองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4.20 0.84 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 

3. เนื้อหา       
 3.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 3.60 0.89 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 

 3.2 การจัดเรียงเนื้อหาสอดคล้องกับ
องค์ประกอบ 4.20 0.84 มาก 4.20 0.84 มาก 

 3.3 เนื้อหากับระยะเวลา 4.40 0.55 มาก 4.40 0.89 มาก 
 3.4 Module 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ   4.20 0.84 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

 3.5 Module 2 การคิดเชิงปฏิวัติ   4.20 0.84 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

 3.6 Module 3 ความสามารถในการจัดการ
กลยุทธ์   4.20 0.84 มาก 3.80 0.84 มากที่สุด 

 3.7 Module 4  การสร้างวัฒนธรรม
องค์การ 4.00 0.71 มาก 4.20 0.84 มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X S.D. แปลผล 

 3.8 Module 5 มีความคิดความเข้าใจใน
ระดับสูง 4.20 0.84 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

 3.9 Module 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.89 มากที่สุด 
4. กิจกรรมการพัฒนา       

 4.1 การอบรม 4.40 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

 4.2 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4.20 0.84 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 
    4.3 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.20 0.84 มาก 4.40 0.55 มาก 

 4.4 การใช้ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ
(PLC) 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.89 มากที่สุด 

5. การวัดและประเมินผล       

 5.1 การประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลัง
การพัฒนา 4.20 0.84 มาก 4.60 0.89 มากที่สุด 

 5.2 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม
การพัฒนา 4.40 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

 โดยรวม 4.27 0.22 มาก 4.51 0.14 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 27 ชี้ให้เห็นว่าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.27 และ 4.51 ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
มาสรุปผล อภิปรายผลและมีข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  
เขต 2 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 
สรุปผล 
 
 จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยสรุปผลได้ดังนี้ 
  1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 
   สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 พบว่า สภาพปัจจุบันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
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รายด้านเรียงล าดับ คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ ด้านความคิด
ความเข้าใจในระดับสูง ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ ด้านความสามารถ
ในการจัดการกลยุทธ์  และด้านการคิดเชิงปฏิวัติ ตามล าดับ    
   สภาพที่พึงประสงค์เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับ คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 
ความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ เห็นคุณค่าวัฒนธรรมองค์การ ด้านความสามารถในการจัดการ 
กลยุทธ์ ด้านความคิดความเข้าใจในระดับสูง ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ และด้านการคิดเชิงปฏิวัติ 
ตามล าดับ 
   ล าดับความต้องการจ าเป็นเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เมื่อพิจารณา 
รายด้านเรียงล าดับ ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 
ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และด้านมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง ตามล าดับ 
  2. พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
   จากการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 องค์ประกอบของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา 5) การวัดผลและ
ประเมินผล และเนื้อหาของโปรแกรมแบ่งออกเป็น โมดูล 6 โมดูล ประกอบด้วย โมดูล 1 การเป็นผู้น า
การจูงใจ โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การ โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูงและโมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ 
และผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมในการน าไปใช้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
อยู่ในระดับมาก และมากท่ีสุด 
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อภิปรายผล 
 
 จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 มีข้อค้นพบท่ี
น่าสนใจและสามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 
   1.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ ด้านความคิด
ความเข้าใจในระดับสูง ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ ด้านความสามารถ
ในการจัดการกลยุทธ์ และด้านการคิดเชิงปฏิวัติ ตามล าดับ ด้วยผลของการศึกษาวิจัยออกมาเช่นนี้ 
แสดงให้เห็นว่าอาจเกิดจากภาวะปัจจัยหลายด้านที่มีผลส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 มีภาวะผู้น า 
อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ ปัจจัยดังกล่าวได้แก่ การจัดการอบรม พัฒนาผู้บริหารก่อนแต่งตั้ง
เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความเข้าใจหลักการครองตน ครองคน ครองงาน มีวิสัยทัศน์ 
กล้าตัดสินใจ ฝึกการคิดในระดับสูง สามารถจัดการกลยุทธ์ได้ตามขั้นตอนที่วางไว้ นอกจากนี้ 
ยังมีการศึกษาดูงานที่ กลุ่มเครือข่ายพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา หรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จัดขึ้น เพื่อเพ่ิมประสบการณ์การบริหารเชิงกลยุทธ์แก่ผู้บริหาร
สถานศึกษาทุกท่าน นอกจากนั้นการปฏิบัติงานในสถานศึกษาก็เป็นปัจจัยส าคัญอีกปัจจัยหนึ่ง 
ซึ่งมีความท้าทายความสามารถและเป็นบทพิสูจน์ของการเป็นนักบริหารเชิงกลยุทธ์ให้แก่ผู้บริหาร
สถานศึกษาทุกท่าน เพราะนโยบายการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ซึ่งท าให้สถานศึกษาต้องพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา
ทุกปีการศึกษา และเป็นแรงขับให้ผู้บริหารสถานศึกษาทุกแห่ง ต้องพัฒนาตนเองให้มีภาวะความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ตลอดเวลา ส่งผลให้สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ที่ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชา ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบว่า องค์ประกอบโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต โกพล (2559) ที่ได้วิจัยเรื่อง 
การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน 
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ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
   1.2 ผลการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ด้านมีความคิดความเข้าใจ
ในระดับสูง และด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ และด้านการคิดเชิงปฏิวัติ ตามล าดับ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
โดยส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนางาน 
ด้านการบริหารสถานศึกษา เพราะสถานการณ์การพัฒนาการศึกษาในปัจจุบัน ต้องอาศัยปัจจัย 
หลายด้านในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน ต้องยกระดับปัจจัยในหลาย ๆ ด้านเพ่ือการพัฒนา 
เริ่มตั้งแต่ บุคลากร สื่อ กระบวนการจัดการเรียนการสอน บริบทและสถานที่ รวมถึงตัวของผู้บริหาร
เอง ที่จะต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาให้สามารถเป็นผู้น าพาและผู้ชี้ช่องทางการพัฒนาด้านอื่น ๆ 
ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม ความเป็นอยู่ก็นับว่ามีผลต่อการขับเคลื่อนการศึกษาในยุคปัจจุบันเป็น
อย่างมาก สื่อมัลติมีเดีย ลักษณะการเมืองการปกครอง การประกอบอาชีพ ล้วนเปลี่ยนไป ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องเร่งหาหนทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถน าพาองค์การเดินหน้าไปพร้อม ๆ 
หรือให้เร็วกว่าปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวไว้ ดังเช่น วิเชียร วงศ์ค าจันทร์ 
(2557) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้ที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาโรงเรียนก็คือ ผู้บริหาร โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาเปรียบได้ว่าเป็นหัวเรือส าคัญ ที่จะน าพาองค์การให้ก้าวไปสู่กระแสการปฏิรูปได้อย่าง 
สง่างาม และมีศักดิ์ศรี ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงของบริบทที่มีความหลากหลาย
นั้น น่าจะเปรียบได้กับ “ผู้บริหารมืออาชีพ” จึงจะเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน และ 
วิราพร ดีบุญมี (2556) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหาร 
รวมทั้งต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารจัดการศึกษาในเชิงกลยุทธ์โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์จึงจะสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ที่ได้วิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   1.3 ผลการศึกษาล าดับความต้องการจ าเป็น (PNImodified) เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็น
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จากมากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็นผู้น าการจูงใจ การคิดเชิงปฏิวัติ ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ และมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง ตามล าดับ  
นั่นแสดงว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
มีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับอุดมชัย ชัยจุฑาภัค (2558) 
ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาส เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญมากเนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าว ต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลาย
ระดับชั้น ดังนั้น ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหาร
โรงเรียนที่มีคุณภาพ มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น 
เพ่ือการพัฒนางานและพัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผน
ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ที่คาดหวังไว้ 
  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบว่า มีผลการประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด 
ตามล าดับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และ 4.51 ตามล าดับ ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลหลักการ แนวคิด ทฤษฎี 
ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเรียนรู้เพื่อการพัฒนา
และปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา ประกอบด้วย 6 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ 
โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรม
องค์การ โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูงและ โมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ 4) กิจกรรม 
การพัฒนา ประกอบด้วย การฝึกอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การประเมิน
ความเข้าใจก่อน-หลังการพัฒนา การประเมินระหว่างการพัฒนา การประเมินความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วมพัฒนา และ 5) การวัดผลและประเมินผล โดย สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของโปรแกรมท่ีมีความส าคัญและมีความจ าเป็นส าหรับการจัดการศึกษา และมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพประกอบด้วยจุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหา
สาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง 
(2557) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่ามี 5 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) หลักการและความส าคัญ  
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล 
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก               
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ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลท าให้เกิดการขยายขีดความสามารถในการเรียนรู้ทุก
ระดับ ท าให้โรงเรียนเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ส่งผลถึงศักยภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ
องค์กร โดยหลังจากผู้วิจัย ได้ท าการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูลใน
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 แล้ว พบว่ามีข้อเสนอแนะดังนี้  
  1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
   1.1 การประเมินผลความก้าวหน้าและการพัฒนาหลังจากการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 ควรพิจารณาบริบทหรือปัจจัยด้านอื่นของสถานศึกษานั้น ๆ ด้วย เพื่อให้ได้ 
ผลการประเมินที่มีความถูกต้องและแม่นย ามากที่สุด 
   1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ควรจัดให้มีการ
อบรม พัฒนา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์แก่ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดอย่างต่อเนื่อง และมีการ
ประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเป็นระยะ 
   1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างความตระหนักกับตนเองในเรื่องการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ก่อนใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 และควรศึกษาการใช้อย่างจริงจัง
เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์สูงสุด  
   1.4 ควรน ารูปแบบการพัฒนาแบบอ่ืน ๆ มาผสมผสานและบูรณาการในการจัดท า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และอาจได้ผลลัพธ์ที่
มีความแตกต่าง 
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  2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
   2.1 ควรมีการวิจัยต่อเนื่องเพ่ือค้นหาตัวบ่งชี้ที่มีความเหมาะสมและหลากหลาย 
มากขึ้น เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ตรงจุดและได้ประสิทธิภาพ 
   2.2 ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ให้กับบุคลากรต าแหน่งอ่ืน 
ในสถานศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าที่เป็นหัวหน้างานหรือผู้น ากลุ่ม 
   2.3 ควรด าเนินการศึกษา วิจัยและพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยการใช้รูปแบบ
การพัฒนาอ่ืนที่หลากหลายมากข้ึน 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
________________________________________________________________ 

 
ค าชี้แจง  
  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าเพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 2. แบบสอบถามนี้มี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพ และข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
 3. ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ ตามความคิดเห็นของ
ท่านตามความเป็นจริง 
 4. ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพ่ือประโยชน์ในการน าข้อมูลไปใช้ไปใช้ในการ 
วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ต่อไป 
 5. ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของท่านจะถือเป็นความลับ 
และจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น ซึ่งจะไม่ท าให้เกิดความเสียหาย 
และมีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

นายกวีภัทร  ชื่นใจ  
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
……………………………………………………………………………………………………………… 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน   หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของทา่น 
  1. สถานภาพ    
     ผู้บริหารสถานศึกษา   รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  2. ประสบการณ์การท างาน  
     1-5 ปี       6-10 ปี  
     11-15 ปี      16 ปี ขึ้นไป 
  3. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 
     ขนาดเล็ก    มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน   
     ขนาดกลาง    มีนักเรียน  121 – 600  คน 
     ขนาดใหญ่    มีนักเรียน  601 – 1500 คน 
     ขนาดใหญ่พิเศษ   มีนักเรียน  1,501 คน ขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พงึประสงค์ด้านภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามเปน็แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
 2. โปรดใช้ดุลพนิิจของท่านพิจารณาเก่ียวกับสภาพปัจจุบนั และสภาพทีพ่ึงประสงค์ดา้น 
ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ตามทัศนะของท่าน แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การพิจารณา 
ดังนี ้
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดบั มากที่สุด  
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดบั มาก  
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดบั ปานกลาง  
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดบั น้อย  
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบนั/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดบั น้อยที่สุด 
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ที ่
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 

1.1 เป็นผู้ที่สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การได้
อย่างชัดเจน 

          

1.2 ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความทันสมัยในยุคปัจจุบัน
และตอบสนองการพัฒนาในอนาคต 

          

1.3 คิดล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือการบริหารองค์การ           

1.4 บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน
กระบวนการพัฒนาองค์การให้ตอบสนองกับ 
ความต้องการในอนาคต 

          

2. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

2.1 สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การมาประกอบในการ
พิจารณาเพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ 

          

2.2 มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

          

2.3 ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมและรับผิดชอบต่อสังคม 

          

2.4 มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการอย่างเหมาะสม 

          

2.5 ด าเนินการ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินการ
ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เป็นประจ า 

          

3. การคิดเชิงปฏิวัติ 

3.1 คิดนอกกรอบเพื่อส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่
ในการพัฒนาองค์การ 

          

3.2 สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสจนประสบ
ความส าเร็จ 
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ที ่
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
3.3 มีความคิดเชิงบูรณาการเพื่อหาเทคนิคและวิธีการ

ในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ 

          

3.4 ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งระบบ 

          

3.5 กล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ท่ี
สามารถคาดหวังความส าเร็จ 

          

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

4.1 ส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย           

4.2 สร้างขวัญก าลังใจและความศรัทธาให้เกิดกับ
บุคลากรทุกคน 

          

4.3 กระตุ้นและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดง
ความคิดเห็นและร่วมขับเคลื่อนองค์การ 

          

4.4 พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่มีผลที่ก่อให้เกิด
ความส าเร็จขององค์การ 

          

4.5 ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม
ขององค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ภายนอก 

          

5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

5.1 มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์           

5.2 สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์เพ่ือแยกแยะ
องค์ประกอบและสรุปผลเพื่อน าไปก าหนด
แผนปฏิบัติการ 

          

5.3 มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ           

5.4 สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล           

5.5 เข้าใจสถานการณ์ที่ซับซ้อนและสามารถสื่อสาร
สถานการณ์นั้นให้เข้าใจได้ง่าย 
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ที ่
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
6. การเป็นผู้น าการจูงใจ 

6.1 สื่อสารโดยใช้กลวิธีที่หลากหลายเพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ความคาดหวังของตน 

          

6.2 สร้างเงื่อนไขท่ีท าให้บุคคลอ่ืนมีแรงบันดาลใจและ
ความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาองค์การ 

          

6.3 เสริมแรงจูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพ่ือพัฒนา
บุคลากรและค่านิยมในองค์การ 

          

6.4 ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่
บริหารองค์การ 

          

6.5 เป็นผู้ริเริ่มกระบวนการปฏิบัติและมีความมุ่งมั่นใน
การพัฒนา 

          

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) 
ส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

 
ค าชี้แจง  
 1. แบบสัมภาษณ์การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 2 ฉบับนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
  ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 2 
 2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ใช้ในการวิจัยเท่านั้น 
ไม่มีผลกระทบหรือเกิด ความเสียหายต่อหน่วยงานหรือบุคคลที่ให้สัมภาษณ์แต่อย่างใด 
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความ ร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยหวังว่า
จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสนี้  
 
 

 
นายกวีภัทร  ชื่นใจ 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ผู้สัมภาษณ์ นายกวีภัทร  ชื่นใจ 
สถานที่...................................................................................................................... ............................. 
วันที่.............เดือน..............................พ.ศ....................เริ่มเวลา........................น. ถึง........................น. 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
 
 ชื่อ-นามสกุล..............................................................................................................  
 วุฒิการศึกษาสูงสุด.................................................สาขา...........................................  
 ต าแหน่งปัจจุบัน........................................................................................................  
 สถานที่ท างาน...........................................................................................................  
 ประสบการณ์ในการท างาน.......................................................................................  
 
ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 2 
1. บทบาทของผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้าน การคิดเชิงปฏิวัติ มีวิธีด าเนินการอย่างไรภายใน
องค์การ 
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................  
........................................................................................................................................................... .....  
2. คุณลักษณะของผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้านความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ มีวิธีการ
ปฏิบัติอย่างไร 
..................................................................................................................................................... ...........
........................................................................................................................ ........................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................ ........................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................  
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3. ทักษะของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ สามารถแสดงให้เห็น
ชัดเจนได้อย่างไร 
.......................................................................................... ......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................................... .........
.......................................................................................................................... ......................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................  
4. ทักษะของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้านการการสร้างวัฒนธรรมองค์การ สามารถ
แสดงให้เห็นชัดเจนและมีวิธีด าเนินการอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................. ...................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................. ...................................................................
............................................................................................................................. ...................................  
5. ทักษะของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้านการมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
สามารถแสดงให้เห็นชัดเจนอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................... .......................
............................................................................................................ ....................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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6. ทักษะของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา ในด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ สามารถแสดงให้เห็น
ชัดเจนและมีวิธีด าเนินการอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................. ..............................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................. ...................
................................................................................................................ ................................................ 
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................................... .........
.......................................................................................................................... ......................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

 
 

ค าชี้แจง 
 แบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ซึ่งแบบประเมินต่อไปนี้ เป็นค าถาม
เกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ว่ามีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้หรือไม่หลังจากท่ีท่านได้ศึกษาคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยได้แนบมาพร้อมแบบประเมินนี้ 
 แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้     
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2  
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ– สกุล …………………………………………………………………………………………………….. 
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน ………………………………………………....................……………...............  
 3. สังกัดหน่วยงาน……………………...…………………………………………………....................…  
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ………………....….………………สาขา………................…………………..  
 5. ประสบการณ์การท างาน……………………………..ป ี
 
ตอนที่ 2  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้
เพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง
มีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มาก 
  3 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ปานกลาง 
  2 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อย 
  1 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
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รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. หลักการและความส าคัญของโปรแกรม           

 1.1 ความชัดเจนของหลักการ           
 1.2 ความส าคัญของหลักการ           

 1.3 การน าไปใช้           

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
 2.1 ความครอบคลุมองค์ประกอบของภาวะผู้น า

เชิงกลยุทธ์ 
   

  
   

  

3. เนื้อหาของโปรแกรม           

 3.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
 3.2 การจัดเรียงเนื้อหาสอดคล้องกับองค์ประกอบ           

 3.3 เนื้อหากับระยะเวลา           
 3.4 โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ            

 3.5 โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ           

 3.6 โมดูล 3 ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์            
 3.7 โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ           

 3.8 โมดูล 5 มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง           

 3.9 โมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์           
4. วิธีการพัฒนา           

 4.1 การอบรม           

 4.2 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ            

 4.3การการเรียนรู้ด้วยตนเอง           
 4. การใช้ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ (PLC)           

5. การวัดและประเมินผล           

 1. การประเมินผลก่อน ระหว่าง  
และหลังการพัฒนา 

   
  

   
  

 2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม 
การพัฒนา 
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................  
.............................................................................................. ..................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
....................................................................................................................................................... .........  
........................................................................................................................ ........................................  
............................................................................................................................. ...................................  
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
............................................................................................................................. ...................................  
.............................................................................. ..................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
....................................................................................................................................... .........................  
 

     ลงชื่อ   (...................................................................)  
                              ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 28 ผลการประเมินความสอดคล้อง (IOC) แบบสอบถามสภาพปัจจุบันสภาพพึงประสงค์ 
 

แบบสอบถามข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

การก าหนดวิสัยทัศน์ 
1 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3 +1 0 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์  

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 0 +1 0.8 สอดคล้อง 
การคิดเชิงปฏิวัติ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

1 0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 
2 +1 0 +1 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 

3 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

แบบสอบถามข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
1 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3 +1 +1 +1 0 +1 0.8 สอดคล้อง 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
การเป็นผู้น าการจูงใจ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
3 +1 +1 0 +1 +1 0.8 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ และหนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คนดังนี้ 
 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษา ศษ.ด.การบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่ง หัวหน้าภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
2. นายไพฑูรย์ ชาวโพธิ์ วุฒิการศึกษา ศษ.ม.การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย  
 ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
3. ดร.ไพทูล พรมมากุล วุฒิการศึกษา ป.ร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา  
 ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
4. ดร.กรนันท์ วรรณทวี กศม. ปร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญการวิจัยและ 
 ประเมินผลการศึกษา 
5. นายสราวุฒิ จันทรสมบัติ กศม. การวิจัยการศึกษา ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 
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ค าน า 
 

 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  ได้รับการพัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งได้อธิบายถึงข้ันตอนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กระบวนการพัฒนาตามโปรแกรม และบทบาทของผู้บริหารในการด าเนินการ
ตามข้ันตอนไว้อย่างละเอียด ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าโปรแกรมนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา และบุคลากรที่เป็นผู้น าองค์การทางการศึกษาหรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีความประสงค์จะ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้ผู้บริหารและผู้น าองค์การได้มีโอกาสพัฒนาตัวเองไปสู่ความเป็นนัก
บริหารที่มีความสามารถในการบริหารองค์การของตน สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นผู้น าในการด าเนินงานด้านการจัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมายที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้  
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 ให้ประสบผลส าเร็จด้วยดีมา ณ โอกาสนี้ 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในยุคปัจจุบัน มุ่งไปสู่ยุคข่าวสารไร้พรมแดน ความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีมีบทบาทในสังคม มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วท าให้ทุกประเทศต้องมีการ
วางแผนทางด้านการศึกษา เศรษฐกิจ การเมืองและการปกครอง เพ่ือให้สอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต ดังแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560-2564) ตลอดจนสภาพปัญหาจากการจัดการและพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในระยะที่ผ่านมา ซึ่งพบว่ายังมีปัญหาที่จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนา 
ทั้งทางด้านการส่งเสริมโอกาสทางการศึกษาแก่ประชาชน ด้านคุณภาพการศึกษาโดยเฉพาะระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศที่ยังอยู่ในระดับต่ า 
ตลอดจนสภาพการบริหารและจัดการศึกษา ที่ยังต้องปฏิรูปเพ่ิมเติมในด้านประสิทธิภาพ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2560)  
 การปฏิรูปการศึกษาในปัจจุบัน ท าให้ทุกฝ่ายต้องตระหนักและให้ความส าคัญกับ 
การเปลี่ยนแปลง ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พุทธศักราช 2560–2564) 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (พุทธศักราช 2542) มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยมุ่งพัฒนาคนไทยให้เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสุขและอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2552) การปฏิรูปการศึกษาเปรียบเทียบสภาวะการศึกษาไทย พบว่าคุณภาพการศึกษา
เฉลี่ยทั้งประเทศเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศพัฒนาอุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็นการประเมิน
ความสามารถด้านการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์และประยุกต์ใช้ และผลสัมฤทธิ์ระดับชาติยังอยู่ใน
เกณฑ์ต่ า (วิทยากร เชียงกูล, 2550) การบริหารและการพัฒนาคนในทุกระดับถือเป็นหน้าที่หลักของ
องค์กรหรือหน่วยงานที่ต้องด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมากใน
การขับเคลื่อนนโยบายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผลให้ผู้ร่วมงานน าไปปฏิบัติงานในองค์กร 
ท าให้การจัดการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย   
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ได้ผลดีนั้นจ าเป็นต้องมีการเสริม
พลังให้ผู้บริหารมีโอกาสฝึกและใช้ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าได้อย่างเต็มศักยภาพ ต้องมีการอบรม
และพัฒนาแบบเข้มข้นภายในระยะเวลาที่เพียงพอ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้เป็นนักบริหารการศึกษา
มืออาชีพ (รุ่ง แก้วแดง, 2549) สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้กล่าวว่า ในปัจจุบัน
แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขันของ
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องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากร มีความสามารถสูงขึ้น และ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การมากข้ึน 
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่า  
การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า (อุดมชัย ชัยจุฑาภัค, 2558) กล่าวว่า
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาส เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก
เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าว ต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลายระดับชั้น ดังนั้น 
ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหารโรงเรียนที่มีคุณภาพ 
มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น เพ่ือการพัฒนางานและ
พัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผนปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 
มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีคาดหวังไว้ 
 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัย ได้ศึกษาแนวคิดของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นแนวคิดท่ี
สามารถน าไปใช้พัฒนาสถานศึกษาและเสริมสร้างศักยภาพการท างาน ของผู้บริหารโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 โดยจะสามารถเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดเพ่ือน าไปใช้ในการบริหารให้มีคุณภาพตาม
มาตรฐานได้ สามารถเผชิญกับปัญหาที่เกิดขึ้นและก าลังจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการคิดล่วงหน้า 
และมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ (สุรินทร์ ภูสิงห์, 2558) 
ดังผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่านยืนยันว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงาน อีกท้ังหลักสูตรการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ยังมีเนื้อหาและกิจกรรมไม่ครอบคลุมตามแนวคิดของการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 เพื่อพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนใน
สังกัด มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และสามารถบริหารงานในสถานศึกษาทุกด้านให้บรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

 
หลักการ 
  
 ในกระบวนการบริหารและหลักการบริหาร ภาวะผู้น านั้นถือว่าเป็นคุณลักษณะส าคัญของ
ผู้บริหารในการที่จะน าพากลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึง
เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย ให้สามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในที่สุด ซึ่งการใช้ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลนั้น นักวิชาการได้พยายามท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่สามารถท าให้เกิดประสิทธิผล
แก่กลุ่มและองค์การมาหลายทศวรรษ โดยประวัติศาสตร์การศึกษาภาวะผู้น าเริ่มปรากฏตั้งแต่ก่อน
หน้านั้นจนถึงทศวรรษที่ 1990 แนวคิดภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกเป็นประเด็นของคุณลักษณะ ซึ่งเชื่อว่า
ภาวะผู้น าเป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวบุคคลมาตั้งแต่ก าเนิดแต่ในช่วงทศวรรษที่ 1990 แนวทางการศึกษาได้
หันไปให้ความสนใจกับ ปฏิบัติของผู้น าประสิทธิผลขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่ผู้น ากระท าแนวคิดนี้เชื่อว่า
ภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี้ละเลยการให้ความสนใจต่อ
ปัจจัยด้านสถานการณ์ ในยุคต่อมาจึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที่มองว่าประสิทธิผลของภาวะผู้น า
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ กลุ่มแนวคิดนี้ปรากฏแนวคิดออกมาเป็นจ านวนมากแต่ผลการศึกษาและค้นพบ
ที่แตกต่างกันในแต่ละโมเดล นั้นแสดงถึงความไม่คงเส้นคงวาทิศทางการศึกษา ภาวะผู้น าจึงเริ่มหันเห
ไปสู่การใช้อ านาจและอิทธิพลจน น าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดใหม่เกี่ยวกับภาวะผู้น า (Den Hartog 
and Koopman, 2001) 
 อนึ่ง ผู้บริหารต้องมีการเปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหารรวมทั้งต้องมีภาวะผู้น าใน
การบริหารจัดการศึกษาในเชิงกลยุทธ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงจะสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2556) 
สอดคล้องกับปรีดา ร ามะนา (2557) ได้กล่าวว่าเนื่องจากปัจจุบันการศึกษาไทย มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกันพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพื่อจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษาของตนเองมากขึ้น 
ดังนั้นเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียน ทั้งผู้อ านวยการโรงเรียนและ 
รองผู้อ านวยการโรงเรียนต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้การพัฒนาตนเอง ทั้งด้านความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะที่จ าเป็นด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถน าสิ่งที่ได้จาก
การพัฒนาตนเองมาสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ เหมาะสมแก่การ
เรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบันและสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนที่ก าลังจะจบการศึกษาระดับประถมศึกษา 
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และต้องการที่จะศึกษาต่อในชั้นที่สูงขึ้นไป ดังนั้นผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องมีรูปแบบความเป็นผู้น าที่
เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น า ที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ 
ผู้น าวงการหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ ล้วนมีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น าเชิงกล
ยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมี
ความสามารถ หรือมีสมรรถนะในการเป็นผู้น าประกอบด้วย ความสามารถในการคิดเพ่ือวางแผน
ก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ และมีความมุ่งม่ันในการท างาน 
และความสามารถในการประเมินและพัฒนากลยุทธ์ (ประยงค์ เนาวบุตร, 2557) 
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ได้ผลดีนั้นจ าเป็นต้องมีการเสริม
พลังให้ผู้บริหารมีโอกาสฝึกและใช้ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าได้อย่างเต็มศักยภาพ ต้องมีการอบรม
และพัฒนาแบบเข้มข้นภายในระยะเวลาที่เพียงพอ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้เป็นนักบริหารการศึกษา
มืออาชีพ (รุ่ง แก้วแดง, 2549) สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้กล่าวว่า ในปัจจุบัน
แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะช่วยเพิ่มความได้เปรียบเชิงแข่งขันของ
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากร มีความสามารถสูงขึ้น และ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การมากข้ึน 
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่า การ
ฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า (อุดมชัย ชัยจุฑาภัค, 2558) กล่าวว่า
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาส เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก
เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนดังกล่าว ต้องบริหารงานที่ท าการสอนนักเรียนในหลายระดับชั้น ดังนั้น 
ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของตนเอง เพื่อให้เป็นผู้บริหารโรงเรียนที่มีคุณภาพ 
มีหลักการมีความรู้ความสามารถมีลักษณะและทักษะการท างานที่จ าเป็น เพ่ือการพัฒนางานและ
พัฒนาคนรวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต สามารถวางแผนปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 
มีวิสัยทัศน์ที่เป็นไปได้ และสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีคาดหวังไว้ 
 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเพ่ือก้าวสู่การเป็นนักบริหารที่สามารถน าพา
องค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้น มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือสร้างคุณลักษณะการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ฝึกทักษะการปฏิบัติที่จะสามารถพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพในฐานะผู้น าองค์การ 
  อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ยังไม่มีหลักสูตรหรือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่เหมาะสม เพราะส่วนใหญ่จะเน้นไปที่การพัฒนาการบริหาร
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เชิงกลยุทธ์มากกว่าเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง  อีกท้ังยัง
ไม่เห็นความส าคัญในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ให้เกิดแก่ผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยตรง   
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้วิจัยได้ยึดหลัก 70 : 20 : 10  ซึ่งใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 54 ชั่วโมงหรือ 9 วัน ซึ่งมีกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามเนื้อหาในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดย
ผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรมประกอบด้วย โมดูล 1 การเป็นผู้น าการจูงใจ โมดูล 2 การคิดเชิงปฏิวัติ โมดูล 
3 ความ สามารถในการจัดการกลยุทธ์ โมดูล 4 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ โมดูล 5 มีความคิดความ
เข้าใจในระดับสูงและโมดูล 6 การก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งเนื้อหาของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์จะสอดแทรกและครอบคลุมอยู่ในแต่ละโมดูล และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  
   
