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ABSTRACT 
 

  This research aimed to:  1)  investigate the strategic leadership of school 

administrators under the Sa Kaeo Primary Educational Service Area Office, 2) explore the 

effectiveness of schools under the Sa Kaeo Primary Educational Service Area Office, and 

3)  examine the strategic leadership of school administrators affecting the effectiveness 

of schools under the Sa Kaeo Primary Educational Service Area Office.  
  The research samples consisted of 338 teachers from the schools under the                

Sa Kaeo Primary Educational Service Area Office, derived from cluster sampling.  The 

instrument was a questionnaire.  The statistics used for data analysis were frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and stepwise regression analysis.  

 The research results revealed that: 1) the overall strategic leadership of school 

administrators was at the high level. 2) The overall effectiveness of schools was also at 

the high level. 3) Regarding the strategic leadership of school administrators affecting the 

effectiveness of schools under the Sa Kaeo Primary Educational Service Area Office, there 

were 3 variables that could together predict school effectiveness:  creating inspiration, 

organizational culture support, and control and strategic evaluation, respectively.                      

The variables could jointly predict school effectiveness under the Sa Kaeo Primary 

Educational Service Area Office at 62.50% with a statistical significance level of .05.  
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 การศึกษาเปนกระบวนการพัฒนาคนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณแบบ คือ เปนท้ังคนเกง และคนดี         

มีคุณภาพ เม่ือคนมีคุณภาพแลวยอมเปนกำลังสำคัญหรือเปนทรัพยากรหลักในการพัฒนาชาติบานเมือง       

ใหเจริญกาวหนา ดังท่ี สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545) ไดกำหนดแผนการศึกษา

แหงชาติ (พ.ศ. 2545-2559) สรุปมีใจความวา การพัฒนาชีวิตใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ คือ การพัฒนาคน

ใหเปนคนดี คนเกง และมีความสุขสมบูรณ ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู คุณธรรม จริยธรรม ในการ 

ดำรงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข สถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีสวนรวม

ทุกฝาย จึงเปนผูมีบทบาทสำคัญในการชวยสงเสริมพัฒนาคน ผลักดันในการจัดการศึกษาใหเปนไปตาม

แผนการศึกษาแหงชาติดังกลาว 

 คณะกรรมการยุทธศาสตรชาติไดดำเนินการจัดทำยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-

2580) โดยไดกำหนดยุทธศาสตรไว 6 ยุทธศาสตร ไดแก 1) ดานการสรางความมั่นคง 2) ดานการสราง

ความสามารถในการแขงขัน 3) ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 4) ดานการสรางโอกาสบน

ความเสมอภาคและความเทาเทียมกันทางสังคม 5) ดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตร

ตอสิ่งแวดลอม 6) ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ

กับภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ คือ ยุทธศาสตรที่ 3 “ยุทธศาสตรการพัฒนาและ

เสริมสรางศักยภาพคน” เนื่องจากคนเปนหัวใจของการบริหารจัดการ และคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา 

หากไรซึ ่งคนก็ไมสามารถกำหนดเปาหมายการพัฒนาไดวาจะพัฒนาไปเพื่ออะไรและเพื่อใคร ซึ่งใน

ยุทธศาสตรนี้ไดขยายความไววา “เพื่อพัฒนาคนและสังคมไทย ใหเปนรากฐานที่แข็งแกรงของประเทศ   

มีความพรอมทางกาย ใจ สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบ

วินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม รูคุณคาความเปนไทย มีครอบครัวท่ีม่ันคง โดยมีกรอบแนวทางท่ี

ใหความสำคัญ ไดแก 1) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตใหสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 

2) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพเทาเทียมและท่ัวถึง 3) การปลูกฝงระเบียบ

วินัย คุณธรรมจริยธรรม คานิยมที่พึงประสงค 4) การสรางเสริมใหคนมีสุขภาวะที่ดี และ 5) การสราง

ความอยูดีมีสุขของครอบครัวไทย เสริมสรางบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบมเพาะจิตใจใหเขมแข็ง 

โดยมุงใหความสำคัญในการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตอยางมีคุณภาพ และไดรับประโยชนจาก

การกำหนดยุทธศาสตรชาติอยางเทาเทียม เพื่อเปนกรอบทิศทางและแนวทางใหหนวยงานนำไปสูการ
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ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ยกระดับมาตรฐานใหสูงขึ้น จึงตองมีการพัฒนากลยุทธ

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการบริหารตามมาตรฐานนั้นจำเปนตองใชภาวะผูนำเชิงกลยุทธ                

ในการกำหนดทิศทาง และกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคกรในการริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ เพ่ือให

องคกรอยูรอด มีความกาวหนาไดมาตรฐาน และการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตามความ

คาดหวังและตามบริบทของแตละองคกร ในสวนของประสิทธิผลของสถานศึกษาเปนเปาหมายที่สำคัญ

ที่สุดที่ทุกโรงเรียนใหความสำคัญ ซึ่งในการพิจารณาประสิทธิผลของโรงเรียนนั้น สิ่งสำคัญในการที่จะใช

ประกอบการพิจารณา คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความพึงพอใจในการทำงานของครู อัตรา

การออกกลางคันของนักเรียน การขาดงานของครู และคุณภาพโดยรวมของโรงเรียน 

 ผูบริหารสถานศึกษา ในฐานะท่ีเปนผูนำในสถานศึกษา จึงเปนบุคคลที่มีบทบาทสำคัญและ              

มีสวนรับผิดชอบตอการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่งท่ี

ผูบริหารสถานศึกษาควรจะมี ไดแก ประสบการณในการบริหาร มีความรูความสามารถ และมีความเขาใจ

ในหลักการบริหาร ตลอดจนความมีภาวะผูนำ ซึ่งภาวะผูนำที่เปนสิ่งจำเปนอยางยิ่งที่จะชวยใหการบริหาร 

การจัดกิจกรรมตางๆ ในองคกรสำเร็จลุลวงไปไดดวยดี อีกทั้งเปนการสรางความเชื่อมั่น ความศรัทธา 

เกิดการยอมรับใหกับผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา สงผลใหเกิดผลสำเร็จของการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ดังที่ เจริญ สุระประเสริฐ (2559) กลาววา ภาวะผูนำเปนปจจัยที่สำคัญในการทำงาน

รวมกันของสมาชิกองคกร องคกรทุกองคกรจะสามารถดำเนินงานไดอยางประสบความสำเร็จมากนอย

เพียงใดขึ้นอยูกับภาวะผูนำ โดยภาวะผูนำที่มีประสิทธิภาพก็จะกอใหเกิดการดำเนินงานบรรลุเปาหมาย 

มีความกาวหนา เกิดความสามัคคีในการทำงานรวมกัน ทักษะของความเปนผูนำจึงเปนสิ่งหนึ่งท่ีผูบริหาร

ทุกระดับในองคกรควรตองศึกษาและทำความเขาใจ ทั้งนี้เพื่อจูงใจและชักนำใหผู อื ่นทำงานรวมกัน 

สอดคลองกับ กฤษพล อัมระนันท (2559) กลาววา ภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญที่มีผลกระทบตอผูรวมงาน 

องคกร สิ่งแวดลอม ในอันท่ีจะกอใหเกิดประสิทธิภาพหรือความลมเหลว เปนคุณสมบัติสำคัญท่ีผูบริหาร

พึงควรมีเพราะในยุคของการแขงขันจำเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองมีคุณลักษณะภาวะผูนำเพื่อนำพา

องคกรไปสูความสำเร็จ และ นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560) กลาววา ภาวะผูนำเปนศาสตรและศิลป 

เปนสวนที่ดึงดูดความรูความสามารถตางๆ ของบุคลากรออกมาไดอยางเต็มประสิทธิภาพ พรอมรับฟง

ความคิดเห็นของบุคคลภายในองคกร โนมนาว ชักจูงบุคลากรใหมีทัศนคติในทิศทางเดียวกัน มอบหมาย

งานตรงตามความถนัดและความสามารถ ชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน เปนผูริเริ่ม

สรางสรรค เชนเดียวกับ อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) กลาววา ภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญในการ

บริหาร ผูบริหารทางการศึกษาที่ประสบความสำเร็จในการบริหารองคกรยุคของการแขงขันจำเปนอยางยิ่ง  

ที่จะตองใชภาวะผูนำในการบริหารงานรวมกับผูอื่น หรือผูใตบังคับบัญชา โดยผูรวมงานปฏิบัติงานดวย

ความเต็มใจและไดผลท่ีออกมาอยางมีคุณภาพ ตรงกับวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนดไว การท่ีผูนำ
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หรือผูบริหารแสดงออกซ่ึงการมีภาวะผูนำท่ีดีและเหมาะสมนั้น ยอมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการบริหารงาน อีกท้ังยังชวยสรางความเชื่อม่ัน ความศรัทธาใหกับผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนผูมาติดตอ 

 พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561) กลาววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ไดถูกมองวาเปนผูนำที่ทำการ

บริหารจัดการโดยมีความยืดหยุน และเสริมอำนาจใหกับเพื่อนรวมอุดมการณในการสรางสรรค การ

เปลี่ยนแปลงอยางมีกลยุทธ ผูบริหารทางการศึกษาที่มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธจะมีบทบาทหลายหนาท่ี                   

ที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการโดยผานผูเกี่ยวของอื่นๆ และชวยใหองคกรจัดการกับการเปลี่ยนแปลง

ในยุคโลกาภิวัตนไดอยางมีประสิทธิภาพ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธนับวามีความสำคัญที่ชวยสงเสริมใหการ

ทำงานบรรลุเปาหมาย ชวยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเขมแข็ง สงเสริมใหมีการแกปญหาและการ

ตัดสินใจที่ชัดเจน สอดคลองกับเปาหมาย มีการนำหลักมนุษยสัมพันธในการสรางเครือขายการทำงาน 

สนับสนนุใหการทำงานเนนการมีสวนรวม และสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในองคกรและนอก

องคกร โดยเฉพาะมีการใชความคิดเชิงกลยุทธในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา และเนนการบริหาร

อยางมีคุณภาพเพ่ือใหผูเรียนไดรับประโยชนสูงสุด 

 ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาเชิงกลยุทธจึงเปนอีกงานสำคัญสำหรับผูบริหารสถานศึกษา               

ในการกำหนดกลยุทธของสถานศึกษา และนำเอากลยุทธดังกลาวไปลงมือปฏิบัติใหสถานศึกษา

ขับเคลื่อนไปขางหนาในทิศทางที่เหมาะสมและประสบผลสำเร็จ การบริหารสถานศึกษาเชิงกลยุทธตอง 

มีการวางแผนกลยุทธอยางชาญฉลาด กำหนดกลยุทธที่มีความแตกตางจากผูอื่น แตลวนเปนความแตกตาง   

ในเชิงสรางสรรค หากปราศจากแผนกลยุทธสถานศึกษาจะขาดแนวทางที่ชัดเจนในการดำเนินงาน รวมไปถึง    

ไมมีแผนท่ีจะนำไปปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงได  

 จากรายงานแผนปฏิบัติการ ประจำปงบประมาณ 2565 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว เขต 1 (2565) ผลการดำเนินงานของสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

เขต 1 ในรอบปงบประมาณที่ผานมา ดานคุณภาพการศึกษา พบวา ปญหาอุปสรรคในการดำเนินงาน 

ดังนี้ 1) ดานคุณภาพการจัดการศึกษา คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีคะแนนการทดสอบระดับชาติข้ัน

พื้นฐาน (O-NET) พบวา ตั้งแตปการศึกษา 2558-2564 ทุกกลุมสาระการเรียนรูมีผลคะแนนเฉลี่ยต่ำลง

อยางตอเนื่อง ไดแก คณิตศาสตร วิทยาศาสตร ภาษาไทย สังคมศึกษา และ ภาษาอังกฤษ และในรายงาน

การติดตามแผนปฏิบัติการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 (2565) ดานโอกาส

ทางการศึกษา มีปญหานักเรียนออกกลางคัน สาเหตุสวนใหญเนื่องจากฐานะยากจน ตองหาเลี้ยงครอบครัว

และอพยพตามผูปกครองที่มีฐานะยากจน ตองโยกยายที่อยู และดานบุคลากร ครูตองแบกรับภาระหนัก 

สอนหลายระดับ รับผิดชอบงานหลายหนาท่ี ครูขาดความรูความเขาใจในงานพิเศษ มีการยายบอยทำให

เกิดความไมตอเนื่องของงานที่ปฏิบัติ ครูขาดขวัญกำลังใจ ตลอดจนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงทำงาน

ไดอยางไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร  
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 จากสภาพปญหาการดำเนินงานของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว ท่ีกลาวมาแลว ทั้งดานคุณภาพการศึกษา ดานโอกาสทางการศึกษา และดานบุคลากร 

หากสถานศึกษามีการวางแผนกลยุทธของการบริหารจัดการที่ดี มีการสรางแรงจูงใจ ใหกำลังใจในการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากร และมุงพัฒนาประสิทธิผลของสถานศึกษาภายใตการดำเนินงานของผูบริหารท่ี

มีความสามารถในการกำหนดกลยุทธ ยุทธศาสตร และนโยบายในการบริหารจัดการ ท่ีจะชวยสรางขวัญ

และกำลังใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานแลวนั้น พรอมทั้งชวยผลักดันใหนำไปสูการปฏิบัติงานของครู 

และนำผลท่ีไดไปใชเปนแนวทางการบริหารสถานศึกษา เพ่ือใหการดำเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงเปนผลดีตอผูเรียนตอไป 

 ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เพ่ือนำผลการวิจยัไปใชเปนขอมูล

ในการปรับปรุงคุณภาพ และสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย   

 1.2.1 เพื่อศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 1.2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สระแกว 

 1.2.3 เพื่อศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

1.3 คำถามการวิจัย 

 1.3.1 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว อยูในระดับใด 

 1.3.2 ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว                  

อยูในระดับใด 

 1.3.3 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว อยูในระดับใด 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยครั ้งนี ้เปนการศึกษาภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษาที ่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยมีขอบเขตการ

ศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 1.4.1 ขอบเขตดานเนื ้อหา การวิจัยครั ้งนี ้มุ งศึกษาภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร

สถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

ตามแนวคิดของนักวิจัยทางดานการศึกษา ดังนี้ Davies (2004); Davies และ Davies (2004); Davies, 

Davies และ Ellison (2005); Hitt, Ireland และ Hoskisson (2009); Adair (2010); DuBrin (2010); 

Hunger และ Wheelen (2011); Lear (2012); Robbins และ Coulter (2012); Nahavandi (2000); 

Maslow's Hierarchy of Needs (1950); Herzberg (1966) และ David I. McClelland (1987) 

  โดยใชเกณฑในการสังเคราะหท่ีระดับความถ่ี ตั้งแต 3 ข้ึนไป ซ่ึงมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีตรงกัน ประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1) การกำหนดทิศทางขององคกร 

2) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ 

3) การสนับสนุนวฒันธรรมองคกร 

4) การควบคุมและประเมินกลยุทธ 

5) การสรางแรงบันดาลใจ 

 1.4.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

  1) กลุมตัวอยางที่ใชในการตอบแบบสอบถาม ไดแก ขาราชการครูสังกัดสำนักงาน 

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 456 โรงเรียน จำนวน 2,785 คน ปการศึกษา 2566 

(สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1, 2565 และ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว เขต 2, 2565) โดยกำหนดขนาดตัวอยางจากตารางของ Krejcie & Morgan 

(1970) ไดขนาดกลุมตัวอยาง จำนวน 338 คน โดยใชวิธีการสุมแบบกลุม (Proportional Stratified 

Random Sampling) เพ่ือใหกลุมตัวอยางกระจายไปตามสถานศึกษา 

 1.4.3 ขอบเขตดานตัวแปร 

  ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามทฤษฎีแนวคิด ของ Edmonds 

(1979) Hoy and Miskel (2001); Scheerens and Bosker (1997); Sergiovanni (1980); Rutter et al. 

(1979); Mortimore (1988); Smith and Tomlinson (1989); Wendel (2000); Teddlie and 

Stringfield (2007); ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 
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  1) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

  2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

  3) ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

  4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

  5) ความพึงพอใจในงาน 

 

1.5 คำจำกัดความที่ใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดกำหนดคำนิยามศัพทเฉพาะไวเพื่อใหเกิดความเขาใจตอความหมายและขอบเขต             

ของคำศัพทอยางชัดเจนและตรงกัน ดังนี้ 

 1.5.1 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการมองไปในอนาคตแลว

กำหนดวิสัยทัศนไดสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งแวดลอมภายนอก รวมทั้งมีความสามารถ

กำหนดแผนกลยุทธเพื่อความอยูรอดขององคกร และสรางความไดเปรียบตอคูแขงขัน ซึ่งประกอบดวย                

5 องคประกอบ ดังนี้ 

  1) ดานการกำหนดทิศทางขององคกร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา 

ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร เพื่อกำหนดวิสัยทัศนและทิศทางของสถานศึกษา สามารถ

บริหารงานโดยใชฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีตางๆ มากำหนดเปนแผนปฏิบัติการ 

นำผลการดำเนินงานที่ผานมาวิเคราะหขอบกพรองเพื่อกำหนดแนวทางแกไขและพัฒนาที่มุงสูอนาคต                

มีความคิดในเชิงรุกและสรางแรงบันดาลใจใหเพื่อนรวมงานเกิดความคิดริเริ่มการทำงานและการแก 

ปญหา มีทักษะและไหวพริบในการแกปญหาไดอยางสรางสรรค สามารถสรางและเชื่อมโยงความรูจาก

ประสบการณเดิมและใหมเขาดวยกันได มีความรอบรูในสถานการณสามารถวิเคราะหและนำไปสูการ

ปฏิบัติเพ่ือสรางสรรคและพัฒนาหนวยงานได 

  2) ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาใน

การกำหนดวัตถุประสงค แนวทางปฏิบัติงาน และความจำเปนในการใชทรัพยากร มีการติดตอสื่อสาร  

ในกระบวนการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง มีการกระจายงานออกเปนหนาที่ มีการมอบหมายงาน ความ

รับผิดชอบและอำนาจหนาที่ ใหคำแนะนำและคำปรึกษาแกผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของการ

ปฏิบัติงาน มีการยกยองใหรางวัลอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม และมีการทบทวนและปรับแผน

เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธไมเปนไปตามท่ีกำหนด 

  3) ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา

ในการสังเกตการณ และมีการรายงานผลในรูปแบบตางๆ มีการกำหนดภาระงาน มาตรฐานและการวัดผล

การปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน มีกลไกและเครื่องมือในการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่สะทอน               
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ผลการดำเนินงาน มีการนำผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบมาตรฐานหรือเปาหมายที่กำหนด โดย

รายงานผลใหผูเกี่ยวของทราบ มีการวิเคราะหสาเหตุของปญหา ปรับปรุงแกไขเพื่อใหการปฏิบัติการ 

เหมาะสมตามมาตรฐานหรือเปาหมายที ่กำหนด มีการจัดทำสารสนเทศเพื ่อเปรียบเทียบผลการ

ปฏบิัติงานจริงกับมาตรฐานท่ีกำหนด และนำสารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 

  4) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู บริหารสถานศึกษาใช

กระบวนการกระตุนใหครูคิดหาทางแกไขและเปดโอกาสใหแกสมาชิกที่เปนกระบวนการพัฒนาความ 

สามารถของผูรวมงานในการริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ ข้ึนมา เพ่ือใหสถานศึกษาอยูรอดตอไปได เปนผูนำ

ใชกระบวนการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน สนับสนุนใหครูกลาคิดนอกกรอบกลาทำสิ่งใหมๆ เพ่ือ

ความสำเร็จของสถานศึกษา และพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกับครูใน

สถานศึกษา 

  5) การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา 

ในการกำหนดวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอการดำเนินงาน และเปนตัวกำหนดพฤติกรรมการทำงาน

ของครู มีการบริหารงานดวยคุณธรรม จริยธรรม มีการสนับสนุนผูรวมงาน ใหดำเนินการใหมีวิสัยทัศน

รวมกัน สามารถพัฒนาและธำรงรักษาวัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได 

   (5.1) ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการ

สถานศึกษา หรือรักษาราชการแทนในตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 

   (5.2) สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว จำนวน 456 แหง สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

กำกับดูแลสถานศึกษา  

   (5.3) ครู หมายถึง ขาราชการครู ผูปฏิบัติหนาที่การสอนในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว ปการศึกษา 2566 

   (5.4) ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงาน หรือปฏิบัติงานบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน ทุกคนมีสวนรวมอยางกวางขวางในการกำหนด

วัตถุประสงคขององคกรที ่จะสามารถทำงานบรรลุเปาหมายตางๆ ที ่กำหนดไว ซึ ่งประกอบดวย                  

5 องคประกอบ ดังนี ้

    (1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

หมายถึง การดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานจัดทำและพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับ

สภาพปญหา ความตองการและความสามารถของผูเรียน มีการพัฒนาสื่อการเรียนสอนใหทันสมัยอยาง

ตอเนื่องและสม่ำเสมอ ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนนทักษะการคิดวิเคราะห การคิดสังเคราะห
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และการคิดสรางสรรค ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกระดับชั้นของสถานศึกษาอยูในเกณฑระดับเปนท่ี                       

นาพอใจ และการเขาศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงของนักเรียนอยูในระดับท่ีนาพอใจ 

    (2) ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง 

การดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานการจัดกิจกรรม และกระบวนการเรียนรูที่สงเสริมให

ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปนคนดีของสังคม นักเรียนเปนผูที่มีความรู ความสามารถ 

และทักษะตางๆ ที่จำเปนในการแสวงหาความรูดวยตนเอง เปนผูที่มีเหตุผล สามารถยอมรับนับถือ

ตนเองและผูอื่นดวยความเขาใจ มีเจตคติที่ดีตอการเรียน และมีการพัฒนาตนเองใหมีความคิดที่เหมาะสม

กับวัย และปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียมประเพณีไทยอยางเหมาะสม 

    (3) ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง การ

ดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานผูบริหาร และครูสามารถจัดกระบวนการเรียนการสอนให

เหมาะสม และสอดคลองกับสังคมและสภาพแวดลอมของทองถิ่น สามารถนำสื่อเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม

ทางการศึกษาที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน มีการพัฒนาอาคารสถานที่ และสิ่งแวดลอม

ทางการเรียนใหเอื้อตอการเรียนรูของผูเรียน มีการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในสถานศึกษาใหเปน

องคกรที่ทันสมัยและมีคุณภาพ และมีการประเมินผลการดำเนินงาน และนำไปใชปรับปรุงและพัฒนา

งานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

    (4) ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง การดำเนินงาน

ของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานการใหคำปรึกษาและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี สามารถผูกมิตรและใชวิธีการประนีประนีประนอม ในการแกไขปญหา

ปญหาที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได สามารถรวมกันวางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ สามารถประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได ผูบริหาร ครู และบุคลากร

รับรูถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนของสถานศึกษา และรวมมือกันแกไขปญหาจนสำเร็จลุลวงไปดวยดี 

    (5) ดานความพึงพอใจในงาน หมายถึง การดำเนินงานของสถานศึกษาใหมี

ผลสำเร็จทำใหบุคลากรพึงพอใจในภาระงานที่ไดรับมอบหมาย ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน เอาใจใส

ตองาน พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชา มีความภาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง เพื่อนรวมงาน ความสำเร็จของผูเรียน 

และความสำเร็จของโรงเรียน มีความพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน เงินเดือน การเลื่อนขั้น และ

ความกาวหนาในวิชาชีพ 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี         

และงานวิจัยที่เกี่ยวกับการศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว ไดสังเคราะหแนวคิดท่ีสอดคลอง 

เพ่ือนำมาจัดทำกรอบแนวคิดการศึกษา ดังนี้ 

    ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 

     

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.7.1 ทำใหทราบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 1.7.2 ทำใหทราบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 1.7.3 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนำผลการวิจัยไปใชในการวางแผนการบริหารสถานศึกษา

ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

       ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

1) การกำหนดทิศทางขององคการ 

2) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ 

3) การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

4) การควบคุมและประเมินกลยุทธ 

5) การสรางแรงบันดาลใจ 
 

        ประสิทธิผลของโรงเรียน 

1) การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรียนสูง 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียน      

ใหมีทัศนคติทางบวก 

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาโรงเรียน 

4) ความสามารถในการแกปญหาภายใน

โรงเรียน 

5) ความพึงพอใจในงาน 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัย เรื ่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

 2.1 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำ 

  2.1.1 ความหมายของภาวะผูนำ 

  2.1.2 ความสำคัญของภาวะผูนำ 

  2.1.3 คุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำ 

  2.1.4 ทฤษฎีภาวะผูนำ 

 2.2 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  2.2.1 ความหมายของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  2.2.2 ความสำคัญของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  2.2.3 ทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

  2.3.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

  2.3.2 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 

  2.3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.4 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล 

  2.4.1 ความหมายของประสิทธิผล 

  2.4.2 องคประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน 

 2.5 บริบทท่ัวไปของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสระแกว 

 2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 

  2.6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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2.1  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำ 