วัตถุประสงค์  
 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 6 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 
  1. การเป็นผู้น าการจูงใจ  
  2. การคิดเชิงปฏิวัติ 
  3. ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 
  4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ  
  5. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
  6. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
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เนื้อหา  
 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2 แบ่งออกเป็น 6 โมดูล ได้แก่  
  โมดูล 1 : การเป็นผู้น าการจูงใจ 
   เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถสื่อสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้กลวิธีที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึง
วิสัยทัศน์และความคาดหวังของตนต่อองค์การ  มีการโน้มน้าวจูงใจหรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความ
เข้าใจต่อกลยุทธ์โดยการใช้ค าพูดสัญลักษณ์การกระท าและการให้รางวัล  ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่
สามารถสร้างเงื่อนไขท่ีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งม่ันและแรงบันดาลใจในการพัฒนาองค์การ  
มีการเสริมแรง จูงใจและสร้างกลยุทธ์ใหม่เพื่อพัฒนาบุคลากรและสร้างค่านิยมที่พึงประสงค์ใน
องค์การและที่ส าคัญต้องใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่การบริหารองค์การเพื่อให้เกิด
ความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้บริหารเอง 
    1. ความหมายการจูงใจ 
    2. กลวิธีการจูงใจ     
    3. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
  โมดูล 2 : การคิดเชิงปฏิวัติ  
   เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการคิด 
โดยเน้นพัฒนาและการคิดนอกกรอบเพื่อส่งเสริมการสร้างและพัฒนาองค์การ ใช้ความคิดเชิง
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน มีการบูรณาการโดยการใช้เทคนิควิธีการในการสร้าง
องค์ความรู้ สามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส โดยต้องมีความกล้าเปลี่ยนแปลงและชอบท้าทาย
สถานการณ์ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จได้ เนื้อหาสาระจึงมุ่งให้สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่วางไว้
ด้วยความแตกต่างและมั่นใจ 
   1. ความหมายการคิดเชิงปฏิวัติ  
   2. รูปแบบการคิดเชิงปฏิวัติ 
   3. ผู้บริหารกับการตัดสินใจ 
  โมดูล 3 : ความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ 
    เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถ วิธีการหรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
สามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดท่ีเน้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถประเมิน
หรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษาและภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการ
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ก าหนดกลยุทธ์  การน ากลยุทธ์ไปใช้และสามารถด าเนินการติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน  
    1. ความหมายของกลยุทธ์ 
    2. การจัดการกลยุทธ์  
     2.1 การก าหนดกลยุทธ์  
     2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
     2.3 การประเมินผลกลยุทธ์ 
  โมดูล 4 : การสร้างวัฒนธรรมองค์การ  
   เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการการปฏิบัติงาน
ภายในองค์กรโดยอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย  การก าหนดวัฒนธรรมหรือสร้างค่านิยมขององค์การ
ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก การพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่ดีงามและก่อให้เกิด
ความส าเร็จต่อองค์การ การบริหารอย่างมีส่วนร่วม  มีการสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรเกิดความ
ศรัทธาต่อองค์กร  กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือร่วมขับเคลื่อนองค์การไป
ด้วยกัน 
    1. ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ      
    2. รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 
    2. การสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
  โมดูล 5 : มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
   เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านการคิด
วิเคราะห์สังเคราะห์  คิดเชิงระบบและเชิงมโนทัศน์  สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล
และคลี่คลายสถานการณ์ท่ีซับซ้อนเพื่อการสื่อสารที่สามารถเข้าใจได้ง่าย 
    1. ความหมายความคิดความเข้าใจระดับสูง 
    2. รูปแบบการคิดระดับสูง 
    3. การพัฒนาการคิด 
  โมดูล 6 : การสร้างวิสัยทัศน์  
   เนื้อหาในโมดูลมุ่งพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การเพ่ือตอบสนองการพัฒนาในอนาคต โดยสามารถ
บูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การน ามาใช้ในการพัฒนา 
    1. ความหมายของวิสัยทัศน์ 
    2. หลักการก าหนดวิสัยทัศน์ 
 



 

 

  220 

กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนาใช้วิธีการที่หลากหลายเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการ
เรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 
วิธีการที่จะน ามาใช้ในการด าเนิน ได้แก่  
  1. การฝึกอบรม  
  2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
  3. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
  4. การใช้ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ (PLC)  
 
การวัดและประเมินผล  
 
 1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา  
 2. การประเมินระหว่างการพัฒนา  
 3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนา 
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ภาพประกอบ 1 แผนผังโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

หลักการ 

วัตถุประสงค์ 

เนื้อหา 

Module 2  
การคิดเชิงปฏิวัติ 

  

พัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10  
70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ (ปฏิบัติงานในหน้าที่) 

20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืนๆ (PLC)  
10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม (เรียนรู้ด้วยตนเอง/อบรม) 

การวัดและประเมินผล 
1. การประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

Module 1  
การเป็นผู้น าการจูงใจ   

Module 3 
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์   

Module 4 
การสร้างวัฒนธรรมององค์การ 

 

Module 5 
มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง   

Module 6 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 
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ค าแนะน าการใชโ้ปรแกรม 
  
 การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้ด าเนินการควรด าเนินการดังนี้  
  1. ศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ 
การคิดเชิงปฏิวัติ ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ มีความคิดความ
เข้าใจในระดับสูง การก าหนดวิสัยทัศน์ และเอกสารประกอบการพัฒนาอย่างละเอียด  
  2. จัดเตรียม ประสานงานวิทยากรและร่วมวางแผนเพ่ือก าหนดวัน เวลาการพัฒนา  
  3. จัดเตรียมประสานงานการพัฒนาตาม โมดูล 1-6 ที่ก าหนดไว้ในโปรแกรม  
  4. ด าเนินการตามแผนการพัฒนา  
  5. ประเมินผลการพัฒนา  
 
การด าเนินการพัฒนา 
  
 การด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  มีข้ันตอนการ
ด าเนินการพัฒนา 
แต่ละข้ันตอน ประกอบด้วย  
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนการพัฒนา เมื่อศึกษารายละเอียดโปรแกรมและเอกสาร
ประกอบโปรแกรมเรียบร้อยแล้วให้ ด าเนินการดังนี้  
   1. คัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาเข้ารับการพัฒนาโดยก าหนดเกณฑ์พิจารณาดังนี้  
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาสามารถเข้าร่วมโครงการได้ตลอด
ระยะเวลาในการพัฒนา  
    1.2 ผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรการศึกษาสามารถเข้าร่วมโครงการพัฒนาได้ 
   2. ประชาสัมพันธ์โปรแกรมการพัฒนา โดยมีวิธีการดังนี้ 
    2.1 ส่งหนังสือราชการแจ้งโรงเรียนในสังกัดทราบและคัดเลือกผู้บริหาร
สถานศึกษาเข้ารับการพัฒนา  
    2.2 ประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน  
  ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีรายละเอียดดังนี้  
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   1. ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ของการ
พัฒนากระบวนการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากร และ 
เอกสารที่ใช้ประกอบการพัฒนา (30 นาที)  
   2. ทดสอบด้านความรู้ ความเข้าใจ ก่อนการพัฒนา (30 นาที)  
   3. ด าเนินการพัฒนาตามเนื้อหา โมดูล 1-6 (54 ชั่วโมง)  
  ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลังการพัฒนา  
   1. สรุปการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา (30 นาที)  
   2. ทดสอบด้านความรู้ ความเข้าใจ หลังการพัฒนา (30 นาที)  
   3. พิธีปิดการพัฒนา มอบเกียรติบัตร  
   4. นิเทศติดตามผลการบริหารสถานศึกษาเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา  
 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  ใช้กิจกรรมในการพัฒนา คือ การฝึกอบรม การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การใช้ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ (PLC)  
 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา  
 
 การเข้ารับการพัฒนา จ านวน 54 ชั่วโมง (9 วัน)  
 
สื่อและแหล่งเรียนรู้  
 
 1. เอกสารประกอบการบรรยาย  
 2. ใบความรู้/ใบกิจกรรม/แบบบันทึกการปฏิบัติงาน  
 3. วีดีทัศน์  
 4. สื่อประสมในการบรรยาย (Power Point)  
 5. คอมพิวเตอร์/โปรเจ็คเตอร์/เครื่องฉายภาพสามมิติ  
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การวัดและประเมินผลการพัฒนา 
 
 ในการวัดและประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ใช้วิธีวัดและ
ประเมินผลดังนี้  
  1. การสังเกตการปฏิบัติกิจกรรม  
  2. การประเมินการร่วมอภิปราย การแสดงความคิดเห็น  
  3. การเข้าร่วมกิจกรรม  
  4. การประเมินผลงานและตรวจผลงาน 
  5. การนิเทศ  
 
เงื่อนไขของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาที่มีสิทธิ์ผ่านการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2  
 
 ผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  มีเงื่อนไขในการวัดและ
ประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรม ดังนี้  
 1. มีเวลาเข้ารับการพัฒนาและร่วมกิจกรรมไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของระยะเวลาการ 
พัฒนา  
 2. ต้องเข้ารับการประเมินในทุกด้าน ได้แก่ ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ การคิดเชิงปฏิวัติ  
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
การก าหนดวิสัยทัศน์  ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องผ่านการประเมิน ใน 3 ด้าน ดังนี้  
  ด้านที่ 1 ด้านความรู้ ความเข้าใจในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้เข้ารับการอบรม 
พัฒนาต้องผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ของคะแนนเต็ม  
  ด้านที่ 2 ด้านความสามารถในการบริหารโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยประเมิน
ความสามารถในด้านทักษะการบริหารสถานศึกษา ใช้แบบแบบประเมินความสามารถด้วยการ
ประเมินชิ้นงาน/ภาระงาน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาต้องผ่านเกณฑ์การประเมินในระดับดีขึ้นไป  
  ด้านที่ 3 ความพึงพอใจของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
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เขต 2 โดยใช้แบบประเมินความพึงพอใจที่มีต่อโปรแกรมฯ โดยประเมินด้านพ้ืนฐานความรู้เดิม 
เนื้อหาในโปรแกรม กระบวนการอบรมพัฒนา ระยะเวลา และประโยชน์ที่ได้รับ  
 ตารางการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 แสดงดังนี้ 
 
วันที่ 08.30 – 

09.00 
09.00-
10.00 

10.00 –
11.00 

11.00 – 
12.00 

 13.00 – 
14.00 

14.00 – 
15.00 

15.00 – 
16.00 

16.00 – 
17.00 

1 ปฐมนิเทศ 
Pretest 

รับการอบรมภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
- การเป็นผู้น าการจูงใจ 
- การคิดเชิงปฏิวัติ 
- ความสามารถในการจัดการ
กลยุทธ์จากวิทยากร 

รับการอบรมภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
- การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
- มีความคิดความเข้าใจใน
ระดับสูง 
- การก าหนดวิสัยทัศน์จาก
วิทยากร 

 

 

วันที่ 08.30 – 
09.00 

09.00-
10.00 

10.00 –
11.00 

11.00 – 
12.00 

 13.00 – 
14.00 

14.00 – 
15.00 

15.00 – 
16.00 

16.00 – 
17.00 

2-8 บูรณาการโดย การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
(ณ สถานศึกษาของตนเอง) 

บูรณาการโดย การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ (ณ 
สถานศึกษาของ
ตนเอง) 

PLC 
 

 

9 น าเสนอผลการพัฒนาตามโปรแกรม แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซักถาม 
แสดงข้อคิดเห็น กับวิทยากร
และผู้เข้าร่วมอบรมอ่ืน 

Post 
test  

พิธีปิด 
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ส่วนที่ 2 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 

โมดูล 1 : การเป็นผู้น าการจงูใจ ( 6 ชั่วโมง) 
 
หลักการ 
 
 การบริหารเชิงกลยุทธ์ ผู้บริหารจะต้องสามารถสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้กลวิธีที่
หลากหลายและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์และความคาดหวังของตน
ต่อองค์การ  มีการโน้มน้าว จูงใจ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นและเกิดแรงบันดาลใจในการ
พัฒนาองค์การ  ที่ส าคัญต้องใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่การบริหารองค์การเพ่ือให้
เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผู้บริหารเอง 
 
วัตถุประสงค์ 
 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ด้านการเป็นผู้น าการจูงใจ เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารการศึกษาเพ่ือพัฒนาองค์การของตนเอง อัน
จะส่งเสริมให้เกิดความรัก ความสามัคคีในองค์การ ส่งผลต่อแนวทางและกระบวนการจัดการเรียนการ
สอน และเพ่ิมคุณภาพทางการจัดการศึกษาให้องค์การสืบไป 
 
เนื้อหา  
 
 1. ความหมายการจูงใจ 
 2. กลวิธีการจูงใจ     
 3. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้ 
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  1. ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม  
  2. ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
  3. ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเติมจากใบความรู้  
  4. สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้  
  5. ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด  
  6. แสดงความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ  
  7. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ าหลักสูตร  
  8. ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
 
การวัดและประเมินผล 
 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
 3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
 4. การนิเทศ 
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ใบความรู้ที่ 1 
การเป็นผู้น าการจูงใจ 

 
ความหมายการจูงใจ  
 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและแสดงแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ ไว้ดังนี้  
  Bass and Avolio (1994) ได้สรุปความหมาย การเป็นผู้น าในการจูงใจ หมายถึง 
พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ความคาดหวังของผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
  Boal และ Hooijberg (2001) กล่าวว่าการพัฒนาโรงเรียนไปสู่ขั้นต่อไป โดย
กระบวนการเชิงกลยุทธ์ต้องขึ้นอยู่กับค่านิยมและความเชื่อที่เป็นจุดมุ่งหมายของการปรับปรุงชีวิต 
ของเด็กและบุคลากรที่ท างานในโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจ ูงใจให้บุคลากรมี
ความรักและศรัทธาในค่านิยมที่เป็นจุดมุ่งหมายขององค์การ  
  Brubraker (2005) ที่ให้ความเห็นว่าผู้น า มีวิสัยทัศน์ที่น่าเชื่อถือ สร้างเงื่อนไขที่ท าให้
ผู้อื่นมีแรงบันดาลใจและความมุ่งม่ันที่จะท าสิ่งที่ดีกว่า โดยการสร้างแรงจูงใจและความเชื่อของ
องค์การจะประสบความส าเร็จนั้นเฉพาะกรณีที่ผู้น าปฏิบัติตามกรอบจริยธรรม   
  Brubaker (2005) ได้สรุปส่วนประกอบโครงร่างวัฒนธรรมด้านจริยธรรม  
และการผลักดันค่านิยม ผู้บริหารที่จะสามารถผลักดันค่านิยมองค์กรและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 
ควรมีคุณลักษณะและทักษะ ดังนี้ 1) มีความซื่อสัตย์ หมายถึง ว่าเพื่อนร่วมงานสามารถเชื่อสิ่งที่คุณ
พูดเป็นความจริง 2) มีความม่ันคง หมายถึง ว่าค าพูดและการกระท า สอดคล้องกัน 3) รักษาสัญญา 
หมายถึง ความสามารถในการท าตามสัญญาในสิ่งที่คุณเห็นด้วย 4) มี ความจงรักภักดี หมายถึง  
กับองค์กรที่คุณท างานและคนที่คุณท างานด้วย 5) มีความเป็นธรรม หมายถึง คุณความคาดหวังจาก
พนักงานทุกคนเหมือนกัน 6) มีความกังวลส าหรับผู้อ่ืน หมายถึง ในการท างาน และชีวิตส่วนตัวของ
พวกเขา 7) เคารพผู้อื่น หมายถึง เคารพในความแตกต่างและความหลากหลาย ของแต่ละบุคคล 
8) ปฏิบัติตามกฎหมาย หมายถึง การด าเนินงานตามความรับผิดชอบและก ากับดูแล ภายในกรอบงาน 
9) แสวงหาความเป็นเลิศ หมายถึง มุ่งมั่นส าหรับความส าเร็จในระดับสูงโดยบุคลากร และนักเรียน 
ทุกคน 10) มีความรับผิดชอบส่วนบุคคล หมายถึง มีความรับผิดชอบยอมรับความผิดพลาด และการ
แบ่งปันความส าเร็จ โดยการก าหนดกลยุทธ์และการปลูกฝังภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์วัตถุประสงค์ ส าคัญ
ทางศีลธรรม คือ ปัจจัยที่ก าหนดของการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
  Quong และ Walker (2010) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น าที่สามารถจูงใจ หมายถึง 
ผู้น า ที่น าพาผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงานเดินไปตามทิศทางของส าหรับโรงเรียน โดยผู้น า 
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เชิงกลยุทธ์มองหาวิธีการใหม่ ส าหรับจูงใจผู้อื่นอยู่เสมอ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องเข้าใจวิธีการท างานกับ
เพ่ือนร่วมงานและชุมชน เพ่ือแสดงความเป็นผู้น าและโน้มน้าวส าหรับการปฏิบัติที่เป็นนวัตกรรมใหม่ 
สามารถเสริมสร้าง ดูดซับและน าความรู้ใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึนใหม่ไปปฏิบัติ แต่ไม่ได้ละเลยสิ่งที่โรงเรียนมี
ในปัจจุบันหรือละเลยการปฏิบัติที่จ าเป็นส าหรับโรงเรียน ช่วยให้เกิดการตอบสนองความต้องการ 
การเรียนรู้ที่ดี ขึ้นของนักเรียนและชุมชน   
  สรุปได้ว่า การเป็นผู้น าในการจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีผลท าให้ผู้อ่ืนมีแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นที่จะท าตามเพ่ือสิ่งที่
ดีกว่าและสามารถ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์การ โดย
ในการสามารถจูงใจนั้น ขึ้นอยู่กับค่านิยมและความเชื่อที่เป็นจุดมุ่งหมายของการปรับปรุงชีวิต   การ
จูงใจควรมีการก าหนดทิศทางใหม่ส าหรับองค์การ สร้างและส่งเสริมกลยุทธ์ในเชิงบวกและนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก การจูงใจและโน้มน้าวจึงจะประสบความส าเร็จได้มากขึ้น  
 