 2.1.1 ความหมายของภาวะผูนำ 

  ภาวะผูนำมีความสำคัญในการบริหารงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานศึกษา 

ซึ่งเปนองคกรทางดานการศึกษาที่มีเปาหมายสำคัญสูงสุดในการจัดการศึกษา คือ การพัฒนาผูเรียน                 

ใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานตามที่สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของกำหนดไว โดยอาศัยความรู

ความสามารถ และทักษะที่จำเปนสำหรับผูบริหารสถานศึกษา ดังนั้น ตองแสดงออกซึ่งภาวะผูนำที่เปน

สิ่งจำเปนอยางยิ่งในการสรางความเชื่อมั่นใหกับผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา ไดมีผูศึกษาและนักวิชาการ

หลายทานใหความหมายของภาวะผูนำไว ดังนี้ 

  ศลิษา กลั่นคูวัฒน (2561) ไดใหความหมายวา ภาวะผู นํา หมายถึง การกระทำ

ระหวางบุคคล โดยบุคคลท่ีเปนผูนําจะใชอิทธิพล หรือการดลบันดาลใจใหบุคคลอื่น บุคลากรหรือกลุม

กระทำหรือไมกระทำบางสิ่งบางอยางตามเปาหมายท่ีผูนําไดกำหนดไว หรือตามความตองการโดย

ผูใตบังคับบัญชายอมท่ีจะกระทำตามโดยสมัครใจ มีความเชื่อถือและม่ันใจในตัวผูนําดวยท่ีจะนําพา

องคกรใหประสบความสำเร็จ ตลอดจนสามารถบําบัดทุกข บํารุงสุขใหกับพนักงานหรือบุคลากรระดับ

ลางไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันเปนท่ียอมรับนับถือ 

  อรอนงค กลางนภา (2561) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการหรือ

วิธีการที่ทำใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลโดยที่บุคคลอื่นจะคลอยตามหรือปฏิบัติ

ตามผูนำ เพื่อใหการดำเนินการบรรลุวัตถุประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยการใชอำนาจ

อิทธิพลแรงจูงใจ การตัดสินใจอยางมีศิลปะเพื ่อพยายามใหบรรลุเปาหมายในสถานการณหนึ่ง 

อำนวยการใหเกิดความรวมมือในการดำเนินงานจนบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 

กมลทิพย บุญโพธิ์ (2561) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถหรือ

กระบวนการของผูนำหรือผูบริหารที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อใหการ

ดำเนินงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีตั้งไวรวมกัน 

ภวัต มิสดีย (2562) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการในการโนมนาว

และจูงใจของผูนำที่มีตอผูตาม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกรผานการเปลี่ยนแปลง ซึ่งองคประกอบ

ท่ีสำคัญของภาวะผูนำ ประกอบดวย  

  1) ผูนำและผูตาม ความเปนผูนำและผูตามเปนสองสิ่งที่ตองดำเนินไปดวยกันอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ถึงแมวาบุคคลนั้นจะไมตองการท่ีจะเปนผูนำก็ตาม แตในบางสถานการณอาจถูกกำหนด 

ใหแสดงบทบาทของความเปนผูนำของตนอยางไร ชวยใหบุคคลเปนไดทั้งผูนำและผูตามที่ดี ผูตาม คือ 

บุคคลที่ถูกโนมนาวโดยผูนำ ผูตามอาจมีตำแหนงบริการภายในองคกรหรือไมก็ได ทั้งนี้บุคคลที่เปน                 

ผูตามท่ีดี ไมใชบุคคลท่ีเรียกวา “Yes Man” หรือประเภทท่ีถูกใหคำจำกัดความวา “ไดครับนาย สบายครับผม 
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เหมาะสมครับทาน” ซ่ึงทำตามท่ีผูนำตองการโดยปราศจากการใหขอมูลปอนกลับหรือสิ่งท่ีเปนประโยชน

ตอผูนำแตอยางใด ดังนั้น จะเห็นไดวาการเปนผูนำนั้นไมใชเฉพาะผูนำเทานั้นที่มีอิทธิพลหรือโนมนาว                

ผูตามใหทำในสิ่งท่ีตนเองปรารถนาเพ่ือการบรรลุเปาหมาย แตในทางเดียวกันผูตามมีสวนสำคัญอยางยิ่ง

ในการกระตุนหรือโนมนาวผูนำใหทำในสิ่งท่ีถูกตองและเหมาะสม  

  2) การโนมนาว เปนกระบวนการที่ผูนำใชสื่อสารความคิด ไดมาซึ่งการยอมรับใน

ความคิดและจูงใจผูตามใหสนับสนุนและนำเอาแนวคิดนั้นไปปฏิบัติผานการเปลี่ยนแปลงบางอยาง         

ในองคกร การโนมนาวเปนเรื่องที่เกี ่ยวของกับการใชอำนาจ ซึ่งถาหากบุคคลอยูในตำแหนงบริหาร

ภายในองคกร บุคคลนั้นจะมีอำนาจในการโนมนาวหรือชักจูงใจใหบุคคลอ่ืนทำตามที่ตนเองตองการ 

อยางไรก็ตามบุคคลที่เปนผูนำจะไมใชอำนาจในการบังคับใหบุคคลอ่ืนทำตาม แตจะพยายามโนมนาว              

ใหไดมาซ่ึงคำม่ันสัญญาและความกระตือรือรนของผูตามท่ีจะยอมทำตามดวยความเต็มใจ  

  3) เปาหมายขององคกร ผูนำที่มีประสิทธิผลไมไดโนมนาวหรือจูงใจใหผูตามคิดเพียง

แคผลประโยชนของตนเอง แตใหพิจารณาผลประโยชนขององคกร ความเปนผูนำจะปรากฏขึ้นเม่ือ                  

ผูตามถูกโนมนาวใหกระทำในสิ่งที่ถูกตอง มีจริยธรรม และประโยชนสำหรับองคกรและตนเอง การเอา

ประโยชนจากผูตามเพ่ือผลประโยชนของตนไมใชสวนหนึ่งของความเปนผูนำ สมาชิกในองคกรตอง

ทำงานรวมกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น ผูนำตองใหแนวทางที่ชัดเจนและกำหนด

เปาหมายท่ีทาทายแกผูตาม เพ่ือนำไปสูการพัฒนาระดับการปฏิบัติงานของผูตามใหเพ่ิมมากข้ึน  

  4) การเปลี่ยนแปลง การโนมนาวและการกำหนดเปาหมายเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง

องคกรตองการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถปรับเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็วได ภาวะผูนำเก่ียวกับการโนมนาวผูตามใหนำมาซ่ึงการเปลี่ยนแปลง เพ่ือนำไปสูเปาหมายท่ี

พึงปรารถนา  

  5) บุคคล ถึงแมคำวา “บุคคล” จะไมไดอยูในคำนิยามขางตน แตถาพิจารณาให                  

ดีแลวจะเห็นวา ภาวะผูนำเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการนำคน ดวยเหตุนี้บุคคลที่เปนผูนำจึงตองทำความ

เขาใจและเรียนรูเกี่ยวกับความแตกตางและพฤติกรรมของคน เพ่ือจะทำใหกระบวนการในการนำคน 

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  สุริยา กิจลิขิต (2562) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการความสัมพันธ

หรือการปฏิสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนำและผูตาม โดยใชศาสตรและศิลปของผูบังคับบัญชาที่มีตอ

ผูใตบังคับบัญชา มีความตั้งใจตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อชักจูงใหผูอื่นที่เกี่ยวของรวมแรงรวมใจทำในสิ่งท่ี

ตัวเองตองการอยางสมัครใจ ผูนำและผูตามมีความรวมมือรวมใจ เพื่อนำองคกรไปสูวิสัยทัศนตามที่ตองการ  

ซึ่งผูนำตองเปนผูมีบารมี เปนที่ยอมรับและศรัทธาตอผูตาม มีความอุทิศตนตองาน และสรางสรรค                  
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สิ่งตางๆ และตองเปนผูสรางวัฒนธรรมที่ดีใหแกองคกร และนำพาสมาชิกในองคกรใหปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุงหมายไดตามท่ีตองการไดสำเร็จ 

  ธนบดี ศรีโคตร (2562) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก

ของบุคคลในการใชอิทธิพลท่ีเปนกระบวนการในการกระตุน ชี้นํา บุคคลอ่ืน หรือกลุมบุคคล ใหเกิดความ

รวมมือ ดวยการยอมรับเชื่อมั่นและเต็มใจในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมขององคกรใหสำเร็จบรรลุตาม

เปาหมาย 

  นิตยา พรมจันทร (2562) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถ                

ในการนำเปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่งหรือมากกวา สัมพันธภาพในการใชอิทธิพลที่มีผลตอกันและกัน 

ระหวางผูนำกับผูตาม ความสามารถในการกระตุน ชี้นำ สั่งการ ผลักดัน โนมนาวใหบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ 

กระตือรือรน สรางสรรคในการทำสิ่งตางๆ ตามตองการ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายวัตถุประสงคของกลุม

ตามท่ีตั้งไว ดังนั้น ภาวะผูนำจึงเก่ียวของกับการสราง ปรับปรุง และการพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันจะ

เกิดแรงจูงใจท่ีจะโนมนาวบุคคลใหมุงไปสูผลสำเร็จท่ีตองการ 

  ฐิตินันท นันทะศร (2563) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเปนพฤติกรรมสวนตัวของ

บุคคลที่จะชักนำกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน หรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวาง

ผูนำและผูตาม ซ่ึงทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือเปนความสามารถท่ีจะ

สรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร ซึ่ง “ภาวะผูนำ” ตองใช 

ความสามารถในการใชอิทธิพลที ่หลากหลายกับบุคคลอื่นใหไดมาถึงความสำเร็จของงานนั ้น และ

กระบวนการที่ใชอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุม อันที่จะกอใหเกิดการกระทำกิจกรรม หรือการเปลี่ยนแปลง

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมโดยใชการจูงใจใหบุคคลหรือกลุม ปฏิบัติตามความคิดเห็น ตามความ

ตองการของตนดวยความเต็มใจและยินดีท่ีจะใหความรวมมือ โดยการใชอิทธิพลท่ีเหนือบุคคลอ่ืนในกลุม 

โนมนาว ชักจูงใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติ หรือไมปฏิบัติท่ีกอใหเกิดผลตอสวนรวมภายในกลุม ลักษณะการแสดง

ออกมานั้นก็คือ ความเปนผูนำหรือภาวะผูนำนั่นเอง  

  สรุปไดวา ภาวะผูนำ เปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของผูนำที่มีในการ

บริหารตนเองและผูอื่น สามารถครองใจผูใตบังคับบัญชา สรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุน โนมนาว

จิตใจผูใตบังคับบัญชาใหรวมมือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานใหสำเร็จบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมายท่ีมีการกำหนดไว 

  สุธิกานต บริเอก (2564) ภาวะผูนำ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีสามารถใชอิทธิพล

โนมนาว จูงใจ หรือสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ใหความรวมมือ             

ดวยความเต็มใจ เลื่อมใส ศรัทธา โดยใชกระบวนการตางๆ หนาที่ ความสัมพันธและสถานการณชักจูง 
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เปลี่ยนแปลงการกระทำของบุคคลและกลุม ใหสามารถรวมพลังชวยกันทำงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกร 

  Stogdill (1969) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความริเริ่มและธำรงไวซ่ึง

โครงสรางของความคาดหวังและความสัมพันธระหวางกันของสมาชิก ของกลุมบุคคลที่มีบทบาทสำคัญ

ในการเสริมสรางความคิดสรางสรรคเปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม ผูนำเปน                

ผูท่ีจะนำกลุมใหพนจากความทุกขยาก ขจัดปญหา ขจัดความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในกลุมและฝนฝาอุปสรรค

ตางๆ จนสามารถบรรลุตามเปาหมายของสังคมท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

  Kotter (1970) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับ

ภาวการณเปลี่ยนแปลงได โดยมีผูนำเปนผูสรางวิสัยทัศนใหเปนตัวกำกับทิศทางขององคกรในอนาคต 

จากนั้นจึงจัดวางคน พรอมทั้งสื ่อความหมายใหเขาใจวิสัยทัศนและสรางแรงดลใจแกคนเหลานั้นให

สามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสูวิสัยทัศนดังกลาว 

  Bass (1985) ไดใหความหมายของภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนำ

ตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามและตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกำหนด ทัศนคติ ความเชื่อ 

ความเชื่อม่ันและความตองการของผูนำตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ำไปสูระดับสูงท่ีสูงกวา 

  Dubrin (1998) ไดใหความหมาย ภาวะผูนำ หมายถึง ภาวะผูนำเปนความสามารถท่ี

จะสรางความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนบุคคล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  Da Dalt (1999) ไดใหความหมาย ภาวะผูนำ หมายถึง ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวาง

ผูนำ (Leader) และผูใตบังคับบัญชา (Followers) ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย

รวมกัน (Shared purposes) 

  Champoux (1999) ไดใหความหมาย ภาวะผูนำ หมายถึง ภาวะผูนำเปนกระบวนการ

ท่ีมีอิทธิพลของสังคมท่ีเก่ียวของกับคน 2 คน หรือมากกวา ระหวางผูนำและผูตาม 

  Adams & Juniperus (2003) ไดใหความหมาย ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการใช

อิทธิพลของผูนำกับผูตาม เพื่อนำไปสูสัมฤทธิ์ผลบรรลุเปาหมายขององคกร โดยมีการเปลี่ยนแปลงและ

ปรับตัวใหทันกับสิ่งแวดลอม 

  Yukl (1998) ไดใหความหมาย ภาวะผูนำ คือ พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลหนึ่งท่ีจะชัก

นำกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Share goal)  

  Robbins & Judge (2008) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถใน

การมีอิทธิพลของกลุมไปสูความสำเร็จของวิสัยทัศนหรือกลุมเปาหมาย 



25 
 

  จากการศึกษาของผูวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถของคนที่เปน

ผูสรางวิสัยทัศนและกำกับทิศทางขององคกร ทำใหเกิดความรวมมือ การยอมรับ ความเชื่อมั่น และโนมนาว

ใหบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ กระตือรือรนทำสิ่งตางๆ เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวไดสำเร็จ 

 2.1.2 ความสำคัญของภาวะผูนำ 

  ภาวะผูนำ (Leadership) เปนปจจัยที่มีความสำคัญอยางยิ่งตอความสำเร็จหรือความ

ลมเหลวขององคกร เพราะมีผลกระทบตอบุคคลและทรัพยากรภายใตสถานการณตางๆ ผูนำที่มีการ

แสดงออกซึ่งภาวะผูนำจะสงผลใหเกิดผลสำเร็จของงานที่มีประสิทธิผล มีนักวิชาการหลายทานได

กลาวถึงความสำคัญของภาวะผูนำไว ดังนี้ 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ความสำคัญของ

ภาวะผูนำที่ดีของผูบริหาร คือ การรูจักปรับเปลี่ยนไปตามชวงเวลา แนวคิดทฤษฎีการบริหารและภาวะ

ผู นำไดมีการเปลี ่ยนแปลงตามสภาพแวดลอม สถานการณและพัฒนาการ โดยสามารถจำแนกได

ดังตอไปนี้ 1) ทฤษฎีเกี ่ยวกับภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีเกี ่ยวกับภาวะผูนำเชิงพฤติกรรม                   

3) ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำตามสถานการณ 4) ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงบูรณาการ 

  อรอนงค กลางนภา (2561) ไดสรุปความสำคัญของภาวะผูนำ ทั้งผูนำและผูตามนั้น

สามารถนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ ทั้งในองคกรของตนเองและในองคกรอื่น จนขยายไปสูองคกร

ระดับประเทศซ่ึงตองอาศัยการมีภาวะผูนำท้ังสิ้น 

  ศิรินทิพย เพ็งสง (2563) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ภาวะผูนำในการบริหาร

สถานศึกษา คือ การดำเนินงานในสถานศึกษาใหมีความเจริญกาวหนา ประสบผลสำเร็จไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูนำสถานศึกษาที่ดีตองมีภาวะผูนำมีศิลปะในการบริหารงาน สราง

บรรยากาศในสถานศึกษาใหเอื้ออำนวยตอการปฏิบัติงานภายใตบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

เพื ่อนำองคกรใหมีความเจริญกาวหนาไดโดยไมมีปญหาบรรลุวัตถุประสงคที่กำหนดไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

  บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2564) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ภาวะผูนำมีความ 

สำคัญตอกระบวนการบริหารเปนอยางยิ่ง ซึ่งเปนการเสริมสรางศักยภาพของผูบริหารที่มีภาวะผูนำให

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เกิดอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานใหความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติงาน ท้ังยังเปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหผูนำเกิดความเชื่อม่ัน ความนับถือในการดำเนินกิจกรรมให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

   วิมลพันธ ไวยคูนา (2565) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ภาวะผูนำมีความสำคัญ

ตอกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบทุกงาน ซึ่งเปนการเสริมสรางศักยภาพของผูนำใหเต็มความสามารถ

ใหเกิดพลังอิทธิพลในการครองใจผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานใหรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ท้ังยังเปน
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ปจจัยสำคัญที่ทำใหผูนำเกิดบารมี ความเชื่อมั่น ความนับถือ กำลังใจ ความอบอุน ในการรวมทีมหรือ

กลุมดำเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

  Beare, Caldwell & Millikan (1989) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ผูนำตองให

ความสนใจภาวะผูนำในสองมิติ คือ มิติดานความสำเร็จในภาระงานที่ถืออยู และมิติการสรางความ

สัมพันธภาพอันดีระหวางสมาชิก 

  Wright & Noe (1996) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา ภาวะผูนำเปนสิ่งที่สำคัญ

อยางยิ่งสำหรับองคกร เพราะจะเพ่ิมเสริมความสำเร็จขององคกรในระยะยาว งานของภาวะผูนำจึงไมใช

เปนการดำเนินงานตามกรอบงานประจำ แตจะเปนการดำเนินงานใหเกิดผลที่สรางสรรคตอองคกร                     

ใชแนวคิดหรือทฤษฎีใหมเพ่ือพัฒนาองคกรภายใตสถานการณแหงการเปลี่ยนแปลง 

   Razik & Swanson (2001) ไดใหความสำคัญของภาวะผูนำวา การคิดอุบายวิธีที่จะ

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน และผูนำจะทำเสมือนกับผูควบคุมการเปลี่ยนแปลง 

   สรุปไดวา ภาวะผูนำมีความสำคัญและมีความจำเปนอยางยิ่งสำหรับผูนำหรือผูบริหาร

ที่จำเปนตองใชภาวะผูนำในการบริหารงานรวมกับบุคคลอื่นหรือผูใตบังคับบัญชา โดยปฏิบัติงานดวย

ความเต็มใจ มีความพึงพอใจ และไดงานอยางมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนดไว 

 2.1.3 คุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำ 

  องคประกอบคุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำ องคประกอบคุณลักษณะเฉพาะของ

ภาวะผูนำพิจารณาไดจากองคประกอบในดานตางๆ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560) ดังนี้ 

  1) การตัดสินใจ (Decision Making) เปนบทบาทหลักและหนาท่ีท่ีสำคัญของผูบริหาร

ในองคกร ซึ่งมีความสำคัญเปนอยางยิ่งและมีผลกระทบตอความสำเร็จหรือลมเหลวขององคกร การ

ตัดสินใจเปนกระบวนการท่ีมีการวางแผนในการปฏิบัติและมีการเลือกอยางนอยท่ีสุดสองทางเลือก และ

การตัดสินใจนั้นเกี่ยวของกับปญหาหรือโอกาส โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันผูนำจะตอง

บริหารองคกรในสภาพแวดลอมที่ไมหยุดนิ่ง การตัดสินใจและการแกปญหาอยางมีคุณภาพยอมเปนสิ่ง

สำคัญเพ่ือความอยูรอดขององคกร (Hoy & Miskel, 2001; Dubrin, 1998 and Robbins, 1994) การ

ตัดสินใจท่ีมีประสิทธิผลนั้นมีลักษณะ ดังนี้ 1) มีการหาขอมูลมากข้ึน 2) ตองแยกใหออกวาเปนขอเท็จจริง

หรือความคิดเห็น 3) กระตุนใหผู ใตบังคับบัญชามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจแนวคิดเกี่ยวกับ

กระบวนการตัดสินใจที่มีเหตุผล (AHP: Analytic Hierarchy Process) ซึ่งเปนกระบวนการตัดสินใจท่ี

ไดรับความนิยมมากที่สุดในโลก AHP เปนกระบวนการตัดสินใจในประเด็นของปญหาที่มีความซับซอน

ใหมีความงายขึ้น โดยเลียนแบบกระบวนการตัดสินใจทางธรรมชาติของมนุษย AHP แบงองคประกอบ

ของปญหาทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรมออกมาเปนสวนๆ แลวจัดใหมใหอยูในรูปของปจจัย และ

สังเคราะหตัวเลขของการวินิจฉัยนั้น เพ่ือท่ีจะคำนวณดูวาปจจัยหรือทางเลือกอะไรท่ีมีคาลำดับความสำคัญ
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สูงสุด และมีอิทธิพลตอผลลัพธของการแกปญหานั้นอยางไร ขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจที่มีเหตุผล                   

มี 6 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ใหคำจำกัดความประเด็นของปญหา ขั้นที่ 2 กำหนดเกณฑหรือปจจัยในการ

ตัดสินใจที่เปนทั้งรูปธรรมและนามธรรม ขั้นที่ 3 วินิจฉัยเปรียบเทียบเกณฑหรือปจจัยในการตัดสินใจ        

ข้ันท่ี 4 กำหนดทางเลือก ข้ันท่ี 5 วินิจฉัยเปรียบเทียบหรือจัดอันดับทางเลือกตางๆ ภายใตเกณฑในการ

ตัดสินใจแตละเกณฑ และ ข้ันท่ี 6 คำนวณหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากลำดับความสำคัญ 

  2) การมีสวนรวม (Participation) หมายถึง รูปแบบของการบริหารจัดการท่ีผูบริหาร

ใชแรงบันดาลใจรวมกันของบุคลากร ในการวางแผนกลยุทธ โดยใชการกำหนดวิสัยทัศนรวมที่เกิดจาก

การกำหนดรวมกันของบุคลากรในองคกร และผูที่มีสวนเกี่ยวของ ไมใชเปนวิสัยทัศนของผูบริหารเพียง

คนเดียว สวนเทคนิคการมีสวนรวมเพื่อกำหนดวิสัยทัศนอาจใชหลักฉันทามติของบุคลากรฝายตางๆ ท่ี

ตางกำหนดวิสัยทัศนของแตละกลุม แลวนำมาอภิปรายเพื่อหาขอตกลงรวมกันแลวกำหนดเปนขอความ

แสดงถึงวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร เนื่องจากวิสัยทัศนเปนสิ่งที่คาดหวังในอนาคตที่องคกรตอง

คำนึงถึงความคาดหวังของสังคม ความตองการของชุมชนและเกิดมาจากการคิดรวมกันของบุคลากรและ

ตัวแทนชุมชน สวนพันธกิจเปนขอความแสดงถึงจุดมุงหมายและแสดงถึงทิศทางท่ีองคกรตั้งใจจะกระทำ

ใหบรรลุผล โดยตองมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนท่ีไดรวมกำหนดไว (วิโรจน สารรัตนะ, 2555) 

  3) การวางแผน (Planning) กิจกรรมทุกประเภทไมวาจะเปนระดับใด ในหนวยงานใด 

ลวนมีกำเนิดมาจากความคิดอันเปนกรอบนำทางวา ควรจะทำอะไร เมื่อใด ที่ไหน โดยใคร และอยางไร 

หากปราศจากความคิดที่ชัดเจนการกระทำที่ตามมาคงปราศจากทิศทางที่แนนอนชัดเจน ความคิดหรือ

เจตนารมณก็เกิดข้ึนกอนเชนเดียวกันจากนั้นคอยๆ พัฒนาชัดเจนข้ึนกลายเปนกรอบกำหนดทิศทางและ

แนวดำเนินกิจกรรมตางๆ และการดำเนินชีวิตของมนุษยยอมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามธรรมดาของกฎ

การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมก็มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีลักษณะความไมแนนอน การตัดสินใจ 

ความคาดหวังในอนาคตจะเปนไปตามที่คาดหวังหรือไมยอมขึ้นอยูกับสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปดวยการ

คาดการณลวงหนาในการดำเนินภารกิจ เรียกวา การวางแผน (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 

2547) 

   แตอยางไรก็ตามกระบวนการวางแผนเปนเรื่องที่มีความแนนอน หากตองการการ

พิจารณาแลวก็สามารถทำไดคอนขางไมยากนัก เพราะแผนเปนกระบวนการที่มีเหตุผลสามารถที่จะทำ

ความเขาใจกับจุดประสงคท่ีชัดเจนไดโดยทำความเขาใจถึงหลักเกณฑตางๆ ของแผน วิเคราะหทางเลือก