ความส าคัญของการจูงใจ 
 
 พฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมีแนวทางมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานทางกายให้สมดังความต้องการนั้น ๆ เช่น มนุษย์มีความต้องการทางร่างกาย 
ท าให้ต้อง กินนอน ขับถ่าย ฯลฯ อยู่ตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการที่หาวิธีสนองความ
ต้องการเหล่านั้นการศึกษาเรื่องของการจูงใจ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้เราได้เข้าใจถึงพฤติกรรม 
และวิธีการในการสร้างหนทางเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ National Catholic 
Commission on Migration (2019) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจูงใจไว้ดังนี้ 1) การจูงใจช่วย
เพ่ิมพลังในการท างานให้บุคคล 2) การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานของบุคคล 3) การจูง
ใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 4) การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้าง
คุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
 
กระบวนการจูงใจ 
 
 กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
  1. ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์ อาจจะเป็น
การขาดทางด้านร่างกายขาดทางด้านจิตใจก็ได้ 
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  2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1 ที่กล่าวแล้วก็จะเกิด
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง (Action 
Oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 
  3. สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่อง
พ้ืนฐานคือปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง 
 
ประเภทของการจูงใจ 
 
 นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1. การจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ
ต้องการในกานท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง 
เช่น นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ 
หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
   (1) ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะท า
ให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
   (2) เจตคติ (Attitude)  หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจ
วิธีกานสอนท าให้เด็กมีความสนใจ และตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
   (3) ความสนใจพิเศษ (Special interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็นพิเศษ 
ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้นๆ มากกว่าปกติ 
  2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ที่ได้รับแรง
กระตุ้นมาจากภาย นอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่านี้ได้แก่ 
   (1) เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆ  
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะ
ได้รับบรรจุเข้าท างาน จึงจะพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
   (2) ความรู้เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
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   (3) บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมข้ึนได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเชื่อถือ นักปกครอง ผู้จัดการ 
และต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
   (4) เครื่องล่อใจอ่ืนๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมขึ้น 
เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากท า หรือการลงโทษ (Punishment) 
ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขัน 
หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 
ทฤษฎีการจูงใจ 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจมีความส าคัญมี 8 ทฤษฏี 
  1. ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการแรงขับและเครื่องล่อ (The Need Drive 
Incentive Theory) 
   ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า ความต้องการของบุคคลจะเป็นแรงขับให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในเครื่องล่อที่มีอยู่ เช่น เมื่อบุคคลต้องการอาหารเกิดความหิว 
ก็จะดิ้นรนให้ได้อาหารมาบ าบัดความต้องการของบุคคล เมื่อบุคคลอ่ิมแล้วความต้องการก็หมดไป 
เพราะร่างกายกลับคืนสู่สภาวะสมดุลแล้ว 
  2. ทฤษฎีสิ่งเร้า (Cue Stimulus Theory) 
   สิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ปริญญาเป็นสิ่งเร้าให้นักเรียนที่
ส าเร็จมัธยมปลายดิ้นรนให้ได้ปริญญา เป็นต้น 
  3. ทฤษฎีการเร้าอารมณ์ (Affective Arousal Theory) 
   บุคคลจะแสดงพฤติกรรมความต้องการได้ถ้ามีการเร้าอารมณ์เกิดขึ้น เช่น 
หัวหน้าชมว่าลูกน้องท างานดี ท างานเก่ง ท าให้ลูกน้องขยัน มีความสุขในการท างานมากข้ึน 
  4. ทฤษฎีแห่งการเรียนรู้ (Cognitive Theory) 
   บุคคลจะแสดงพฤติกรรมได้ถ้าประสงค์จะรู้ หรืออยากจะทราบอะไร โดยการ
คาดคะเนเหตุการณ์ไว้ล่วงหน้า เช่น การถามปัญหาที่อยากรู้กับบุคคลที่มีความรู้ ซึ่งคาดว่าจะได้รู้ได้
เข้าใจมากข้ึน 
    1. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) มีความเชื่อว่า
พฤติกรรมเกิดจากการเรียนรู้โดยการเลียนแบบโดยเฉพาะเมื่อตัวแบบ (Models) แสดงพฤติกรรมแล้ว
ได้รับรางวัลเขาจะท าตามและยึดเอาบุคคลที่กระท าพฤติกรรมเป็นตัวแบบ ตัวแบบจึงเป็นแรงใจให้เขา
ท าพฤติกรรมต่าง ๆ 
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    2. ทฤษฎีทางการรู้การเข้าใจ (Cognitive Theory) ทฤษฎีในแนวนี้ใช้
กระบวนการคิดเป็นหลักในการอธิบายพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
ขึ้นอยู่กับการคิดตีความหมายของเหตุการณ์ เช่น เมื่อมีคนเดินชนเรา เราอาจจะตีความหมายได้หลาย
อย่าง เช่น เขาอาจไม่ได้ตั้งใจ เขาอาจเมา เขาอาจใจลอย เขาอาจถูกผลัก หรือสะดุด การคิด
ตีความหมายการกระท าของเขาจะมีผลต่อการกกระท าของเรา ทฤษฎีในกลุ่มนี้มี 3 ทฤษฎี ได้แก่ 
      (1) ทฤษฎีการยกสาเหตุ (Attribution Theory) พฤติกรรมของบุคคลมาจาก
สาเหตุหนึ่งจากสาเหตุพื้นฐาน 2 ชนิด คือ สาเหตุภายใน เช่น บุคลิกภาพหรือความพยายามของเขา 
สาเหตุภายนอก เช่น สถานการณ์ทางสังคม การกระท าของคนอ่ืนหรือโชค เช่น เพ่ือนท างานพิเศษได้
เงินก้อนใหญ่ อาจเป็นเพราะความสามารถของเพ่ือน (สาเหตุภายใน) หรือเศรษฐกิจดี เจอคนใจดีได้
เงินทิปมาก (สาเหตุภายนอก) 
     (2) ทฤษฎีความสอดคล้องทางการรู้การเข้าใจ (Cognitive-Consistency 
Theory) เมื่อบุคคลเกิดความเข้าใจที่ขัดแย้งกันเขาจะเกิดความไม่สบายใจ และเมื่อเกิดความขัดแย้ง
ทางการรู้การเข้าใจ บุคคลจะต้องเปลี่ยนความคิดของเขาหรือการกระท าของเขาเพ่ือพยายามท าให้
เกิดความสอดคล้องขึ้น 
     (3) ทฤษฎีการคาดหวัง (Expectancy Theory) บุคคลมีความคิดเกี่ยวกับผล
ที่อาจเกิดข้ึนจากการกระท าของเขาและเขาจะเลือกที่จะกระท าตามคุณค่าของผลที่เกิดข้ึนและความ
น่าจะเป็นไปได้ที่จะท าได้ส าเร็จ 
  5.ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) 
   ทฤษฎีจิตวิเคราะห์มีหลักการว่า การแสดงพฤติกรรมของบุคคลเป็นการสนอง
พฤติกรรมของบุคคลเป็นการสนองความต้องการที่เก็บกดไว้ในจิตส านึก เช่น พ่อแม่ชอบดุด่าเฆี่ยนตี
ลูก เพราะเก็บกดจากการถูกกระท ากับตนเองมาก่อนจากพ่อแม่เช่นกัน 
  6. ทฤษฎีสัญชาตญาณ 
   มีความเชื่อว่าสัญชาตญาณเป็นแรงจูงใจผลักดันให้มนุษย์ท าพฤติกรรม สัญชาตญาณ 
คือ แบบอย่างของพฤติกรรมที่ไม่ได้เกิดจากการเรียนรู้ 
  7. ทฤษฎีแรงขับ 
   ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับแรงขับทางชีวะ (Biological Drives) เช่น ความหิว 
ความกระหาย ความต้องการทางเพศ ท าให้เกิดความเครียด ความเครียดที่เกิดข้ึนภายในเป็น
ตัวกระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ การท าให้ความเครียดลดลงนี้เรียกว่า 
การเสริมแรง (Reinforcement) 
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  8. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Need) 
   อับราแฮม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ตามล าดับ
ขั้นออกเป็น 5 ขั้น คือ 
    1. ความต้องทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม  
การพักผ่อน เป็นต้น 
    2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) 
เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่
สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิต
และหน้าที่การท างาน 
    3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 
(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติ
อย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่
คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
    4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง 
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความ
เคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
    5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 
   จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการออกเป็น 
2 ระดับ คือ 
    1. ความต้องการในระดับต่ า (Lower Order Needs) ประกอบด้วย ความ
ต้องการทางร่างกายความต้องการความปลอดภัยและมั่งคง และความต้องการความผูกพันหรือการ
ยอมรับ 
    2. ความต้องการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบด้วย 
ความต้องการการยกย่องและความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
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การจูงใจในการท างาน 
 
 การจูงใจ เป็นหลักการทางจิตวิทยาที่ใช้ในการบริหารบุคคลหรือองค์การบริหารงาน
โดยทั่วไป ทั้งในภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน วัตถุประสงค์ของการจูงใจให้คนท างาน คือ 
ความต้องการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหรือการท างานของพนักงานให้ดีขึ้น  
และสิ่งหนึ่งที่จะยอมรับทั่วไปว่าสามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ก็คือ  
การจูงใจ ดังนั้นผู้บริหารทุกคนจึงพยายามใช้เทคนิคการจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานในบริษัทของตน
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 
ชนิดของสิ่งจูงใจ 
 
 การวางระบบการจูงใจที่ดีเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก วิธีการที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน ผู้บริหาร
หรือหัวหน้างานจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เราอาจแบ่งวิธีการจูงใจออกเป็น 2 ระบบ 
คือ 
  1. แรงจูงใจทางบวก (Positive Motivation) 
   แรงจูงใจทางบวกเป็นวิธีการจูงใจโดยการใช้รางวัล หรือการส่งเสริมก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนข้ันต าแหน่ง การจัดสภาพการท างานให้ดี การยกย่องชมเชย เป็นต้น 
  2. แรงจูงใจทางลบ (Negative Motivation) 
   แรงจูงใจทางลบเป็นการจูงใจโดยการใช้วิธีการขู่บังคับหรือการลงโทษ เพื่อให้บุคคล
เหล่านั้นปฏิบัติตามโดยอาศัยความเกรงกลัวเป็นพื้นฐาน เช่น การโยกย้าย การลดอัตราค่าจ้าง
เงินเดือน การลงโทษทางวินัย 
 
ประเภทของการจูงใจในองค์การ 
 
 สิ่งจูงใจ หมายถึง วัตถุหรือภาวะใด ๆ ที่สามารถเร้าให้เกิดการจูงใจได้ดี องค์การหรือ 
ธุรกิจใด ๆ จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ก็ข้ึนอยู่กับความร่วมมือของผู้ปฏิบัติงาน การที่จะให้ผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมมือกันกับเรานั้นก็ต้องอาศัยสิ่งจูงใจ เราอาจแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ลักษณะด้วยกัน คือ 
  1. เครื่องมือจูงใจในทางกระตุ้น/เครื่องมือจูงใจทางบวก 
   1.1 สิ่งจูงใจที่เป็น (Financial Incentive) เป็นวิธีที่ใช้มานานและยังคงเป็นวิธีที่จะ
ใช้ต่อไปได้อีกนาน เพราะเป็นวิธีที่มีลักษณะที่มองเห็นได้ง่ายและชัดเจน สามารถน าไปใช้ค่อนข้าง
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ได้ผลดีสิ่งจูงใจที่เป็นเงินมีผลในการจูงใจทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้นในกรณี
ที่สามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ สิ่งจูงใจที่เป็นเงินโดยทั่วไป ดังนี้ 
    (1) อัตราค่าจ้างและเงินเดือน เป็นวิธีการที่ได้ผลและใช้กันอย่างแพร่หลายที่สุด
จากการศึกษาเกี่ยวกับการเข้าออกจากงานของคนส่วนมากมีสาเหตุมาจากความไม่พอใจอัตราค่าจ้าง
เงินเดือนที่ตนได้รับ ได้มีผู้คิดวิธีการจ่ายค่าจ้างเงินเดือนเพ่ือให้เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานไว้หลายวิธี 
เช่น 
     (ก) การจ้างตามผลงาน เป็นการยั่วยุให้คนขยันท างาน ท ามากได้มาก 
ถือว่าเป็นวิธีที่ยุติธรรม 
     (ข) การจ่ายตามก าหนดเวลา คือจ่ายไปตามเวลาที่ได้ใช้หมดไปในการ
ปฏิบัติงาน 
     (ค) จ่ายตามอาวุโสของงาน วิธีนี้มีผลดีในแง่ท่ีท าให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ แต่ควรค านึงถึงคนรุ่นใหม่ที่มีฝีมือในการท างานด้วย 
     (ง) จ่ายตามขีดแห่งความต้องการ วิธีนี้มีข้อจ ากัดและยุ่งยาก เพราะความ
ต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
การเป็นผู้น าการจูงใจ 

  
1. บอกความหมายและความส าคัญของการเป็นผู้น าการจูงใจ ตามความเห็นของท่าน 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
2. องค์ประกอบของกระบวนการจูงใจ มีสิ่งใดบ้าง จงอธิบาย 
...................................................................................................... ..........................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................... .............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
3. ทฤษฎีการจูงใจ ที่ท่านคิดว่าสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารเพ่ือเป็นผู้น าในการจูงใจคือ
ทฤษฎีใดบ้าง และสามารถน าไปประยุกต์ใช้อย่างไร จงอธิบาย
.................................................................................................................... ............................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 



 

 

  237 

ใบกิจกรรมท่ี 2  
การเป็นผู้น าการจูงใจ 
(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 

 
1. โปรดอธิบายการบริหารที่ท่านใช้วิธีการจูงใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรทางการศึกษาที่
ประสบความส าเร็จ ณ องค์การของท่าน 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
2. ท่านจะใช้หลักการจูงใจแบบใดในการจูงใจผู้ปกครองให้มีความเชื่อถือในสถานศึกษาและเชื่อมั่นใน
การบริหารงานของท่าน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................ ....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................................................................................... ......................... 
......................................................................................................... ....................................................... 
3. ท่านมีวิธีการใดเพ่ือถ่ายทอดแนวทางการจูงใจที่ท่านมี ลงสู่บุคลากรในสถานศึกษาของท่าน 
เพ่ือให้เกิดการใช้กระบวนการจูงใจอย่างทั่วถึง 
...................................................................... ..........................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................... ............................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................... . 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
การเป็นผู้น าการจูงใจ 
(กระบวนการ PLC) 

 
1. ท่านคิดว่า หลักการจูงใจที่ท่านได้น ามาใช้เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษาของท่านในปัจจุบัน มีข้อดีและ
ข้อด้อยอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................. ...................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................... ..................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. แนวทางการจูงใจแบบใด ที่ท่านคิดว่าจะน ามาใช้กับสถานศึกษาของท่านในอนาคต 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................. ..................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
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โมดูล 2 : การคิดเชิงปฏิวัติ (6 ช่ัวโมง) 
 
หลักการ  
 
 ความสามารถในการคิดโดยต้องเป็นการคิดนอกกรอบเพ่ือส่งเสริมการสร้างและพัฒนาวัต
กรรมส าหรับองค์การ  ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน  มีการบูรณา
การโดยการใช้เทคนิควิธีการในการสร้างองค์ สามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสโดยต้องมีความกล้า
เปลี่ยนแปลงและชอบท้าทายสถานการณ์ที่สามารถคาดหวังความส าเร็จได้ เนื้อหาสาระจึงมุ่งให้
สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่วางไว้ด้วยความแตกต่างและม่ันใจ 
  
วัตถุประสงค์ 
 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ ในการคิดเชิงปฏิวัติ เพื่อสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ให้องค์การ 
 
เนื้อหา 
 
 การคิดเชิงปฏิวัติ  
  1. ความหมายของการคิดเชิงปฏิวัติ  
  2. รูปแบบการคิดเชิงปฏิวัติ  
  3. ผู้บริหารกับการตัดสินใจ 
 
กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้  1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์3) ศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติม
จากใบความรู้ 4) สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ 5) ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 6) แสดง
ความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ 7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ า
หลักสูตร 8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
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การวัดและประเมินผล  
 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
  3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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ใบความรู้ที่ 1 
การคิดเชิงปฏิวัติ 

 
ความหมายการคิดเชิงปฏิวัติ 
 
 วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ เป็นวิธีที่ผู้น าที่มีความสามารถทางการคิด ปรับเปลี่ยนโดยฉับพลัน 
เพ่ือให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด แก่
องค์การ มีผู้แสดงแนวคิดได้หลายท่านดังนี้  
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) สรุปไว้ว่า วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ คือ เป็นความสามารถใน
การบริหารงานที่ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ต้องนึกถึง
สิ่งต่อไปนี้คือ ต้องค านึงท้ังความเกี่ยวข้องกันและความมีอิสระต่อกัน การวิเคราะห์และการเก็บ
รวบรวมเก่ียวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท าความเข้าใจ การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มี
หลายระดับ โดยแต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของ ตัวงานและทักษะส าหรับงานนั้น ๆ  
  ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555) กล่าวว่าวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ คือการใช้ความคิด สร้างสรรค์
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบโดยไม่กลัวความเสี่ยง ชอบท้าทายสถานการณ์ มักเป็นบุคคลที่มี
ความคิดนอกกรอบ คิดเชิงรุก เชิงบูรณาการแบบองค์รวม มุ่งเน้นกระบวนการ ของการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เช่น การพัฒนาที่ยั่งยืน กระบวนการ PDCA น ามาปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษา โดยการ
ด าเนินกิจกรรมจะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณีวัฒนธรรมสถานศึกษา โดยการด าเนินกิจกรรม
จะส่งเสริมและค านึงถึงศาสนาประเพณีวัฒนธรรมชุมชนด้วย  
  Yukl (2000) กล่าวว่าผู้น าที่สามารถพลิกผันวิกฤติการณ์ให้เป็นโอกาส จนประสบ
ความส าเร็จนั้นจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ผู้นพจะเป็นผู้ที่แสวงหาโอกาสท างานที่ท้าทาย ซึ่งจะก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงริเริ่มสิ่งใหม่และเจริญก้าวหน้าโดยมีความเชื่อในความสามารถ ของมนุษย์ที่ปรับตัว
เรียนรู้ผู้น าไม่เพียงมีความสนใจเหตุการณ์ในอนาคตเท่านั้นแต่ยังมีความรัก ความภาคภูมิใจความเอ้ือ
อาทรความเป็นกันเอง มีเมตตากรุณากับผู้ร่วมงานดุจดังสมาชิกครอบครัว ผู้น าจะไม่ใช้การบังคับหรือ
ควบคุม แต่จะให้การส่งเสริม สนับสนุนความไว้วางใจ ผู้น าไม่ใช่บุคคลที่มีบุคลิกน่านับถือ หรือเป็น
บุคคลที่มีต าแหน่งสูงเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู้ที่มีพลังกระตือรือร้น มุ่งม่ัน เชื่อถือได้  ทุกคนสามารถเป็น
ผู้น าได้จากการเรียนรู้และฝึกฝนตนเอง และเนื่องจากพฤติกรรมผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อ านาจ
กระตุ้นให้เกิดอิทธิพลเหนือผู้ตาม  
  DuBrin (2004) กล่าวว่าวิธีการคิดเชิงปฏิวัติเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่าการสร้างสรรค์อนาคตใหม่ และกลยุทธ์ใดก็ตาม 
หากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่า กลยุทธ์หลายองค์การที่
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ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการ ของลูกค้าได้เหนือกว่าคู่แข่ง
ขัน วิธีการคิดเชิงปฏิวัติมีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเชื่อมโยง เรื่องที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้า
ด้วยกันได้มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับสถานศึกษา ที่เป็นเลิศและก าหนดแนวคิดเชิงบูรณา
การมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นมีความสามารถคิด แบบองค์รวมก าหนดวิสัยทัศน์พันธกิจและ
เป้าหมายได้ชัดเจน มีความสามารถคิดแบบองค์รวม อย่างสร้างสรรค์เพ่ือหาเทคนิคและวิธีการที่แปลก
ใหม่มีความสามารถคิดเชิงกระบวนการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการพัฒนาสถานศึกษา มีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารที่ทันสมัย เพื่อปรับแนวคิดเชิงกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ  
และมีความคิดนอกกรอบเพ่ือหาเทคนิควิธีการ ที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาหรือ
พัฒนางาน  
  สรุปได้ว่า คิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถทางการคิด ปรับเปลี่ยน 
โดยฉับพลัน เพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องค์การ 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
การคิดเชิงปฏิวัติ 

 
1. การคิดเชิงปฏิวัติ หมายความว่าอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. รูปแบบการคิดประเภทใดบ้าง ที่เข้าข่ายเป็นความคิดเชิงปฏิวัติ จงอธิบาย 
..................................................................................................................................................... ...........
........................................................................................................................ ........................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................... ............................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
3. ท่านคิดว่า การตัดสินใจมีความส าคัญกับผู้บริหารสถานศึกษาอย่างไร จงอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
..................................................................... ...........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................ ................................ 
.................................................................................................. .............................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 2  
การคิดเชิงปฏิวัติ 

(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 
 

1. โปรดอธิบายการบริหารสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จจากผลของการคิดเชิงปฏิวัติของท่าน 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
2. ท่านคิดว่า การคิดเชิงปฏิวัติควรน ามาใช้ในสถานการณ์ใด โปรดอธิบาย 
......................................................................................... .......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................................... .......... 
........................................................................................................................ ........................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. ท่านเคยใช้แนวคิดเชิงปฏิวัติ แล้วก่อให้เกิดความผิดพลาดหรือข้อเสียหายต่อการบริหารหรือไม่ 
อย่างไร โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................... ..........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ............................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
การคิดเชิงปฏิวัติ 

(กระบวนการ PLC) 
 

1. ท่านคิดว่า หลักการคิดเชิงปฏิวัติที่ท่านได้น ามาใช้เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษาของท่านในปัจจุบัน มี
ข้อดีและข้อด้อยอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................. ...................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................... ..................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................................................................................... .......... 
2. แนวทางการคิดเชิงปฏิวัติรูปแบบใด ที่ท่านคิดว่าจะน ามาใช้กับสถานศึกษาของท่านในอนาคต 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................. ..............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
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โมดูล 3 : ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ (6 ช่ัวโมง) 
 
หลักการ 
 
 หลักการวิธีการหรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดที่เน้น
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
สถานศึกษาและภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์  การน ากลยุทธ์ไปใช้
และสามารถด าเนินการติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็น
ปัจจุบัน 
 
วัตถุประสงค์  
 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของตนเองในด้านการจัดการกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
 
เนื้อหา 
 
 ความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ 
  1.ความหมายของกลยุทธ์  
  2. การจัดการกลยุทธ์  
   2.1 การก าหนดกลยุทธ์ 
   2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
   2.3 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์  
 
กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้  1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์3) ศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติม
จากใบความรู้ 4) สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ 5) ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 6) แสดง
ความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ 7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ า
หลักสูตร 8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
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การวัดและประเมินผล 
 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
  3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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ใบความรู้ที่ 1 
ความสามารถในด้านการจัดการกลยุทธ์ 

   
ความหมายของการจัดการกลยุทธ์ 
 
  นักวิชาการศึกษาได้ให้ความหมายเก่ียวกับการจัดการกลยุทธ์ไว้หลายท่านดังนี้ 
  Quong และ Walker (2010) ได้ให้ความหมายว่า การน าปัจจัยน าเข้าเพ่ือการก าหนด
กลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถรวบรวมและตรวจสอบข้อมูล ปัจจัยหรือหลักฐานเชิง
ประจักษ์อย่างต่อเนื่อง เพ่ือที่จะท าให้การตัดสินใจที่เหมาะสมเก่ียวกับทิศทางการด าเนินงานและมี
การน าข้อมูลนั้นไปใช้ ด าเนินการวิจัยเพื่อปรับปรุงวิธีการด าเนินการ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์จะต้อง  
1) ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ และมาตรฐานในการตรวจสอบติดตามและวิเคราะห์ความคืบหน้า 
มาก าหนดกลยุทธ์ที่จ าเป็น 2) น าการวิจัยมาใช้ในการพัฒนางานต่าง ๆ เพื่อสร้างความคิดสร้างสรรค์
วิธีการ ตอบสนองและมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้และการเรียนการสอน ผ่านการประชุมเครือข่าย
และ การเรียนรู้ระดับมืออาชีพส าหรับวิธีการที่จะให้เกิดการปรับปรุงโรงเรียน 3) ใช้ปัจจัยน าเข้า มาใช้
ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและมีการด าเนินการแก้ไขและก ากับติดตาม 4) การปฏิบัติงาน 
ใกล้ชิดกับผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อรวบรวมพยานหลักฐานที่มีประสิทธิผลและมีความส าคัญในการ
ก าหนดกลยุทธ์ 5) มีส่วนร่วมในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องมืออาชีพ เพื่อรักษาความรู้ ในปัจจุบัน
แนวโน้มของการศึกษาและน าไปใช้วิจัยในโรงเรียน 6) ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานตระหนักและ มีส่วนร่วมใน
การวิจัยและการรวบรวมหลักฐาน  
  Hargreaves (1999) ได้ให้ความเห็นว่า การปฏิบัติตามข้อมูลเชิงประจักษ์ เพ่ือเป็น
ปัจจัยน าเข้าเป็นเรื่องที่ส าคัญ ส าหรับการพิจารณาตัดสิน เมื่อต้องการที่จะพัฒนาโรงเรียนและพัฒนา 
ครูควรมาจากฐานความรู้ และได้เสนอว่าโรงเรียนควรจะเป็น องค์กรแห่งความรู้ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
อาจสร้างความรู้ใหม่ ๆ ผ่านงานวิจัยของตนเองในสิ่งที่โรงเรียนด าเนินการ มีการวิเคราะห์การปฏิบัติ
ของ ตัวเองเพ่ือหาวิธีที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีขึ้น เกิดความส าเร็จและมีความคุ้มค่า  
  Groundwater-Smith (2000) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ทราบ ถึงความส าคัญ
ของการพิจารณาความมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ ด้านการเปลี่ยนแปลง และด าเนินการ บนพื้นฐานของ
หลักฐานและน างานวิจัยไปปฏิบัติ  
  Davies และ Ellison (2003) ได้ให้ความหมาย การปฏิบัติตามหลักฐาน ว่าหมายถึง 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์รวบรวมและตรวจสอบข้อมูลผลการเรียนอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะท าให้ การตัดสินใจที่
เหมาะสมเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานของโรงเรียน เกี่ยวการตรวจสอบหลักฐานของ การเรียน
เพ่ือให้แน่ใจว่าผู้เรียนทุกคนได้ปรับปรุงผลการเรียนให้ดีขึ้น การปฏิบัติตามหลักฐานเป็นการใช้ เหตุผล
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ของข้อมูลในการตัดสินใจในโรงเรียน เป็นเรื่องเก่ียวกับการได้รับข้อมูลเชิงกลยุทธ์จากสภาพสังคม 
เทคโนโลยีการศึกษาเศรษฐกิจและสภาพแวดล้อมทางการเมือง โดยการวิเคราะห์ แปลความและ
บูรณาการ ข้อมูลเป็นข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประโยชน์และการส ารวจของตัวเลือกที่พึงพอใจ เช่น การ
เจาะลึกลงไปถึง หลักฐานของผลลัพธ์ต่าง ๆ (ยกตัวอย่าง เช่น ผลของนักเรียน) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี
การตัดสินใจขึ้นอยู่ กับหลักฐานของปัจจัยน าเข้าโดยดูจากข้อมูลที่รวบรวมจากความเป็นจริงของ
กระบวนการเรียนการสอน และการเรียนรู้ อะไรคือสิ่งที่ครูท าและหลักฐานอะไรจะเป็นการก าหนดกล
ยุทธ์ที่จะน าไปสู่การเรียนรู้ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์มีการตรวจสอบเพ่ือหาแหล่งที่มา ความคิดในค้นพบ 
เพ่ือวิจัยหาวิธีการที่จะประสบ ความส าเร็จเพ่ือให้มีผลการเรียนที่ดีขึ้น 
  การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์ ที่ให้
ความส าคัญกับการวางแผนและการด าเนินงาน เพื่อให้กลยุทธ์เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างเป็น
รูปธรรม และมีประสิทธิภาพจะเห็นว่าการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของกลยุทธ์ และองค์การ (จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549) โดยได้
สังเคราะห์จากเอกสารและผลการวิจัยที่เก่ียวข้อง รายละเอียดต่อไปนี้ 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) และสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้สรุปการน า 
กลยุทธ์ ไปปฏิบัติ ที่สอดคล้องกันดังนี้ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 1) การก าหนดเป้าหมายการ
ด าเนินงาน 2) การวางแผนปฏิบัติงาน 3) การสนับสนุนกลยุทธ์โครงสร้างวัฒนธรรม บุคลากร
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  กนกอร สมปราชญ์ (2548) ได้สรุปว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic 
implementation) คือ การปฏิบัติตามแผนและระบบการควบคุม ซึ่งถือว่าเป็นขั้นที่ผู้บริหารจะต้อง 
สร้างการประสานงานภายใต้กลยุทธ์ซึ่งจะประสบความส าเร็จโดยการประยุกต์ใช้ 4 หน้าที่ 
ในกระบวนการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน า และการควบคุม 
  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) สรุปว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ
เชิงกลยุทธ์ และรับผิดชอบต่อความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับวิสัยทัศน์  
พันธกิจ กลยุทธ์ และการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติเพ่ือสร้างหน่วยงาน 
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้แผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการองค์การไปสู่ 
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  
  รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) ได้ศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบการวัดและเครื่องมือวัด
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชนสายสามัญได้สรุปการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังนี้ 
ผู้ที่น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจะต้องเข้าใจกรอบความคิดในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่ประกอบด้วย 
ภาวะผู้น าวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง การติดต่อสื่อสาร ระบบการจูงใจ และโครงสร้างองค์กร 



 

 

  250 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) สรุปไว้ว่า การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์เพ่ือการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบัติซึ่งเป็นสิ่งที่ยากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธ์และเป็นงานที่มีข้ันตอนที่สลับซับซ้อน การ
ปฏิบัติเกี่ยวข้องกับเครื่องมือหลายชนิดหรือส่วนขององค์การหลายส่วนที่ปรับกลยุทธ์ในการปฏิบัติ 
เข้าหากัน รวมถึงการเป็นผู้น าที่เข้มแข็งเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งในการน าเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
  เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ให้ความหมายของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง 
การตัดสินใจ และการลงมือด าเนินการปฏิบัติของผู้บริหาร ซึ่งเป็นการก าหนดการด าเนินงานระยะยาว
ขององค์การ การจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการที่เป็นพ้ืนฐานขององค์การ  
หรือหน้าที่ของการบริหารจัดการได้แก่ 1) การวางแผน 2) การจัดองค์การ 3) การน าไปปฏิบัติ  
4) การควบคุมและการปฏิบัติการ 
  ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2553) ได้สรุปว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้นเป็นการน า 
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ (Implementation the strategy) เริ่มต้นจากการแปลงยุทธศาสตร์ระดับ 
องค์การสู่ระดับหน่วยงาน องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 1) การก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานซึ่งจะต้อง 
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับสถานศึกษา 2) การส ารวจสภาพปัจจุบันของหน่วยงานหรือการ 
วินิจฉัยองค์การระดับหน่วยงาน (Unit Diagnosis) 3) การวางแผนยุทธศาสตร์ด้วยแผนที่ยุทธศาสตร์ 
(Strategy Map) ระดับหน่วยงานและการก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน 4) กระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานระดับหน่วยงาน (Unit Performance Evaluation) เมื่อผู้บริหารได้ท าการวิเคราะห์ 
สถานการณ์ของสถานศึกษา พร้อมทั้งมีคุณลักษณะที่เหมาะสมในการบริหารงาน ทั้งในด้านการ 
บริหารจัดการที่ดี และมีความสามารถในการน าองค์การแล้วนั้นความพร้อมเหล่านี้จะน าไปสู่การ
วางแผนและการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมถึงแม้ว่าการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติเป็นขั้นตอนสุดท้าย 
แต่เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างมากในการบริหารเชิงกลยุทธ์เมื่อองค์การได้ก าหนดทิศทางของ 
องค์การ วิเคราะห์ปัจจัยด้านต่าง ๆ และจัดท ากลยุทธ์แล้ว จะต้องน ากลยุทธ์ที่ได้วางแผน จัดท าและ 
คัดเลือกไว้มาด าเนินการประยุกต์ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้ 
  ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) ได้ศึกษาวิจัย การพัฒนา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ ได้ข้อสรุปการปฏิบัติ ตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 
หรือการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นการเปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ ซึ่งเป็นทางเลือกของหน่วยงานในระยะยาว 
มาสู่ขั้นตอนการปฏิบัติโดยละเอียดซึ่งมี ความส าคัญต่อการบรรลุผลของกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 
นอกจากนั้นยังหมายถึง การแปลงภารกิจของหน่วยงานเป็นการกระท า โดยจะต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่องเก่ียวพันกันให้ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งนี้หมายความรวมถึง การผสมผสานกิจกรรม
และ ทางเลือกในการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ ซึ่งถือเป็นกระบวนการที่กลยุทธ์และนโยบาย 
ได้น าไปสู่การปฏิบัติ โดยการพัฒนาแผนงาน งบประมาณ และระเบียบวิธีการท างาน 
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  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้สรุปการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy 
Implementation) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้นไปประยุกต์ในการด าเนินงาน อย่างเป็น
รูปธรรม ผ่านการวางแผนอย่างเป็นระบบ ซึ่งประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic 
Planning) และ 2) การวางแผนปฏิบัติการ (Operational Planning) 
  การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ในขณะที่มีการปฏิบัติงานนั้นซึ่งถือเป็นการควบคุม
ตามช่วงเวลาขณะนั้น (Real Time control)  การควบคุมในขณะปฏิบัติงาน เช่น การควบคุม
กระบวนการผลิตหรือการให้บริการตามระบบมาตรฐาน คุณภาพ ผู้บริหารจะควบคุมการปฏิบัติงาน
ผ่านสายการบังคับบัญชา เพ่ือติดตามสภาพการท างานว่า มีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน
หรือไม่หากพบปัญหาจะได้ด าเนินการแก้ไขได้ทันท่วงที 
  พัชรา มั่งชม (2540) สรุปไว้ว่า การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ผู้บริหารจะต้องท า
ความเข้าใจเรื่องผลลัพธ์ของนโยบายหรือสิ่งที่เกิดขึ้นอาจจะบรรลุส าเร็จ หรือไม่ก็ตาม ขั้นตอนคือการ
ประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการตรวจสอบดูว่ามีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้น หลังจาก
ที่มีการปฏิบัติตามกลยุทธ์แล้ว ซึ่งการประเมินผล และการควบคุมกลยุทธ์ อาจมีวัตถุประสงค์ของแต่
ละธุรกิจที่ต่างกันออกไป 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ได้สรุปองค์ประกอบการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ดังนี้
การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ประกอบไปด้วย 1) การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 2) การ
ติดตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่าง ๆ 
  ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544) สรุปว่า การประเมินผลการควบคุมกลยุทธ์ เป็นการ
ติดตามประสิทธิผล และควบคุมเพ่ือดูว่ากลยุทธ์ที่จะน าไปปฏิบัติ เป็นไปตามแบบที่ได้ก าหนดไว้
หรือไม่เพ่ือที่จะได้ท าการปรับปรุงและมั่นใจว่า การปฏิบัติตามหน้าที่ต่าง ๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ 
  จินดา จันดี และคณะ (2544) ได้ท าการศึกษาวิจัย บทบาทการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อ
พัฒนาการจัดการศึกษาระดับบัณฑิต มหาวิทยาลัยแม่โจ้ พบว่า การควบคุมและประเมินผล เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ จัดการเชิงกลยุทธ์ คือเมื่อองค์กรได้น ากลยุทธ์ไปใช้ปฏิบัติแล้ว 
จะต้องก าหนดวิธีการควบคุม ติดตามผลการปฏิบัติงานตรวจสอบ ตลอดจนประเมินผล เพื่อตรวจสอบ
ว่า กลยุทธ์ที่น าไปใช้นั้น บรรลุผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงไร ประสบปัญหาหรืออุปสรรคใดบ้าง 
  วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546) สรุปว่า การควบคุมเชิงกลยุทธ์ โดยวิธีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จขององค์กร
ประกอบไปด้วย 1) การติดตามผลการปฏิบัติงาน และ 2) การประเมินผล 
  สุพาน ีสฤษฤฎ์วานิช (2547) สรุปไว้ว่า การติดตามและประเมินผลกลยุทธ์จะเป็นการ
ตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงาน ตามท่ีระบุไว้ในแผนกลยุทธ์ ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่เผชิญ
อยู่เพื่อจะได้ด าเนินการแก้ไขให้เหมาะสม 
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  จินตนา บุญบงการ และ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) สรุปว่า การควบคุมและ 
การประเมินกลยุทธ์ หมายถึง การติดตามและตรวจสอบ วิเคราะห์ปัญหา ก าหนดแนวทางปรับปรุง
และพัฒนาให้กลยุทธที่ก าลังด าเนินอยู่ เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง ปรับปรุงและพัฒนาให้ 
กลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินการอยู่ เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง 
  เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) สรุปไว้ว่า การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง
กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้มีการวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ ตามกลยุทธ์ขององค์กรโดยครอบคลุม องค์ประกอบดังนี้ 1) การวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 2) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนดและ 3) การแก้ไข
หรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดหรือเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 
  สรุปได้ว่า ความสามารถด้านการจัดการกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถที่แสดงถึงการใช้
หลักการ วิธีการ หรือการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน ามาใช้สะท้อนแนวคิดท่ีเน้นภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สามารถประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา
และภายนอกสถานศึกษาแล้วน าข้อมูลมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์  การน ากลยุทธ์ไปใช้และสามารถ
ด าเนินการติดตามตรวจสอบและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน   
 
การจัดการกลยุทธ์ 
  
 การก าหนดกลยุทธ์ การก าหนดกลยุทธ์เป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์
ซึ่งเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ในแต่ละองค์การ ท าให้ผู้บริหาร
สามารถก าหนดเป้าหมายขององค์การได้ตลอดจนสามารถรู้ถึงทิศทางขององค์การในอนาคต  
โดยการน าข้อมูลและความรู้ต่าง ๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ มาจัดท าเป็นกลยุทธ์ในระดับ
และรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งประเมินและคัดเลือกว่า กลยุทธ์ใดมีความเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด 
ผลจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมจะน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ 
การก าหนดกลยุทธ์จะเริ่มต้นจากการก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์  การก าหนดกลยุทธ์จึงมีความส าคัญมาก ๆ ต่อจุดหมายปลายทางใน
อนาคต  การประมวลข้อมูลทั้งหมดจากการวิเคราะห์ส่วนประกอบ โดยเฉพาะการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในและภายนอกจะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในระดับองค์การโดยรวม ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หลักที่
ผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้ตัดสินใจว่าควรน ากลยุทธ์ใดไปด าเนินการโดยมีบรรทัดฐานในการตัดสินใจ
เลือกกลยุทธ์ดังนี้คือ  
  1. กลยุทธ์ต้องตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก  
  2. กลยุทธ์ที่ดีต้องค านึงถึงการรักษาสถานภาพและความได้เปรียบในการแข่งขัน  
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  3. กลยุทธ์แต่ละด้านต้องมีความสอดคล้องกัน  
  4. กลยุทธ์ที่ดีต้องค านึงถึงความยืดหยุ่น  
  5. กลยุทธ์ต้องสอดคล้องกับพันธกิจและเป้าประสงค์กลยุทธ์ที่ดีต้องมีความเป็นไปได้ใน
การงานการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัตินั้นถือว่าเป็นขั้นตอนที่มีความยากล าบากมากกว่าการจัดท า 
กลยุทธ์ ในขั้นตอนนี้เป็นการถ่ายทอดกลยุทธ์ในระดับองค์การที่อยู่ในแผนกลยุทธ์  ไปสู่การประยุกต์
ในระดับธุรกิจและกลยุทธ์ระดับปฏิบัติโดยการก าหนดเป็นโครงการแผนปฏิบัติการและงบประมาณ
เพ่ือรองรับไว้ ในขั้นตอนนี้ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้ความเป็นผู้น าการจูงใจผู้ปฏิบัติงานและความสามารถ
ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งจะเกี่ยวพันกับทักษะทางการบริหารหลายอย่างเพราะกล
ยุทธ์ใหม่ที่ได้มา ไม่ได้หมายความว่าผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดจะเชื่อฟังและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ
ตามกลยุทธ์นั้น กระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบาย ไปสู่แผนการด าเนินงานก าหนด
รายละเอียดด้านต่าง ๆ เช่น  ด้านงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงาน  ซึ่งกระบวนการนี้อาจจะ
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรมโครงสร้างหรือระบบการบริหาร เพ่ือให้สามารถ
ด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปประธรรมโดยทั่วไปจะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 
(อนิวัช แก้วจ านงค์ 2551; ณัฏฐ์พันธ์  เขจนนันท์. 2552) 
  1. การจัดสรรทรัพยากรเป็นขั้นตอนของการวางแผนการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุกลยุทธ์ โดยการจัดสรรทรัพยากรต้องค านึงถึง การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมที่จะกระทบกับการใช้ทรัพยากรและการบริหารทรัพยากร 
  2. การปรับโครงสร้างองค์การ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของการใช้กลยุทธ์และการใช้
ทรัพยากรโครงสร้างองค์การ อาจจ าแนกได้หลายแบบ เช่น โครงสร้างองค์การตามหน้าที่  โครงสร้าง
องค์การตามผลิตภัณฑ์โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ ซึ่งการปรับโครงสร้างองค์การให้เป็นแบบใด
นั้นจะต้องพิจารณาความเป็นไปได้และความคุ้มค่า 
  3. การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส่วนของระบบและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการ
ปรับเปลี่ยนเพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่จะใช้ในการบรรลุสู่แผนและทิศทางขององค์การโดยต้อง
ค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ เช่น ระบบข้อมูลข่าวสารระบบบริหารบุคคล 
  4. การกระจายกลยุทธ์ หากองค์การมีการสร้างวิสัยทัศน์ สร้างพันธกิจข้ึนมาแล้ว แต่
ไม่ได้มีการด าเนินการก็จะท าให้เกิดการสูญเปล่าได้ เพราะแม้ว่าแผนเหล่านั้นจะเป็นแผนงานที่ถูกจะ
ท ามาอย่างดีผ่านการระดมความคิดมาอย่างเข้มข้นเพียงใดก็ตาม หากไม่ลงมือปฏิบัติก็ย่อมไม่เกิดผล
เป็นรูปธรรม  ดังนั้นเพ่ือท าให้เกิดผลจึงจ าเป็นต้องมีการกระจายแผนไปยังทุก ๆ ส่วนทั่วทั้งองค์การ  
โดยต้องสอดประสานกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน และเข้าใจได้ซึ่งจาก
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์อาจถูกแปลงเป็นเป้าหมายย่อยก าหนดเป็นเป้าหมายประจ าปีจากนั้นจะแตกไป
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เป็นเป้าหมายของแต่ละกลุ่มแต่ละโครงการเพ่ือให้ทราบว่าเป้าหมายของตนเองที่ชัดเจนนั้นคืออะไร
และควรจะด าเนินการที่เรื่องใดก่อนเพ่ือที่จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ของแต่ละโครงการ 
 
การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ 
 
 การประเมินและควบคุมกลยุทธ์  คือกระบวนการซึ่งผู้บริหารได้ติดตามกิจกรรมและ
ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือประเมินว่ากิจกรรมนั้น ๆ ได้รับการปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่เพ่ือประโยชน์ในการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การการประเมินและควบคุม กลยุทธ์จะเป็นกลไกที่ส าคัญที่เป็นเสมือนตัวกลางที่จะ
เชื่อมโยงองค์การและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เข้าด้วยกันเป็นกิจกรรมที่ส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการติดตาม
ตรวจสอบวิธีการขององค์การในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติถือว่ามีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลหรือไม่
เพ่ือให้แน่ใจว่ากลยุทธ์นั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ตรงตามแผนที่ตั้งไว้โดยจะมีการวัดทั้งในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพมีการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐาน 
  1. เพ่ือติดตามว่ามีการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่วางไว้หรือไม่ 
  2. เพ่ือประเมินความเหมาะสมของแผนกลยุทธ์ที่วางไว้และประเมินความสอดคล้องกับ
โครงการขององค์การ 
  3. เพ่ือประเมินการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่ส าคัญและสัมพันธ์กับกิจกรรม 
  4. เพ่ือทราบผลการด าเนินงานที่เกิดข้ึนบรรลุตามที่ก าหนดไว้หรือไม่มีความแตกต่างไป
จากแผนเดิมมากน้อยเพียงใด 
  5. เพ่ือให้สามารถจัดรางวัลหรือผลตอบแทนให้เหมาะสมแก่ผู้ปฏิบัติงานที่สามารถ
ปฏิบัติได้ตามแผนกลยุทธ์นั้นได้อย่างเหมาะสม 
 
กระบวนการประเมินและควบคุมกลยุทธ์ 
 
 1. ก าหนดวัตถุประสงค์และสิ่งที่ต้องท าการควบคุม 
 2. ก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานการประเมิน 
 3. การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 4. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
 5. การปรับปรุงแก้ไข 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

 
1. ความหมายและความส าคัญของการจัดการกลยุทธ์เป็นอย่างไร จงอธิบาย 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. กระบวนการหรือขั้นตอนในการจัดการกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย มีอะไรบ้างจง
อธิบาย 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมท่ี 2  
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 
 

1. โปรดอธิบายการก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษาท่าน ว่ามีปัจจัยหรือข้ันตอนอย่างไรบ้าง 
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................................... ......
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
2. ท่านคิดว่า สถานศึกษาของท่านสามารถน ากลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ไปปฏิบัติประสบความส าเร็จ
หรือไม่ และมีอุปสรรคใดบ้าง โปรดอธิบาย 
................................................................................................................................ ................................
................................................................................................... .............................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................... . 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................... .................................................................................................  
3. สถานศึกษาของท่านมีการประเมินกลยุทธ์หรือไม่ และมีวิธีการอย่างไร 
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................ ........ 
.......................................................................................................................... ...................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................ ........................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ 

(กระบวนการ PLC) 
 

1. ท่านคิดว่า ความสามารถในการจัดการกลยุทธ์ของท่านมีจุดเด่นและจุดด้อยอย่างไร โปรดอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................... .........................
.......................................................................................................... ...................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................... .........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................... ............................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................... . 
............................................................................................................................. ................................... 
2. ท่านมีกระบวนการจัดการกลยุทธ์กับสถานศึกษาของท่านในอนาคตอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................... .................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................... ...................... 
............................................................................................................ .................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................  
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โมดูล 4 : การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (6 ชั่วโมง) 
 
หลักการ 
 
 การก าหนดวัฒนธรรมหรือสร้างค่านิยมขององค์การให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ภายนอก การพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมที่ดีงามและก่อให้เกิดความส าเร็จต่อองค์การ การ
บริหารอย่างมีส่วนร่วม  มีการสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรเกิดความศรัทธาต่อองค์กร  กระตุ้นและ
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นเพื่อร่วมขับเคลื่อนองค์การไปด้วยกัน   
 
วัตถุประสงค์ 
 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของตนเองในด้านการก าหนดวัฒนธรรมหรือสร้างค่านิยมขององค์การ กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ทุกคน
ได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือร่วมขับเคลื่อนองค์การไปด้วยกัน   
 
เนื้อหา 
 
 1. ศึกษาคู่มือการวัดและ ประเมินผล รวมถึงมาตรฐานการเรียนรู้ ตัวชี้วัดการเรียนรู้ และ
จุดประสงค์การเรียนรู้ 
 2. ออกแบบและพัฒนาเครื่องมือในการวัดและประเมินผลได้สอดคล้องกับผลการเรียนรู้ 
เนื้อหาและกิจกรรม 
 3. ใช้วิธีและเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ที่หลากหลายมีการวัดและ
ประเมินครอบคลุมถึงด้านพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย 
 4. วัดและประเมินผลตามสภาพจริง 
 5. เปิดโอกาสให้เพ่ือนครู ผู้ปกครองหรือผู้เรียนมีส่วนร่วมในการประเมินผู้เรียนอย่าง
เหมาะสม 
 6. ให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการพัฒนาตนเองต่อไป 
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กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้  1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์3) ศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติม
จากใบความรู้ 4) สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ 5) ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 6) แสดง
ความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ 7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ า
หลักสูตร 8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
 
การวัดและประเมินผล  
 1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
 3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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ใบความรู้ที่ 1 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

 
ความหมายและความส าคัญของการเห็นคุณค่าวัฒนธรรมองค์การ 
 
 การให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร เป็นอีกหลักการหนึ่งที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ควรต้องมี
และตระหนักในการน าไปใช้ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบย่อยข้อนี้ จากนักการศึกษาเพ่ือเป็นข้อ
ยืนยันในความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ดังนี้ 
  ชัยพัชร์ เลิศรักษ์ทวีกุล (2553) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องเก่ง ทั้งงานและเก่งทั้งคน ต้องมองให้ออกว่าองค์กรจะเดินไปในทิศไหน ด้วย
วิธีการอะไรจะสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกคนในองค์กรได้อย่างไร สร้างขวัญก าลังใจ ความศรัทธาของ
ลูกน้อง ที่ส าคัญจะต้องเป็นผู้น าต้องเป็นคนดีมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือท าให้ องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 
  Ireland and Hitt (1999) นักวิจัยด้านยุทธศาสตร์แสดงความเห็นเกี่ยวกับการให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะต้องด าเนิน
กิจกรรมที่เป็นการส่งเสริม วัฒนธรรมที่มีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุ้น และเปิด
โอกาสแก่ทุกคน ให้ใช้พลังและร่วมขับเคลื่อนองค์การ ทั้งนี้ผู้น าที่มีความเข้าใจจะสามารถพัฒนาและ
ธ ารงรักษา วัฒนธรรมขององค์การไว้ได้ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการเสริมสร้างให้เกิดความส าเร็จต่อองค์การ  
ที่อยู่ภายใต้บริบทความสลับซับซ้อนของเศรษฐกิจใหม่ 
  Hitt, Ireland และ Hoskisson (2009) กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่เห็น
ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นผู้ที่คอยสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล 
(Sustaining an effective organizational culture) มีความสามารถในการก าหนด เปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์การและค่านิยม ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถ
เลือกวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างานของ
สมาชิก 
  สรุปได้ว่า เห็นคุณค่าวัฒนธรรมกับองค์การ (Organization Emphasizing) หมายถึง 
การส่งเสริม สนับสนุน ธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผล หรือการพัฒนา เปลี่ยนแปลงและสร้าง
ค่านิยมใหม่ที่เป็นการกระตุ้น เสริมแรง ผลักดัน ให้องค์กรเกิดการพัฒนา มีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 
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รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร  
 
 ในการพิจารณาว่า ค่านิยมใดมีความส าคัญและเหมาะสมกับองค์กรหรือไม่นั้น ผู้น า
จ าเป็นต้องวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก องค์กร วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของบริษัท ด้วยเหตุนี้
วัฒนธรรมของแต่ ละองค์กรจึงผิดแผกแตกต่างกัน ผู้น าที่สามารถในการจัดความสัมพันธ์ ระหว่าง
ค่านิยมท่ีเป็นวัฒนธรรม กลยุทธ์ของ องค์กร และบริบทแวดล้อม ภายนอก ได้ดี ย่อมเก้ือหนุนต่อผล 
ของการประกอบการของบริษัทสูงยิ่งขึ้น โดยสามารถแบ่งวัฒนธรรม องค์กรได้ 4 แบบ คือ 
  1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  
  3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
  4. วัฒนธรรมแบบราชการ  
 โดยองค์การหนึ่งๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์กรมากกว่าหนึ่ง แบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ 
อย่างไรก็ตาม องค์กรที่มี ความส าเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียว เท่านั้น 
  1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  
    วัฒนธรรมแบบปรับตัวเกิดข้ึนจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (strategic leader)  
มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีด ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ 
ภาวะแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้ เกิดพฤติกรรมในองค์กรที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงาน
ของ องค์กรจึงได้ รับความอิสระในการตัดสินใจเอง โดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็น
ส าคัญผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ เปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนกับองค์กรด้วยการกระตุ้น
พนักงานให้กล้าเสี่ยงกล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ ที่ริเริ่ม 
สร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอ านาจในการ
ตัดสินใจแก่พนักงาน (employee empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถ 
ตอบสนองได้รวดเร็วเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่ รวดเร็ว  
  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
   วัฒนธรรมแบบนี้ คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์กร ผู้น ามุ่งเห็น
ผลส าเร็จตามเป้าหมายเช่น ตัวเลขยอดขายเพ่ิมขึ้นผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่ง
ของตลาด (market share) สูงขึ้นเป็นต้น องค์กรมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มใน 
ภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและ ต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว
แต่อย่างใด องค์กรที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ จึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขัน เชิงรุก ความสามารถ
ริเริ่มของบุคคล และพึง พอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ค่านิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองค์การเข้าด้วยกัน หลายบริษัทที่มี
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วัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าเร็จการแข่งขัน การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้
ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ ากว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน 
  3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
   วัฒนธรรมแบบเครือญาติ ให้ความส าคัญของการมีส่วน ร่วมของพนักงานภายใน
องค์กรเพ่ือให้สามารถพัฒนาตนเองให้ พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เน้นความต้องการ
ของ พนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่นดังนั้นองค์กรจึงมี บรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันท างาน
คล้ายอยู่ในครอบครัว เดียวกันผู้น ามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทร ทั้ง
พนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิด ความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้น าจะยึด
มั่นในการให้ ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด 
  4. วัฒนธรรมแบบราชการ 
   เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการ
ด าเนินการเพ่ือให้เกิดความม่ันคง วัฒนธรรมแบบราชการ จะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล 
ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติตาม กฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด 
ความส าเร็จขององค์การเกิด จากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ  
 
การพัฒนาและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
 
 1. การก าหนดลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องการขึ้นมา อาจมีการก าหนดจาก
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร สะท้อนให้สมาชิกได้ทราบว่า องค์กรของตนจะต้องมีลักษณะอย่างไร 
จึงจะท าให้สามารถเดินทางไปถึงเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 2. ท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างวัฒนธรรมที่จะท าให้เกิดขึ้นกับวัฒนธรรมที่เป็นอยู่ 
เมื่อได้ก าหนดวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์องค์กรเรียบร้อยแล้ว  ท าการวิเคราะห์
ช่องว่างระหว่างวัฒนธรรมที่ต้องการดูว่าลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องการนั้นมีในองค์กรของ
เรา ณ ปัจจุบันนี้หรือไม่เพ่ือที่จะได้รีบแก้ไขและท าการประเมินว่าภารกิจในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร
นั้นมีมากน้อยเพียงใด 
 3. ก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  โดยการก าหนดกลยุทธ์ในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรนิยมท ากันใน 2 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปจากวัฒนธรรมที่
เปลี่ยนได้ง่ายไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ยุ่งยาก หรืออาจจะเป็นการสร้างกระแสวัฒนธรรมใหม่กลบ
กระแสวัฒนธรรมเก่า การเปลี่ยนแปลงจะแทรกซึมอยู่ในทุกกิจกรรม และการเปลี่ยนแปลงแบบผ่าตัด
เป็นการเปลี่ยนแปลงทันทีทันใดเพราะทุกคนทราบว่าตัวเองจะอยู่ได้หรอไม่ได้ภายใต้วัฒนธรรมองค์กร 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

 
1. ท่านมีความเห็นว่า คุณค่าวัฒนธรรมองค์การ มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การอย่างไร 
จงอธิบาย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. บอกรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่ท่านรู้จักมาเป็นข้อๆ และอธิบายผลดี ผลเสียของวัฒนธรรม
องค์การแต่ละรูปแบบมาพอสังเขป  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ท่านมีวิธีการสร้างวัฒนธรรมในองค์การอย่างไรบ้าง จง
อธิบาย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมท่ี 2  
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 
 

1. ท่านคิดว่า วัฒนธรรมในองค์การของท่านในปัจจุบันเป็นอย่างไร โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
2. ท่านมีส่วนร่วมหรือออกแบบวัฒนธรรมในองค์การท่านอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย 
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ............... 
................................................................................................................... ............................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. ภายในองค์การท่าน มีวัฒนธรรมใดที่เป็นวัฒนธรรมเก่าที่ควรสืบทอด และวัฒนธรรมใดเป็น
วัฒนธรรมใหม่ โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................... ............................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................... ................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

(กระบวนการ PLC) 
 

1. ท่านคิดว่า วัฒนธรรมในองค์การของท่านมีจุดเด่นและจุดด้อยอย่างไร โปรดอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
......................................................... .......................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................................... ......................................................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................... .............
...................................................................................................................... .......................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................. ...............................................................................  
2. ท่านมีนโยบายในการสร้างวัฒนธรรมองค์การในอนาคตอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................... .....................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................ ........................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................... ............. 
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โมดูล 5 : มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง (6 ช่ัวโมง) 
 
หลักการ 
 
 การเน้นให้ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์  คิดเชิงระบบและ 
เชิงมโนทัศน์  สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผลและคลี่คลายสถานการณ์ที่ซับซ้อนเพ่ือ
การสื่อสารที่สามารถเข้าใจได้ง่าย เพื่อเป็นผู้น าในการพัฒนาองค์ให้มีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ 
 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในด้านการคิดวิเคราะห์
สังเคราะห์  คิดเชิงระบบและเชิงมโนทัศน์  สามารถประมวลผลจากข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
 
เนื้อหา 
 การคิดระดับสูง 
  1. ความหมายความคิดความเข้าใจระดับสูง 
  2. รูปแบบการคิดระดับสูง 
 
กิจกรรมการพัฒนา 
 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้  1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์3) ศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติม
จากใบความรู้ 4) สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ 5) ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 6) แสดง
ความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ 7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ า
หลักสูตร 8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
 
การวัดและประเมินผล  
 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
 3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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ใบความรู้ที่ 1 
มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

 
ความหมายและความส าคัญของมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
 
 ความคิดความเข้าใจในระดับสูง เป็นอีกหลักการหนึ่งที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ควรต้องมีและ
ตระหนักในการน าไปใช้  นักการศึกษาได้ให้ความหมายของความคดิความเข้าใจในระดับสูง ดังนี้ 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้สรุป องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า ผู้น าที่มี
ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัย
ทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นใน ระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ 
(Conceptually) ในการซึมซับและการ รับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุผล และ
มีความสามารถในการสรุป ข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวล
ข้อมูลต่าง ๆ และ ผลที่เข้าใจตามมา องค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้ เรียกว่า การคิดเชิง
ระบบ (System Thinking) 
  กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ข้อสรุปว่า การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจใน
ระดับสูง ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ 2) มีความสามารถคิดสังเคราะห์
การท างานได้ 3) มีความสามารถคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการท างานได้ 
  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้สรุปความคิดความเข้าใจในระดับสูง หมายถึง ความคิด
ความเข้าใจที่ใช้ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของ ปัจจัยต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุมีผล 
และสามารถสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลผลข้อมูล
ต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมา ส าหรับองค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย  
1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 2) การคิดเชิงมโนทัศน์ (Conceptual Thinking) และ 3) 
การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) จากการศึกษา กระบวนการคิดในระดับสูง  
  สรุปได้ว่า การคิดความเข้าใจในระดับสูง หมายถึง ความคิดความเข้าใจอย่างมีเหตุมีผล 
สามารถประมวลผลและสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปวางแผนการปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมี 
 
รูปแบบการคิดขั้นสูง 
 
 การคิดเชิงระบบ ( Systems Thinking ) หมายถึง การคิดถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่มองภาพรวม
อย่าง เป็นระบบ มีส่วนประกอบย่อย ๆ โดยอาศัยการคิดในรูปแบบโดย ทางตรงและโดยทางอ้อม 
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ทฤษฎีระบบ ให้แนวคิดว่าแต่ละสิ่งย่อมอยู่ในเอกภพ (The Universe) สิ่งเล็ก/ใหญ่เพียงใดล้วนเป็น
หนึ่งหน่วยระบบมีวงจรของการท างาน มีปัจจัยน าเข้า ( ปัจจัยการผลิต ) กระบวนการ มี ผลผลิต 
น าไปสู่ผลลัพธ์อย่าง เป็นระบบ ผลผลิตรวมย่อมเกิดจากการประสานงานกันหลาย ๆ ระบบ แต่ละ
หน่วย มีระบบการท างานตามบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน ผลผลิตจะไหลจาก หน่วยการผลิต 
(กระบวนการ ) หนึ่งไปสู่อีกหน่วยการผลิต หรือกระบวนการ หนึ่งอย่างครบวงจร ไม่มีที่สิ้นสุด แต่ละ
สิ่งในเอกภพมีความเป็นระบบตามมิติต่าง ๆ กัน ในเวลาเดียวกันการคิดเชิงระบบจึงเป็นการคิดที่มี
ความเข้าใจเชื่อมโยง มีความเชื่อในทฤษฎีระบบเป็นพ้ืนฐาน คนปกติมีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบใน
สรรพสิ่งที่อยู่ในในโลกที่สอดคล้องกับทฤษฎีระบบอยู่แล้ว เพียงแต่ความสามารถใน การท าได้ดีใน
ระดับท่ีแตกต่างกัน 

โดยสรุปการคิดเชิงระบบหมายถึง เป็นการคิดในภาพรวมที่เป็นระบบ และมีส่วนประกอบ 
ย่อย ๆ มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงจากส่วนย่อยไปหาส่วนใหญ่ เป็นการคิดอย่างมีเหตุมีผล เน้นการ
แก้ปัญหาอย่างชาญฉลาดเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง แม่นย า รวดเร็ว 
 
การคิดเชิงระบบกับการพัฒนาองค์การ 
 
 1. ยอมรับตนเองและเปลี่ยนใจตนเองให้ได้ว่าตนคือส่วนประกอบที่ส าคัญที่เชื่อมโยงกับ 
สิ่งต่าง ๆ 
 2. ฝึกการมองภาพรวมแทนสิ่งเล็ก ๆ แล้วค่อยมองย้อยกลับ 
 3. เข้าใจธรรมชาติของระบบ และทุกสรรพสิ่งในโลกล้วนเป็นระบบสัมพันธ์กัน 
 4. มองเห็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อระบบ 
 5. มองเห็นวัฏจักรของเหตุปัจจัย (Circles of Causality ) และการส่งผลย้อนกลับ 
 6. เปิดอิสระในเรื่องการคิด ไม่ตีกรอบ ครอบง าความคิดคนอื่น 
 7. ส่งเสริมสนับสนุนให้ทุกคนเกิดแรงร่วมในการสร้างความสัมพันธ์ 
 8. ฝึกการแก้ปัญหาที่เป็นสาเหตุแท้ โดยแก้ท่ีอาการ ที่ท าให้ เกิดปัญหา 
 9. ยึดหลักการเรียนรู้ในองค์กรเป็นส่วนประกอบ คือ การเป็นนายตนเอง ลบความเชื่อฝังใจ
แต่อดีต สร้างความใฝ่ฝันถึงอนาคตร่วมกัน (Shared Vision ) และฝึกการเรียนรู้ของทีม 
 
 การคิดเชิงสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการคิดที่ดึงองค์ประกอบต่าง ๆ มาหลอม
รวมหรือถักทอภายใต้โครงร่างใหม่อย่าง เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  การคิดเชิงสังเคราะห์ เป็นมิติการคิดที่ต้องออกแรงทั้งในด้านการค้นคว้ารวมรวมข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะคิด ซึ่งอาจจะมีจ านวนมากและกระจัดกระจายอยู่ตามที่ต่าง ๆ ทั่วไป เมื่อได้

https://www.novabizz.com/NovaAce/Intelligence/%E0%B8%97%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A.htm
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ข้อมูลเหล่านั้นมาแล้วจะต้องออกแรงดึงแนวคิดจากส่วนประกอบเหล่านั้น คัดเฉพาะส่วนที่เกี่ยวโยง
กับเรื่องที่คิดและไม่เพียงการดึงแนวคิดจากแหล่งต่าง ๆ มากองรวมกันเท่านั้น แต่ยังต้องน ามาเข้า
เตาเผาหลอมรวมแนวคิดเหล่านั้นหรือถักทอความคิดต่าง ๆ ให้อยู่ภายใต้ตัวแบบโครงร่างเดียวกันซึ่ง
ได้ก าหนดขึ้น เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ท่ีต้องการด้วย 
  การคิดเชิงสังเคราะห์จะเกิดขึ้นเมื่อ 
   1. เราจ าเป็นต้องหาทางเลือกใหม่ อันเนื่องมาจากสิ่งที่ปฏิบัติเดิมนั้นใช้ไม่ได้ผล 
ไร้ประสิทธิภาพเนื่องจากบริบทแวดล้อมเปลี่ยนไป หรือพบอุปสรรคที่ไม่คาดคิด จ าเป็นต้องได้รับการ
เปลี่ยนแปลงให้เหมาะสม 
   2. เราต้องการท าสิ่งใหม่ที่ยังไม่เคยท ามาก่อนแต่สิ่งนั้นได้มีคนอ่ืนๆ ท าหรืกล่าวถึงไว้แล้ว 
   3. เราต้องการหาข้อสรุปที่กระจัดกระจายเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เราต้องใช้การคิด
เชิงสังเคราะห์เมื่อต้องการหาข้อสรุปของเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งเรื่องนั้นกระจายอยู่ตามที่ต่างๆ อย่างไม่มี
การจัดระเบียบ 
 การคิดเชิงสังเคราะห์ในที่นี้อาจจัดประเภทในเบื้องต้นได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 
   1. การคิดสังเคราะห์เชิงวิพากษ์เป็นการวิพากษ์เรื่องราวต่าง ๆ หรือประเด็นต่าง ๆ 
เพ่ือให้ได้ข้อสรุปบางประการที่เหมาะสม สามารถาน ามาใช้ในสิ่งที่เราต้องการต่อไปและตอบ
วัตถุประสงค์ที่เราตั้งไว้ 
  2. การคิดสังเคราะห์เชิงสร้างสรรค์ เป็นการน าแนวความคิดต่าง ๆ หรือประเด็นต่าง ๆ 
ที่ได้รับมาจัดรูปความสัมพันธ์เชื่อมโยงอย่างสมเหตุสมผล กลายเป็นสิ่งใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อนหรือมี
ความใหม่ส าหรับเราเหมาะสมแก่การน ามาใช้งานบางอย่างตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 อย่างไรก็ตามการคิดเชิงสังเคราะห์จะใช้แง่มุมทั้งการวิพากษ์และสร้างสรรค์ไปด้วยกัน 
ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ เนื่องจากขณะเราท าการสังเคราะห์ประเด็นหรือสิ่งๆ หนึ่ง เราจะต้อง
ท าการวิพากษ์ถึงความเหมาะสม ข้อดีข้อเสีย จุดเด่นจุดด้อย ฯลฯ จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้จากการ
วิพากษ์มาพัฒนาสร้างสรรค์สิ่งใหม่หรือแนวคิดใหม่ต่อไป 
  การคิดเชิงสังเคราะห์จะช่วยให้เราสามารถจัดระบบระเบียบข้อมูลที่กระจัดกระจายใน
ความคิดของเราได้อย่างเหมาะสม ท าให้ย่นระยะเวลาในการคิด ความคิดของเราจะมีความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้นไม่คลุมเครืออีกท้ังยังสามารถช่วยให้เราได้สิ่งใหม่ ๆ และน ามาใช้บริบทชีวิตจริงได้ เกิดความ
รอบคอบในแนวทางปฏิบัติเนื่องจากผ่านการคิดสังเคราะห์ที่มีข้อมูลอย่างครบถ้วนรอบด้าน 
ความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนจากการคิดจะมีโอกาสเกิดข้ึนได้น้อย อันจะท าให้เราสามารถสร้างสรรค์สิ่ง
ที่มีประโยชน์ทั้งต่อสังคมและตัวของเราได้อย่างเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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 การคิดเชิงสร้างสรรค์  หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ 
การขยายขอบเขตความคิดออกไปจาก กรอบความคิดเดิมที่มีอยู่สู่ความคิดใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน 
เพ่ือ ค้นหาค าตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่เกิดข้ึน เป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เป็น
ความคิดท่ี หลากหลาย คิดได้กว้างไกล หลายแง่หลายมุม เน้นทั้งปริมาณและคุณภาพ องค์ประกอบ
ของความคิด สร้างสรรค์ ได้แก่ ความคิดนั้นต้องเป็นสิ่งใหม่ไม่เคยมีมาก่อน (New Original) ใช้การได้
(Workable) และมี ความเหมาะสม (Appropriate) การคิดเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นการคิดเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่ง ใหม่ที่ดีกว่า ซึ่งจะได้ผลลัพธ์ที่ต่างไปโดยสิ้นเชิงหรือที่เรียกว่า 
"นวัตกรรม" (Innovation) 
 ความคิดสร้างสรรค์และการค้นหาวิธีการแก้ปัญหาเป็นกิจกรรมที่ปฏิสัมพันธ์กัน 
ความพยายามแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง ด้วยการใช้เหตุผล(ตรรกะ)หนึ่งเชื่อมโยงไปยังอีกเหตุผลหนึ่ง
เป็นขั้นตอนขึ้นไปเรื่อย ๆ เพ่ือให้บรรลุการแก้ปัญหา เรียกวิธีการนี้ว่า “ความคิดแนวตั้ง” 
(vertical thinking) ซึ่งเป็นการใช้งานสมองซีกซ้ายเป็นหลัก Dr.Edward de Bono นักจิตวิทยา 
และนักวิจัยทางการแพทย์แห่งมหาวิทยาลัย เคมบริดจ์ ได้เสนอการใช้ความคิดสร้างสรรค์ด้วย 
แนวคิดท่ีเรียกว่า”ความคิดข้างเคียง” (lateral thinking) ซึ่งแตกต่างจากวิธีการเดิม ๆจากการใช้
ความคิดในแนวตั้ง แต่ใช้จินตนาการวาดภาพแบบนอกกรอบ ซึ่งเป็นการใช้งานสมองซีกขวา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.novabizz.com/NovaAce/Intelligence/lateral-thinking.htm
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

 
1. ความหมายของความคิดความเข้าใจในระดับสูงเป็นอย่างไร จงอธิบาย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. บอกรูปแบบการคิดที่ท่านคิดว่า เป็นการคิดระดับสูง และเพราะอะไรถึงคิดเช่นนั้น  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ท่านสามารถน าความคิดความเข้าใจในระดับสูง ไปใช้ในการพัฒนาองค์การอย่างไร จงอธิบาย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมท่ี 2  
มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 
 

1. จงอธิบายถึงการมีความคิดและเข้าใจในระดับสูงที่ท่านใช้ในการบริหาร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... .....
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
2. การมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงแบบใด ที่เป็นจุดเด่นของท่าน โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................. ...................
................................................................................................................ ................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................ ....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................................................................................... ......................... 
......................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

(กระบวนการ PLC) 
 

1. ท่านมีวิธีการพัฒนาการมีความคิดความเข้าใจในระดับสูงอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................................... .....
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. ท่านคิดว่าการมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง สามารถน าไปพัฒนาสถานศึกษาของท่านได้
อย่างไร โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................... .......................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................. ............... 
................................................................................................................... ............................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................. ..................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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โมดูล 6 : การก าหนดวิสัยทัศน์ (6 ช่ัวโมง) 
 
หลักการและความส าคัญ 
 ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การเพ่ือตอบสนองการ
พัฒนาในอนาคต  โดยสามารถบูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการพัฒนา
องค์การน ามาใช้ในการพัฒนา 
 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์
ขององค์การเพ่ือตอบสนองการพัฒนาในอนาคต  โดยสามารถบูรณาการเทคนิคและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยในกระบวนการพัฒนาองค์การน ามาใช้ในการพัฒนา 
 
เนื้อหา 
 การก าหนดวิสัยทัศน์  
  1. ความหมายของวิสัยทัศน์  
  2. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
 
วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนา ได้แก่ การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาด้วยตนเอง โดยมีการจัดกิจกรรม 
ดังนี้  1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์3) ศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติม
จากใบความรู้ 4) สืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ 5) ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 6) แสดง
ความคิดเห็นตามประเด็นที่สนใจ 7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการอบรมกับวิทยากรประจ า
หลักสูตร 8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
 
การวัดและประเมินผล  
 1. การสังเกตจากการอภิปราย/การร่วมกิจกรรม  
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ  
 3. ทดสอบความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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ใบความรู้ที่ 1 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

 
ความหมายและความส าคัญของการมีวิสัยทัศน์ 
 
 การสร้างวิสัยทัศน์เป็นผู้น าที่มีความสามารถในการมองภาพอนาคตขององค์การ และ
ก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางที่ชัดเจนเชื่อมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย แผนงานโครงการของ 
สถานศึกษาท่ีน าสู่การปฏิบัติ มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ 
คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน เน้นการก ากับ 
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด  
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) สรุปว่า การก าหนดวิสัยทัศน์กว้างไกล ชัดเจน เป็น
รูปธรรม เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นสมาชิกให้มีความรู้สึกสนใจ มุ่งม่ัน ปฏิบัติตาม ด้วย
ความเต็มใจลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ที่สอดคล้อง เหมาะสม กับสภาพแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และค่านิยมของสถานศึกษาผู้บริหารและ ครูมีส่วนร่วมในการคิดและ
ให้การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทาง ทิศทาง ในอนาคตที่ท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
  ธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2555) สรุปว่าการก าหนดวิสัยทัศน์ คือ ความพร้อม ความท้าทาย 
การสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนา ที่มองเห็นได้รับรู้เข้าใจร่วมกัน ได้เหมือนกัน และมี
แผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน คุ้มค่า ทั้งทาง ด้านปริมาณ และทั้งทางด้าน
ปริมาณและคุณภาพ โดยผู้บริหารจะมีการติดตาม ประเมินผล การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ถ้าผู้บริหาร 
ไม่มีวิสัยทัศน์มีวิสัยทัศน์แคบ ก็อาจท าให้สถานศึกษาไม่พัฒนาหรือไม่สามารถด ารงอยู่ได้  
  Yukl (2000) สรุปว่า วิสัยทัศน์จะช่วยสร้างความผูกพันและร้อยรัดพลังของสมาชิกเพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้กับองค์กร และเปลี่ยนวิสัยทัศน์
ให้เป็นสภาพที่เป็นจริง มองเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเป้าหมายที่ต้องการให้เกิด คืออะไรจะต้องท าอะไร
และท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น วิสัยทัศน์ที่แจ่มแจ้งชัดเจนนั้น มาจากการเข้าใจองค์กรอย่าง
ถ่องแท้และลึกซ้ึง  
  DuBrin (2004) สรุปว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพขององค์การที่ต้องการ 
จะเป็นไปในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้าง ๆ ซึ้งเป็นความต้องการในอนาคต โดยยัง
ไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด ยิ่งใหญ่
ที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง  และเป็น
ต าแหน่งของทิศทางที่จะไปในการก าหนดวิสัยทัศน์มีการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทั้งภายในและ
ภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ อย่างเป็นรูปธรรม 
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เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอก สถานศึกษา เข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน์บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการศึกษาวิเคราะห์ นโยบายระดับต่าง ๆ เพ่ือ
น ามาใช้ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีการประชุม ชี้แจง ให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์
ก่อนน าไปสู่การปฏิบัติชี้แจงให้บุคลากรทุกฝ่าย มองเห็น ความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์  มีการ
ตรวจสอบ ทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน และส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย เน้นการท างานเป็นทีม  
  สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการมองภาพอนาคต 
ขององค์การและก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชัดเจนเชื่อมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน 
โครงการของสถานศึกษา ที่น าสู่การปฏิบัติมีการตรวจสอบความเป็นไปได้โดยให้บุคลากร มีส่วนร่วม
คิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติตามล าดับ ขั้นตอนเน้น
การก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางท่ีก าหนด เพ่ือที่จะน าพาองค์การให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และมีความท้าทายต่อความส าเร็จในอนาคต 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  277 

ใบกิจกรรมท่ี 1 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

 
1. ความหมายของผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์เป็นอย่างไร จงอธิบาย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. บอกขั้นตอนการก าหนดวิสัยทัศน์ในองค์การ พร้อมอธิบาย  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมท่ี 2  
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

(เรียนรู้จากการปฏิบัติ) 
 

1. สถานศึกษาท่านมีวิธีการก าหนดวิสัยทัศน์หรือไม่ อย่างไร จงอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. ในการก าหนดวิสัยทัศน์ในสถานศึกษาท่าน มีปัญหาและอุปสรรคหรือไม่ อย่างไร 
.................................................................................................................................................... ............
....................................................................................................................... .........................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................... .............................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
3. ท่านคิดว่า ปัจจัยที่ต้องน ามาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ในสถานศึกษาของท่าน มีอะไรบ้าง 
โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................... ....................... 
........................................................................................................... ..................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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ใบกิจกรรมท่ี 3  
การก าหนดวิสัยทัศน์ 
(กระบวนการ PLC) 

 
1. ท่านคิดว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ มีความจ าเป็นที่บุคลากรทุกท่านต้องมีส่วนร่วมหรือไม่ 
เพราะเหตุใด 
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................................................. ..
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
2. ท่านคิดว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ มีความส าคัญกับองค์การหรือไม่ อย่างไร โปรดอธิบาย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................... .....................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................ ........................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................... ............. 
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ชื่อ นายกวีภัทร ชื่นใจ 
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ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ูวิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์  
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พ.ศ. 2545  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)  
      สาขาวิชาภาษาอังกฤษ สถาบันราชภัฏสุรินทร์  
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      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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