อยางระมัดระวัง การเลือกทางเลือกของแผนจะตองระวังผลสะทอนกลับดวยและแนวความคิดทาง

วิทยาศาสตรที่จะตองนำไปใชวาอันไหนบางที่แผนจะเลือกนำไปใช แตก็สามารถใชความกลมกลืน 

ระหวางแผน และความตองการใหแผนมีความยืดหยุนในการนำแผนไปใช ซึ่งก็สามารถทบทวนการนำ

แผนไปใชได แตก็ตองมีพื้นฐานความรูเปนพิเศษทางดานการคำนวณ การวัดตามหลักการของแผน และ
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ความสามารถท่ีจะใชมันได (Aldag & Kuzuhara, 2002; Hoy & Hoy, 2003; Blanchard & Thacker, 

2004 and Johns, 2000) ซ่ึงการวางแผนเปนกระบวนการเลือกวิธีดำเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

หรือเปาหมายที่กำหนดไวในอนาคต ทั้งนี้การวางแผนในแตละความหมายอาจมีองคประกอบรวม                    

ที่ตรงกันอยู 4 ประการ คือ 1) เปนกระบวนการ (Process) 2) เปนการเลือกกำหนดวิธีดำเนินการ 

(Alternative the action) 3) เปนการทำงานใหสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนดไว (Action to objective) 

และ 4) เปนการคาดการณถึงความสำเร็จในอนาคต (Future Forecasting) 

  4) Dubrin (1998) และ Kitzinger (1994) การทำงานเปนทีม (Teamwork) การ

กระทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งที่มีการวางแผนไวลวงหนาเพื่อชวยในการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีม

ในการทำงานและปรับปรุงความสามารถของสมาชิกทีมงานในการแกปญหาอันเกิดจากการทำงาน

รวมกันเปนทีม รวมท้ังเสริมสรางความสามัคคีของสมาชิกในทีมงาน การพัฒนาการทำงานเปนทีมจึงเปน

กระบวนการที่ทำใหคนกลุมหนึ่ง หรือที่เรียกวา “ทีมงาน” ซึ่งมีจุดมุงหมายเดียวกัน สามารถทำงาน

รวมกันไดในฐานะท่ีเปนหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ กระบวนการท่ีทำใหทีมงาน

ทำงานไดผลดีและมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังสมาชิกในทีมงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานรวมกัน  

  5) การสื่อสาร (Communication) การถายโอนและการทำความเขาใจในความหมาย 

(Transfer and Understanding of Meaning) การสื่อสารในปจจุบันกระทำไดงาย สื่อสารไดขอมูล

มากขึ้น โดยใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรชวยไดแก อีเมล อินเตอรเน็ต เอ็กซตราเนท การประชุมโดยผาน

ระบบเครือขายการสื่อสาร (Videoconferencing) ดังนั้น การติดตอสื่อสารจะประสบผลสำเร็จก็ตอเม่ือ

สามารถสงผลตอความหมายและผูรับเกิดความเขาใจอยางถูกตอง การติดตอสื่อสารอาจมีลักษณะเปน

การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication) เปนเครือขายในองคกรหรือที่เรียกกัน

โดยทั่วไปวาการติดตอสื่อสารขององคกร (Organizational Communication) (Hoy & Miskel, 2001; 

Robbins, 1994 and Kitzinger, 1994) 

  สรุป คุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำผูบริหารการศึกษา โดยมี 5 องคประกอบท่ี

สำคัญ ไดแก การตัดสินใจ การมีสวนรวม การวางแผน การทำงานเปนทีม และการสื่อสาร คุณลักษณะ

เฉพาะของภาวะผูนำ ผูบริหารการศึกษาเปนสิ่งที่จำเปนสำหรับผูบริหารการศึกษาเพราะคุณลักษณะ

เฉพาะของภาวะผูนำมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา รวมถึงการเปนวิถีการดำเนินชีวิตของ

ผูบริหารการศึกษาท่ีมีอิทธิพลตอครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถสรางแรงบันดาลใจทำใหเกิด 

ความเชื่อถือศรัทธา การยอมรับ และชวยเพิ่มพลังอำนาจของครูและบุคลากรทางการศึกษาใหบรรลุผล

สำเร็จตามเปาหมาย โดยอาศัยคุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำผูบริหารการศึกษาท่ีมีความม่ันคงในสิ่งท่ี

พูดการกระทำ คานิยมในทางบวก รวมทั้งการมีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณ ดำเนินชีวิตเปน

แบบอยางที่ดีทั้งการงานและชีวิตสวนตัว ตลอดจนมีความตระหนักรูในตนเอง รูจักและยอมรับนับถือ



29 
 

ตนเอง การเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูเสมอ รวมทั้งการสงเสริม และพัฒนาบุคลากรใหเจริญเติบโต 

กาวหนาในหนาที่การงาน คุณลักษณะเฉพาะของภาวะผูนำผูบริหารการศึกษาจึงเปนสิ่งที่ผูบริหาร

การศึกษาสามารถเรียนรู และพัฒนาไดดวยตนเอง เพราะเปนสิ่งที่เกี ่ยวของกับตัวตนของผูบริหาร

การศึกษาเอง เพียงแตมีสติแลวหันมาทบทวนเหตุการณ หรือพฤติกรรมของตนเองที่ไดแสดงออกไป 

หรือที่กำลังคิดวาจะดำเนินการตอไปวาเปนสิ่งที่มีคุณคา มีประโยชน และมีความสำคัญอยางแทจริง

หรือไม ตองมีเปาหมายในชีวิตท่ีชัดเจนแลวเดินทางสู เปาหมายอยางมั่นคงแนวแน เพราะผูบริหาร

สถานศึกษาเปนบุคคลสำคัญท่ีจะชี้ความเปนความตายในการบริหารการศึกษา อันมีผูเรียนเปนเปาหมาย

สำคัญ หากตั้งคำถามวาจะตองทำอยางไร คำตอบก็คือ ผูบริหารการศึกษาตองเรียนรูและพัฒนาตนเอง

ใหมีคุณลักษณะเฉพาะภาวะผูนำนั่นเอง 

 2.1.4 ทฤษฎีภาวะผูนำ 

  วิโรจน สารรัตนะ (2555) กลาวไววา กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำเชิงพฤติกรรม 

(behavioral leadership theory paradigm) ในปลายทศวรรษ 1940 เนื่องจากมีขอวิจารณเกี่ยวกับ

กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำเชงิคุณลักษณะ (trait leadership theory paradigm) วายังไมสามารถ

อธิบายไดชัดเจนวา คุณลักษณะของผูนำประการใดที่ทำใหแตกตางจากผูที่ไมใชผูนำ เพราะคุณลักษณะ

บางประการใชไดดีในท่ีหนึ่งแตใชไดไมดีในอีกท่ีหนึ่ง หรือคุณลักษณะมีการเปลี่ยนแปลงเม่ือสถานการณ

เปลี่ยนแปลงไป เปนตน นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนำสวนใหญจึงเปลี่ยนความสนใจจาก “คุณลักษณะ”               

ไปเปน “พฤติกรรม” ซ่ึงเนนศึกษาถึงสิ่งท่ีผูนำพูดและสิ่งท่ีผูนำทำ โดยมุงจะหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดใน

การเปนผูนำท่ีมีประสิทธิผล ท้ังนี้ แบบภาวะผูนำ (leadership style) ในชวงเวลานั้นหมายถึง การผสมกัน

ของคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรม (ท่ีเปนองคประกอบสำคัญ) ท่ีผูนำใชในการมีปฏิสัมพันธกับผูตาม 

โดยมีพัฒนาการของทฤษฎีในกลุมนี้ ดังนี้ 

  แบบภาวะผู นำของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa State University leadership 

Style) ศึกษาโดย Kurt Lewin และคณะ (1935) ซ่ึงจําแนกออกเปน 3 แบบ คือ 

   1) ผูนำแบบอำนาจนิยม (autocratic leadership style) ตัดสินใจดวยตนเอง ไมมี

เปาหมาย หรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนำเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน บางครั้งทำใหเกิดศัตรูได 

ผูนำลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนำลักษณะนี้จะทำใหผูใตบังคับบัญชา  

ไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 

  2) ผูนำแบบประชาธิปไตย (democratic leadership style) ใชการตัดสินใจของ

กลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทำงานเปนทีม มีการสื่อสาร

แบบสองทาง ทำใหเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทำงาน บางครั้งการถึงกลุมทำใหใชเวลานานใน

การตัดสินใจ ระยะเวลาท่ีเรงดวน ผูนำลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 
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  3) ผูนำแบบอิสระเสรีนิยม (laissez-Faire leadership style) ใหอิสระกับผูใตบังคับ 

บัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแกปญหา ไมมีการกำหนดเปาหมายที่แนนอน ไมมีหลักเกณฑ ไมมีระเบียบ 

จะทำใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตต่ำ การทำงานของผูนำ

ลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปที่กลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทำงานสูงก็จะ

สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสรางสรรค  

  Kurt Lewin’s Studies (1935) ไดศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการฝกอบรมใหมีผู แสดง

พฤติกรรมสามรูปแบบนั้น แลวนำไปใชกับกลุมคนสามกลุม พบวา กลุมที่มีผูนำแบบอิสระเสรีนิยมใหผล

การปฏิบัติงานต่ำกวากลุมที่มีผู นำแบบอำนาจนิยม และแบบประชาธิปไตยนิยม ทุกเกณฑที่ใชใน

การศึกษา ขณะท่ีกลุมท่ีมีผูนำแบบประชาธิปไตยนิยมและแบบอำนาจนิยม แมจะมีปริมาณงานเทาๆ กัน 

แตกลุมที่มีผูนำแบบประชาธิปไตยนิยมกลับมีคุณภาพของงาน และผูคนมีความพึงพอใจในการทำงาน

มากกวา ผลจากการศึกษานี้จึงดูเหมือนวา ผูนำแบบประชาธิปไตยนิยมจะมีประสิทธิผลมากกวาแบบอ่ืน 

แตมีผลการศึกษาวิจัยในระยะหลังพบวา มีความไมแนนอนระหวางผูนำแบบประชาธิปไตยนิยมกับผูนำ

แบบอำนาจนิยม กลาวคือ ในบางครั้งผูนำแบบอำนาจนิยมไดกอใหเกิดผลงานสูงกวาหรือเทากันกับผูนำ 

แบบประชาธิปไตยนิยม เวนแตเรื่องความพึงพอใจ ซ่ึงมักจะเกิดขึ้นกับผูนำแบบประชาธิปไตยนิยมเปน

ประจำมากกวา จึงกอใหเกิดความคลุมเครือและตอบคำถามไดไมชัดเจนนัก 

  แบบภาวะผูนําบนเสนตอเนื่อง (leadership continuum model) ไดรับการพัฒนาข้ึน

โดย Robert Tennenbaum และ Warren Schmidt (1958) กำหนดแบบภาวะผูนำ 7 แบบ บนเสน

ตอเนื่องสองแบบจากแบบภาวะผูนำมุงผูบริหาร (boss centered) สูมุงผูปฏิบัติงาน (subordinate 

centered) ซึ่งจากแนวคิดเชนนี้ การที่จะตอบไดวาพฤติกรรมผูนำแบบใดจะใชไดดีที่สุด จึงอยูที่การ

พิจารณาที่ตัวผูนำ ผูใตบังคับบัญชา และสถานการณ วาตัวผูนำเองเปนอยางไร สะดวกจะใชระดับใด    

ตัวผูใตบังคับบัญชาเองเปนอยางไร มีความพรอมและรับผิดชอบเพียงใด และสถานการณเปนอยางไร   

อยูในสภาวะกดดันหรือไม เปนตน 

  อยางไรก็ตาม Tannenbaum & Schmidt (1958) ใหขอเสนอแนะวา ผูบริหารใหม

ควรมีพฤติกรรมผูนําท่ียืดหยุนตามสถานการณในระยะเริ่มแรก แลวคอยมุงไปหาแบบประชาธิปไตยนิยม

หรือแบบยึดถือผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลางใหมากขึ้นในระยะหลัง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน 

คุณภาพในการตัดสินใจ การทำงานเปนทีม ขวัญกำลังใจท่ีดี และมีการพัฒนา 
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ภาพท่ี 2.1  ตัวแบบภาวะผูนำบนเสนตอเนื่อง จากผลการศึกษาของ Tennenbaum and Schmidt 

  แบบภาวะผูนำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan leadership 

style) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทำการวิจัยดานภาวะผูนำ ประกอบดวย ความคิด

รวบยอดในเรื่องภาวะผูนำ แรงจูงใจ การติดตอสื่อสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจ 

การตั้งเปาหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนำ เปน 4 แบบ ซ่ึง

สนับสนุนแนวคิดการแบงข้ัวบนเสนความตอเนื่องของ Tannenbaum & Schmidt (1958) คือ 

  1) แบบใชอำนาจ (exploitive–authoritative) ผู บริหารใชอำนาจเผด็จการสูง 

ไววางใจผูใตบังคับบังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาชมเชย การติดตอสื่อสารเปนแบบทางเดียวจากบน                     

ลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบื้องบนมาก 

 2) แบบใชอำนาจเชิงเมตตา (benevolent–authoritative) ปกครองแบบพอ

ปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้งลงโทษ ยอมใหการ

ติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางครั้ง

ยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 

 3) แบบปรึกษาหารือ (consultative-democratic) ผูบริหารจะใหความไววางใจ และ 

การตัดสินใจแตไมทั้งหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ ใหรางวัลเพื่อสราง

แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ ครั้ง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง                  

จากระดับลางขึ ้นบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน 

ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน 

  4) แบบมีสวนรวม (participative–democratic) ผูบริหารใหความไววางใจ และ

เชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวัลตอบแทนเปน

ความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม ตั้งจุดประสงครวมกัน มีการประเมินความ 

กาวหนา มีการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือในกลุม

ผูรวมงานสามารถตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ังในกลุมผูบริหาร และกลุมผูรวมงาน 
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  อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็ยังไมมีความชัดเจน เนื่องจากพบวา บางหนวยงานที่มี

ผูบริหารแบบมุงคนกลับมีผลผลิตต่ำ และบางหนวยงานท่ีมีผลผลิตสูงกลับมีผูบริหารแบบมุงงาน เปนตน 

จึงมีขอคิดเห็นวา นาจะมีปจจัยอ่ืนมาเก่ียวของอีกดวย 

  แบบภาวะผูนำของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University leadership 

style) ศึกษาภายใตการนำของ Ralph Stogdill (1969) โดยการพัฒนาแบบสอบถามที่เรียกวา The 

Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) ไดจําแนกพฤติกรรมผูนำออกเปนสองแบบ 

คือ แบบมุงงาน (initiating structure) เปนพฤติกรรมที่ผูนำไดกำหนดบทบาททั้งของตัวเองและของ

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคกร โดยเฉพาะบทบาทในหนาที่พื้นฐาน เชน การวางแผน 

การจัดองคกร และการสั ่งการ เปนตน ซึ ่งไดเนนเรื ่องงานเปนหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคือ แบบมุ งคน 

(consideration) เปนพฤติกรรมผูนำเก่ียวกับการสรางความไววางใจกับผูใตบังคับบัญชา เคารพในความ

คิดเห็น มุงความเปนมิตร ติดตอสื่อสารสองทาง ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจการแบงพฤติกรรมผูนำ

ออกเปน 2 รูปแบบดังกลาวคลายคลึงกับผลการศึกษาวิจัยท่ี ไอโอวา และมิชิแกน แตสวนที่แตกตางคือ 

ผลการศึกษาสองแหงแรกไดแบงพฤติกรรมผูนําบนเสนท่ีตอเนื่องกัน แตผลการศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยแหง

รัฐโอไฮโอไดแบงพฤติกรรมผูนำออกเปนอิสระจากกันเปนสองมิติ (two-dimensional approach) โดย

อธิบายวา ผูนำคนหนึ่งอาจมีพฤติกรรมสูงหรือต่ำในพฤติกรรมท้ังสอง หรือสูงในพฤติกรรมหนึ่งแลวต่ำใน

อีกพฤติกรรมหนึ่ง หรืออยูชวงใดชวงหนึ่งระหวางพฤติกรรมท้ังสองก็ได แตเนื่องจากผูนำมักมีพฤติกรรม

บางอยางสูงและบางอยางต่ำ จึงไดมีการพัฒนาพฤติกรรมสองแบบนั้นเปนแบบภาวะผูนำ 4 แบบ ดังนี้ 

1) มุงงานสูงแตมุงผูคนต่ำ 2) มุงงานสูงและมุงคนสูง 3) มุงงานต่ำแตมุงคนสูง 4) มุงงานต่ำและมุงคนต่ำ 

ดังภาพท่ี 2.2 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  แบบภาวะผูนำของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ จากผลการศึกษาของ Stogdill 

 



33 
 

  1) แบบมุงงาน (task-oriented/authority compliance) แบบ 9,1 ผูนำจะมุงเอา

แตงานเปนหลัก (production oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผน

กำหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคำสั ่งใหผู ใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจ 

สัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 

  2) แบบมุ งคน (country club management) แบบ 1,9 ผู นำจะเนนการใช           

มนุษยสัมพันธและความพึงพอใจของผูตาม ไมคำนึงถึงผลผลิตขององคกรสงเสริมใหทุกคนมีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญที่มีความสุข นำไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและงานที่นาอยู จะมุง

ผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุขในการ

ทำงาน การนิเทศในการทำงานควรมีเพียงเล็กนอย ไมจำเปนตองมีการควบคุมในการทำงาน ลักษณะ

คลายการทำงานในครอบครัวที่มุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทำงานของผูรวมงาน เพ่ือ

หลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ 

 3) แบบมุงงานมุงคนต่ำ (impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจ

งานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดำเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิกภาพ

ขององคกร ผูบริหารมีอำนาจในตนเองมีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนำ 

และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทำเปนสวนใหญ 

  4) แบบทางสายกลาง (middle of the road management )แบบ 5,5 ผูบริหาร

หวังผลงานเทากับขวัญและกำลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได

จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกำลังและอำนาจ ยอมรับผลท่ี

เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทำงาน หลีกเลี่ยงการทำงานท่ี

เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงานคาดหวังวาผลประโยชนมีความ

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทำลงไป 

  5) แบบทำงานเปนทีม (team management) แบบ 9,9 ผูบริหารใหความสนใจท้ัง

เรื่องงาน และขวัญกำลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคกรและความตองการของคนทํางาน

จะไมขัดแยงกัน เนนการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทำงานสนุก ผลสำเร็จของงาน

เกิดจากความรูสึกยึดมั่นของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพ

ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบริหารแบบนี้เชื่อวา ตน

เปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคำปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา เทานั้น อำนาจการวินิจฉัยสั่งการและอำนาจ

การปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแตละบุคคล กอใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทำงาน 
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ภาพท่ี 2.3  ตาขายภาวะผูนำ จากผลการศึกษาของ Blake and Mouton 

   จากภาพท่ี 2.3 แสดงใหเห็นวา จากระดับพฤติกรรมที่มุงงานและมุงคนดังกลาว 

พฤติกรรมผูนำสามารถจะตกตรงไหนของตาขายดังกลาวก็ได โดย Blake, Mouton and McCanse 

(1985) ใหทัศนะวา พฤติกรรมผูนำที่พึงประสงค มากที่สุดคือ ตาขายที่ 9, 9 ซึ่งใหความสำคัญสูงกับท้ัง

งานและทั้งคน แตกระนั้นก็ดี ดังผลการศึกษาที่รัฐโอไฮโอ ที่วา พฤติกรรมในรูปแบบที่ สูง-สูง ทั้งสอง

ดานนี้เปนไปไดยาก เนื่องจากตองใชแบบภาวะผูนำที่แตกตางกัน Black, Mouton and McCanse 

(1985) จึงใหขอเสนอแนะวา ใหมีความยืดหยุนในการแสดงพฤติกรรมผูนำที่เปนจริง โดยขึ้นอยูกับการ

วินิจฉัยคน (people) และการผลิต (production) ในสถานการณหนึ่งๆ (Bartol et al,1998) 

   อยางไรก็ตามมีงานวิจัยคัดคานและยังไมยอมรับวา แบบภาวะผูนำตามกระบวนทัศน

ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงพฤติกรรม (behavioral leadership theory paradigm) นี้เปนแบบที่ดีที่สุดท่ี

สามารถจะนำไปใชไดในทุกสถานการณ นอกจากนั้นยังมีประเด็นเชิงวิพากษวา พฤติกรรมการมุงงาน

และการมุงคนในแตละวัฒนธรรมอาจตีความไมเหมือนกัน จึงอาจมีการแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน 

และอีกประเด็นหนึ่งคือ คงยากท่ีจะหาผูนำท่ีมีพฤติกรรมสูงท้ังการมุงงานและมุงท้ังคน หากจะใหเปนไปได

คงมีแตการหาผูนำรวม (co-leader) ซึ่งหากผูนำ (leader) มีภาวะผูนำแบบมุงงาน ก็หาผูนำรวม                     

(co-leader) ท่ีมีภาวะผูนำแบบมุงคน เปนตน ซ่ึงจากขอคัดคานและขอวิพากษตางๆ ดังกลาว ไดนำไปสู

การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูเชิงพฤติกรรมสูกระบวนทัศน ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณ 

ในระยะตอมา 

  2) กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผู นำตามสถานการณ (contingency leadership 

theory paradigm)  

   เนื่องจากการศึกษาวิจัยภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะและเชิงพฤติกรรมในระยะที่ผานมา 

มุงหาแบบภาวะผูนำท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถนำไปใชไดกับทุกสถานการณ เพ่ือใหเปนทฤษฎีท่ีสามารถนำไปใช

ไดทั ่วไป (universal theories) แตในชวงทศวรรษ 1960 ตางพบวา ไมมีแบบภาวะผูนำที่ดีที ่สุดท่ี

สามารถนำไปใชไดในทุกสถานการณ (no one best leadership style) นักวิจัยสวนใหญจึงหันมาสนใจ
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ทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณของผูนำ หรือผูตาม หรือสภาพแวดลอม โดยตั้งคำถามวา คุณลักษณะใด

หรือพฤติกรรมใดที่มีผลตอการเปนผูนำที่มีประสิทธิผลในสถานการณที่กำหนด การวิจัยในกลุมนี้จะให

ความสำคัญกับปจจัยเชิงสถานการณ (situational factor) เชน ลักษณะงานที่ทํา สภาพแวดลอมภายนอก 

และคุณลักษณะของผูตาม เปนตน โดยมีตัวแบบ (model) ภาวะผูนำเชิงสถานการณท่ีสำคัญ ดังนี้ 

   (2.1) ตัวแบบภาวะผูนำตามสถานการณ (contingency leadership model) 

เปนตัวแบบที่ไดรับการพัฒนาขึ้นโดย Fred Fiedler (1951) เขามีทัศนะวา ผูนำมีระดับการมุงงานและ

การมุงคนแตกตางกัน ความแตกตางนี้ทำใหผูนำทำไดดีในสถานการณหนึ่งมากกวาในอีกสถานการณหนึ่ง 

ทฤษฎีนี้พยายามที่จะชี้ใหเห็นวา สถานการณแบบไหนที่ผูนำสามารถจะกระทำไดดีที่สุด จึงไดจำแนก

ภาวะผูนำออกเปนสองรูปแบบ คือ แบบมุงสัมพันธ (relationship-oriented) และแบบมุงงาน (task-

oriented) 

  (2.2) ตัวแบบภาวะผูนำเสนทางและจุดหมาย (path–goal leadership model)

พัฒนาขึ้นโดย Robert J. House (1971) เริ่มจากความพยายามที่จะอธิบายถึงประเด็นขอโตแยงจาก   

ผลการศึกษาที่รัฐโอไฮโอ โดยเฉพาะในประเด็นพบวา ในบางครั้งพฤติกรรมที่มุงงานไดสงผลการเพ่ิม

ผลผลิตไดมากกวาพฤติกรรมที่มุงคน ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) ใน                  

3 องคประกอบ คือ EP expectancy Po expectancy และ valence มาใชเพื่ออธิบายวาพฤติกรรม

ของผูนำมีอิทธิพลตอการจูงใจ และตอความพึงพอใจในการทำงานของ ผูใตบังคับบัญชาไดอยางไร โดยมี

พฤติกรรม 4 รูปแบบ ดังนี้คือ 

   (2.2.1) พฤติกรรมเชิงชี้นำ (directive) ใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงสิ่งที่จะทำ 

กำหนดแนวปฏิบัติใหมีตารางการทำงาน และมาตรฐานการประเมินผลงาน คลายกับพฤติกรรมการมุงงาน 

หรือการมุงโครงสรางงาน 

    (2.2.2) พฤติกรรมเชิงสนับสนุน (supportive) คำนึงถึงฐานะ ความเปนอยู 

และความตองการของผูใตบังคับบัญชา ทำใหงานนาสนใจ มีมิตรภาพ คลายกับพฤติกรรมมุงสัมพันธ 

    (2.2.3) พฤติกรรมแบบมีสวนรวม (participative) มีการปรึกษาหารือซ่ึงกัน

และกัน ขอความเห็น ขอเสนอแนะ และนำความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ 

    (2.2.4) พฤติกรรมแบบมุงความสำเร็จ (achievement oriented) กำหนด

จุดหมายท่ีทาทาย คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุด และนำพาสูความเชื่อม่ันในตนเอง  

    สำหรับปจจัยดานสถานการณ (situational factors) มี 2 ดาน คือ ดาน

คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอม กรณีดานคุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา 

พิจารณาถึงลักษณะเชิงบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถ และความตองการ เชน คนที่มีความทักษะใน

งานต่ำควรไดรับการจูงใจดวยพฤติกรรมแบบชี้นำ หรือคนที่มีความสามารถสูงอาจจูงใจดวยพฤติกรรม
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แบบมีสวนรวม เปนตน กรณีดานสภาพแวดลอมมี 3 ประเภท คือ 1) งาน 2) ทีมงาน และ 3) ระบบ

อำนาจหนาท่ีแบบทางการขององคกร (เชน สายการบังคับบัญชา ระดบัการกระจายอำนาจ ระบบการให

รางวัล เปนตน) เชน พฤติกรรมเชิงสนับสนุนใชการจูงใจกับลักษณะงานที่นาเบื่อ หรือพฤติกรรมบนมุง

ความสนใจในงานท่ีนาสนใจและทาทาย เปนตน 

   ในการเลือกแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผูนำแตละแบบ ผูนำตองวิเคราะหผล

ที่จะเกิดขึ้นจากปจจัยดานสถานการณกอน ในองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง (เปนเสนทาง 

path) และผลลัพธท่ีพึงตองการ (เปนจุดหมาย goals) ใชระบบความคิดเหมือนกับทฤษฎีความคาดหวัง

ดังไดกลาวมาแลว จากนั้นจึงวิเคราะหปจจัยดานสถานการณ แลวกำหนดสภาพท่ีจะสงผลในทางบวกกับ

องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง แลวจึงเลือกใชพฤติกรรมการจูงใจที่เหมาะสมกับปจจุบัน ดาน

สถานการณนั้น ดูภาพท่ี 2.4 

 

ภาพท่ี 2.4  ตัวแบบภาวะผูนำเสนทางและจุดหมาย จากการพัฒนาของ House 

   (2.3) ตัวแบบภาวะผู นำเชิงสถานการณ (situational leadership model) 

พัฒนาขึ้นโดย Paul Hersey และ Kenneth Blanchard (1993) ในระยะแรกเรียกวา ทฤษฎีวงจรชีวิต

ของภาวะผูนำ (life-cycle theory of leadership) แบงพฤติกรรมออกเปนสองมิติเชนเดียวกับการ

ศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมมุงงาน (task behavior) ซึ่งผูนำจะใหบุคคลหรือกลุมไดทำหนาท่ี

และมีความรับผิดชอบในงานวา จะทำอะไร ทำอยางไร ทำเมื่อไร และทำที่ไหน และพฤติกรรมมุงสัมพันธ 

(relationship behavior) ซึ่งผูนำจะใชการติดตอสื่อสารแบบสองทางหรือมากกวาพฤติกรรมใดจะ
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เหมาะสมกับสถานการณใด พิจารณาจากความพรอม (readiness) ของผูใตบังคับบัญชา 2 ดานคือ ดาน

ความสามารถ (ability) ดูจาก ความรู ทักษะ และประสบการณ ดานความเต็มใจ (willingness) ท่ีจะทำ

ใหงานสำเร็จ จากความเชื่อมั่น ความมีพันธะผูกพัน และแรงจูงใจ ความพรอมเหลานี้ แบงได 4 ระดับท่ี

ตอเนื่องกัน คือ ระดับต่ำ (R1) ระดับต่ำถึงปานกลาง (R2) ระดับปานกลางถึงสูง (R3) และระดับสูง (R4) 

ในแตละระดับมีเสนโคงตัดผาน ซึ่งจะชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพรอมระดับใด                 

เปนภาวะผูนำ 4 รูปแบบ ดังนี้ 

   (2.3.1) แบบกำกับ (telling) ตองกำหนดสิ่งที่จะทำและวิธีการให ควบคุม

อยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมต่ำ ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจหรือมี

ความเสี่ยงเกินไปถาใหรับผิดชอบงานนั้น  

    (2.3.2) แบบขายความคิด (selling) อธิบายถึงสิ่งที่จะทำและใหโอกาสใน

การทำความเขาใจในงานท่ีจะทำนั้น ใชในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถแตมีความเต็มใจ

หรือมีความม่ันใจท่ีจะทำงานนั้น 

    (2.3.3) แบบมีสวนรวม (participating) เนนการติดตอสื่อสารสองทางและ

ความรวมมือ ใชในสถานการณที่ไดบังคับโอชา ความสามารถที่จะรับผิดชอบงานแตไมมีความอุนใจหรือ

มีความเสี่ยงเกินไปท่ีจะใหทำงานนั้น 

    (2.3.4) แบบมอบอำนาจ (delegating) ใหความเปนอิสระในการทำงานมาก 

ใชกับสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ และมีความเต็มใจหรือความม่ันใจท่ีจะทำงานนั้น 

 

ภาพท่ี 2.5  ตัวแบบภาวะผูนำเชิงสถานการณของ Hersey and Blanchard 
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  3) กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำเชิงบูรณาการ (integrative leadership theory 

paradigm) เปนผลสืบเนื่องจากทฤษฎีในยุคตางๆ ยังไมสามารถใหคำอธิบายผูนำที่มีประสิทธิผล วามี

ความตางจากผูนำก็ไมมีประสิทธิผล หรือระหวางผูนำกับผูตามไดอยางชัดเจน ไมวาจะเปนทฤษฎีตาม

กระบวนทัศนภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ ในชวงทศวรรษ 1930-1940 ท่ีเชื่อวา ภาวะผูนำเปนสิ่งท่ีมีติดตัว

มาแตกำเนิด (born, not made) งานวิจัยสวนใหญไดมุงเนนตรวจสอบหาคุณลักษณะที่แตกตางกัน

ระหวางผูนำและผูตาม หรือระหวางผูนำที่มีประสิทธิผลกับที่ไมมีประสิทธิผลในตัวแปรทั้งดานกายภาพ

และดานจิตวิทยา แตในกระบวนการสรรหาบุคคลเพื่อเขาสูตำแหนงทางการบริหารก็มักมีการกำหนด

คุณลักษณะตางๆ ไว และจะเลือกสรรเฉพาะผูท่ีมีคุณลักษณะตามท่ีกำหนดไวนั้น หรือจะเปนทฤษฎีตาม

กระบวนทัศนภาวะผูนำเชิงพฤติกรรม ในปลายทศวรรษ 1940 ซึ่งเนนศึกษาถึงสิ่งที่ผูนำพูดและสิ่งที่ผูนำทำ 

โดยมุงจะหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเปนผูนำท่ีมีประสิทธิผล จนมาถึงชวงทศวรรษท่ี 1960 จึงเกิด 

กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณขึ้น เพราะตางพบวา ไมมีแบบภาวะผูนำที่ดีที่สุดที่สามารถ

นำไปใชไดในทุกสถานการณ (no one best leadership style) นักวิจัยสวนใหญจึงหันมาสนใจทฤษฎี

ภาวะผูนำตามสถานการณของผูนำ หรือผูตาม หรือสภาพแวดลอม โดยตั้งคำถามวา คุณลักษณะใดหรือ

พฤติกรรมใดท่ีมีผลตอการเปนผูนำท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณท่ีกำหนด 

   แตทฤษฎีตามกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำตามสถานการณ ก็มีการใหทัศนะท่ี

นาสนใจวา ผูบริหารไมควรคำนึงถึงเฉพาะความเหมาะสมกับสถานการณเทานั้น ควรคำนึงถึงความมี

อิทธิพลเหนือสถานการณดวย ในกรณีท่ีตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค จนถึง

กลางทศวรรษ 1970 กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำเริ่มเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศนภาวะผูนำเชิงบูรณาการ 

ซ่ึงพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ เพ่ืออธิบายถึง

องคประกอบของผูนำที่ดีมีอะไรบาง การอธิบายถึงการมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางผูนำและ                      

ผูตามที่มีประสิทธิผล วาทำไมผูตามของผูนำบางคนจึงอุทิศตนใหกับงานและความสำเร็จของกลุมและ

องคกรในระดับสูง หรือการอธิบายถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมผูนำที่มีประสิทธิผลที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของผูตาม หรือการอธิบายวาทำไมพฤติกรรมเดียวกันของผูนำสงผลตอผูตาม แตกตางกันใน

สถานการณท่ีแตกตางกัน เปนตน 

   ทฤษฎีตามกระบวนทัศนภาวะผูนำเชิงบูรณาการ ในระยะเริ่มแรกมีการกลาวถึง                  

3 ทฤษฎี คือ ภาวะผูนำเชิงศรัทธาบารมี ภาวะผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตร 

ท้ังสามทฤษฎีนี้มีคำอธิบายรวมกันหลายประเด็น จนนักวิชาการบางทานใชคำท้ังสามคำนี้ในความหมาย

เดียวกันหรือทดแทนกันได แตก็มีนักวิชาการบางทานไดพยายามแยกแยะชี้ใหเห็นประเด็นท่ีแตกตางกัน

ดังนี้ 
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   (3.1) ภาวะผูนำเชิงศรัทธาบารมี (charismatic leadership) เปนทฤษฎีที่อธบิาย 

ถึงกระบวนการที่ผูนำมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในทัศนคติ และขอตกลงเบื้องตนหลักของสมาชิกใน

องคกร และการสรางความมีพันธะผูกพันกับวัตถุประสงคขององคกร โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤติ โดย

อาศัยคุณลักษณะหรือคุณภาพของผูนำในดานตางๆ เชน ความเปนผูมีวิสัยทัศน การมีทักษะในการ

สื่อสารที่ดี ความมั่นใจในตนเอง ความเชื่อมั่นในหลักคุณธรรม ความสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกิด

ความเชื่อถือ กลาเสี ่ยง มีพลังตื่นตัวและมุงกอใหเกิดการกระทำ แสดงอำนาจเชิงสัมพันธ มั่นคงใน

วิสัยทัศนและยุทธศาสตรแมอยูในสภาวะเพลี่ยงพล้ำ ใหอำนาจผูอื่น และประชาสัมพันธตนเอง เปนตน 

อยางไรก็ตามมีขอเตือนใจวา การแสดงภาวะผูนำตามทฤษฎีนี้มีลักษณะเปนดาบสองคม ผูนำจะตองมุง

ใหเปนไปในทางบวก ตอบสนองตออุดมการณ ผลประโยชนขององคกรหรือสวนรวม (socialized 

charismatic) ไมมุงตอบสนองตอความตองการหรือผลประโยชนสวนตน (personalized charismatic) 

   (3.2) ภาวะผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เปน 

ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงสิ่งท่ีผูนำทำแลวประสบความสำเร็จ หรือทำแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมๆ 

มากกวาที่จะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนำเพื่อใหเกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูตาม 

เพราะลักษณะสำคัญของภาวะผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงนี้คือ การมุงใหมีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิม

ท่ีเปนอยู (change oriented) โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงโอกาสหรือปญหา และการรวมกำหนด 

วิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคกร 

    จากคำอธิบายดังกลาวนักวิชาการบางทานไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผู นำ               

แหงการเปลี่ยนแปลงกาวล้ำนำทฤษฎีภาวะผูนำเชิงศรัทธาบารมีไปกาวหนึ่ง เพราะเนนกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง ภาวะผูนำเชิงศรัทธาบารมีในบางกรณีก็มุ งประโยชนสวนตน นอกจากนั้น 

ภาวะผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นไดกับบุคคลในทุกระดับขององคกร แตภาวะผูนำเชิงศรัทธา

บารมีอาจมีไดจำกัด เพราะสวนใหญจะเกิดข้ึนในสถานการณท่ีวิกฤติ  

   (3.3) ภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตร (strategic leadership) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึง

กระบวนการกำหนดทิศทางองคกร การสรางและการนำไปสูการปฏิบัติของวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ผูนำตามทฤษฎีนี้จะเชื่อวา การที่จะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรนั้น

ไมใชจะตองอาศัยโชคชวย แตจะตองเปนผลจากการที่ตองคอยติดตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงท้ัง

ภายในและภายนอกองคกร การคาดการณถึงอนาคตขององคกรในระยะยาว และการพัฒนายุทธศาสตร

เพื่อมุงสูอนาคตที่พึงประสงคนั้น มีผูพัฒนาโมเดลภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรหลากหลายโมเดล กรณี 

โมเดลในภาพ 6 เปนโมเดลที่ปรากฏในเว็บไซต ชื่อ What makes a good leader ซึ่งจำแนกองคประกอบ

ภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรออกเปน 4 องคประกอบ คือ การวิเคราะหเชิงยุทธศาสตร การตัดสินใจเชิง

ยุทธศาสตร การปฏิบัติเชิงยุทธศาสตร และการสรุปทบทวนเชงิยุทธศาสตร 
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ภาพท่ี 2.6  องคประกอบภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตร 

   จากการศึกษาพัฒนาการกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำดังกลาวขางตน เห็นไดวา 

ทฤษฎีภาวะผูนำที่พยายามอธิบายถึงปจจัยที่สงผลตอความเปนผูนำที่มีประสิทธิผลนั้นมีการเปลี่ยนแปลง

ในแนวคิดมาตลอด จากยุคของความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ ในชวงทศวรรษ 1930-1940 

มาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะ

ผูนำตามสถานการณในชวงทศวรรษ 1960 และทายสุดไดเขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนำเชิงบูรณา

การทั้งในเรื่องของคุณลักษณะ พฤติกรรม และตามสถานการณ ตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 เปนตนมา 

กลาวไดวา ในปจจุบันเรากำลังอยูในอิทธิพลของความเชื่อในทฤษฎีเชิงบูรณาการ ท้ังในแงการศึกษาวิจัย

และในแงการประยุกตใช ซึ่งเพื่อใหมองเห็นภาพโดยรวมของพัฒนาการกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำ

ดังกลาว ดังภาพท่ี 2.7 
 

ภาพท่ี 2.7  พัฒนาการของกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำ 4 ยุค 

   จากภาพแสดงการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนำดังกลาว มีขอสังเกต

วาการแสดงออกซึ่งแบบภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมที่พยายามหาตัวแบบที่ดีที ่สุดที่สามารถนำไปใชได                   

ทุกสถานการณจะขัดแยงกับการแสดงออกซึ่งแบบภาวะผูนำตามสถานการณ เพราะแบบแรกผูนำตอง

พัฒนาฝกฝนตนเองใหมีพฤติกรรมภาวะผูนำแบบใดแบบหนึ่งคอนขางคงท่ี แตแบบท่ีสองผูนำตองพัฒนา

ฝกฝนตนเองใหมีพฤติกรรมภาวะผูนำหลากหลายแบบ ที่สามารถนำไปใชไดกับแตละสถานการณท่ี

แตกตางกันออกไป ซึ่งจากการสำรวจทฤษฎียังไมมี นักวิชาการทานใดอธิบายปรากฏการณความขัดแยงนี้ 
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แตเขาใจวา เนื่องจากพฤติกรรมภาวะผูนำที่นักวิชาการ กลาวถึงนั้นเปนพฤติกรรมบนเสนที่ตอเนื่องกัน 

(continuum) ไมวาจะเปนการมุงงานและมุ งคน หรืออำนาจนิยม และประชาธิปไตยนิยม ดังนั้น

พฤติกรรมภาวะผูนำจะมีลักษณะเปนระดับ (degree) ที่โนมเอียงมากไปในทางใดทางหนึ่งที่คงที่ และมี

การใชพฤติกรรมภาวะผูนำในอีกทางหนึ่งในบางสถานการณ ซ่ึงจากสภาพแนวโนมของการเปลี่ยนแปลง

ในทุกสังคมและทุกองคกรที่กำลังกาวเขาสูความเปนประชาธิปไตยมากขึ้น และจากกรอบแนวคิดการ

เปนผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมสูสภาพใหมนั้น สภาพเดิมของสังคมหรือองคกรสวนใหญจะ

เปนแบบมุงงานหรืออำนาจนิยมแตสภาพใหมท่ีพึงประสงคจะเปนแบบมุงคนหรือแบบประชาธิปไตยนิยม 

ดังนั้น พฤติกรรมภาวะผูนำที่โนมเอียงจะมีมากกวานั้นนาจะเปนแบบมุงคนหรือแบบประชาธิปไตยนิยม 

สวนแบบมุงงานหรือมุงอำนาจนิยมนั้นนาจะนำไปใชเพียงบางสถานการณ 

  สรุปไดวา การท่ีแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมภาวะผูนำแบบใดในสถานการณใดใหเปนอยาง

มีประสิทธิผลนั้น ยังเกี่ยวของกับทฤษฎีอื่นอีกหลายเรื่อง เชน การจูงใจ (ทั้งเชิงกระบวนการและเชิงเนื้อหา) 

การติดตอสื่อสาร การพัฒนาทีมงาน การบริหารความขัดแยง การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร 

การเปลี่ยนแปลงองคกร และการตัดสินใจ เปนตน และยังเกี่ยวของกับคุณลักษณะสวนบุคคลในการ               

ใฝเรียนใฝรู ยึดหลักการศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือเสริมสรางทักษะเชิงมโนทัศน (conceptual skills) อันจะ

นำไปสูการแสดงภาวะผูนำ เพื่อการเปลี่ยนแปลงหรือผูนำเชิงยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิผลตอไป 

ดังนั้น สำหรับที่ผูอยูในตำแหนงทางการบริหารหรือตำแหนงใดๆ ที่ตองการสรางภาวะผูนำ (Leadership) 

ใหเกิดขึ้นกับตนเอง หรือพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้นกับบุคคลอื่น คงจะตองศึกษาใหเขาใจในทฤษฎีตางๆ 

เหลานั้น ทั้งที่เปนทฤษฎีภาวะผูนำและทฤษฎีอื ่นที่เกี ่ยวของ แลวนำประเด็นที่เปนขอเสนอแนะเชิง

ทฤษฎีนั้นไปฝกฝนและปฏิบัติใหเกิดผล 

 

2.2 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยทุธ 

 2.2.1 ความหมายของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  รัชตา กาญจนโรจน (2560) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง บุคคล

ที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น ไววางใจ

และใหความรวมมือผูที ่มีหนาที่ในการอำนวยการ หรือสั่งการ บังคับบัญชาประสานงาน โดยอาศัย

อำนาจหนาท่ี เพ่ือใหกิจกรรมการงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตองการ 

  รังสรรค ประเสริฐศรี (2551) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ เปนการศึกษา

ถึงความมีอำนาจและความสามารถของบุคคลที่สามารถสั่งการในการบริหารใหงานที่รับผิดชอบประสบ

ความสำเร็จ ผูบริหารหรือผูนำจะตองแสวงหาความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธใหมากขึ้น และยังตอง

พัฒนาตนเองใหเปนผูนำเชิงกลยุทธดวยการเปนผูนำเชิงกลยุทธคลายกับการเปนผูนำแบบมุงเนน



42 
 

เปาหมาย ซึ่งการเปนผูนำที่จูงใจผูบังคับบัญชาดวยรางวัลอันเปนผลมาจากการบรรลุผลสำเร็จในงาน 

นอกจากนี้ ยังเปนเรื่องของผูนำเชิงปฏิรูปหรือการเปนผูนำที่สามารถนำไปสูการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน 

กลยุทธ และวัฒนธรรมองคกร ดังนั้น ผูนำเชิงกลยุทธจึงตองสนใจลักษณะของจุดมุงหมายหรือเปาหมาย 

ขององคกรเปนอยางมากเปนผูนำ โดยมุงท่ีจุดมุงหมายนี้ตองอาศัยการประเมินซ้ำท่ีเปาหมายและคุณคา

ขององคกร รวมท้ังกำหนดทิศทางขององคกร และการใหอำนาจแกผูปฏิบัติงานการกระตุน และสงเสริม

ใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทำงานดวย  

  คธาวุฒิ ผดุงชาติ (2563) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง คุณลักษณะ

การใชอิทธิพลอำนาจ ศิลปะ และความสามารถของผูบริหารในการแสดงใหเห็นการกำหนดทิศทาง และ

การกระตุนสรางแรงบันดาลใจ ใหแกสมาชิกที่เปนกระบวนการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสู

ระดับที่สูงขึ้น ทำใหมีศักยภาพมากขึ้น โดยใชทักษะในดานตางๆ สรางความสามารถในการคิดวิเคราะห

สรางสรรคในการทำงาน มีการวางแผนอนาคตสรางวิสัยทัศน ใจกวาง ใหอำนาจแกผูรวมงานเพื่อสราง

การยอมรับและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกร ในการบริหารจัดการงานและคนในองคกร ทำให

เกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานใหอำนาจแกผูรวมงานเพื่อสราง

การยอมรับ และเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกร ในการบริหารจัดการงานและคนในองคกร นำกล

ยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสำเร็จและสามารถควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

  สุทธิโชติ สมควรดี (2563) ไดใหความหมายวา ของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูนำมีความเขาใจในระดับสูงสามารถจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตาม ใหความรวมมือดวยความเต็มใจ 

ในการกำหนดทิศทางขององคกรอยางมีกลยุทธ และนำกลยุทธไปปฏิบัติไดบรรลุเปาประสงคขององคกร  

  มัทนิตา คงชวย (2563) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง ความสามารถ

ของผูนำที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น เพื่อจูงใจใหมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการโดยการมองเปาหมาย             

ในอนาคตแลวนำมากำหนดทิศทางขององคกร การนำไปสูการปฏิบัติและการควบคุมเพ่ือใหองคกรบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 

  วิรันทรรัตน เสือจอย (2564) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูนำที่แสดงออกในการพัฒนาองคกรในเชิงกลยุทธ มีการคาดการณและมีมุมมองระยะ

ยาวเพื่อกำหนดทิศทางขององคกรไดอยางชัดเจน สามารถประเมินและปรับเปลี่ยนกลยุทธไดสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพสิ่งแวดลอม รวมท้ังเปนผูนำท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน

เพ่ือใหองคกรสามารถพัฒนาอยางมีทิศทางและเปาหมายท่ีชัดเจน 

  Dubrin (2010) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธเปนกระบวนการในการกำหนด

ทิศทางกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกองคกรในการริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ ใหองคกรอยูรอดตอไป
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ไดการเปนผูนำเชิงกลยุทธยังเปนอีกหนึ่งในประเภทของภาวะผูนำที่จะเปนตัวผลักดันใหการบริหาร

เชิงกลยุทธประสบความสำเร็จดวยดี 

  Hitt, Ireland and Hoskisson (2009) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธเปน

ความสามารถของผูนำในการกำหนดวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคกร โดยคำนึงถึงสภาพแวดลอมเปน

หลักแลวสื่อสารจูงใจเพื่อนำวิสัยทัศนนั้นไปสูการปฏิบัตินอกจากนี้ ผูนำเชิงกลยุทธจะตองมีการจัดการ

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพในแงของการใชประโยชน และการรักษาความสามารถหลักการจัดการ              

ทุนมนุษยและทุนทางสังคม สนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิผล เนนจริยธรรมและการควบคุม

องคกรอยางสมดุล 

  สรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการมองไปใน

อนาคต สามารถกำหนดวิสัยทัศนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งแวดลอมภายนอกและภายใน

องคกร รวมทั้งความสามารถกำหนดแผนกลยุทธเพื่อความอยูรอดขององคกรและสรางความไดเปรียบ

ตอคูแขงขัน 

 2.2.2 ความสำคัญของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  Betty (2005) ไดกลาววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความสำคัญตอความสำเร็จของ

องคกรที่จะชวยใหผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมขององคกร และสภาพภายนอกไดชัดเจนขึ้น การ

ดำเนินการเชิงกลยุทธจะมีความลึกซึ้งในการวิเคราะหปญหาในระดับที่สงผลตออนาคตขององคกร 

หมายความวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธชวยสงเสริมและสนับสนุนการกำหนดและดำเนินกิจกรรมตางๆ 

ภายในองคกรตามทิศทางที่ชัดเจน และเปนเครื่องนำทางที่เปนรูปธรรม และ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธชวย

ใหสมาชิกเขาใจวิสัยทัศน วัตถุประสงค และทิศทางที่แนนอนขององคกรไมกอใหเกิดความขัดแยงและ

ความสับสนในการทำงาน ทำใหองคกรบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคที ่ต องการอยางมี

ประสิทธิภาพ และเปนประโยชนตอองคกรในการสรางความเขาใจในระหวางการทำงานและบุคคลทุก

ฝายที ่เกี ่ยวของ โดยเฉพาะผู มีส วนไดสวนเสียที ่สามารถติดตาม ตรวจสอบการดำเนินงานและ

ความสำเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคกร  

  จรูญรัตน วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ไดกลาววา ผูนำเปนบุคคลที่สามารถทำใหองคกรมี

ความกาวหนาและประสบความสำเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยผูนำจะตองมีวิสัยทัศน มีทักษะในการ

สื่อสารสามารถจูงใจใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติภารกิจและหนาท่ีไดสำเร็จ ซ่ึงสิ่งสำคัญท่ีผูนำจำเปนตองมี

เพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จ ก็คือ ภาวะผูนำ เชิงกลยุทธ ดังท่ี เนตรพัณณา ยาวิราช (2560) สรุปวา

ผูนำเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) เปนรูปแบบของผูนำชนิดหนึ่งที่นำความเจริญกาวหนามาสู

องคกร ผูนำขององคกรหลายแหงที่ประสบความสำเร็จลวนแตมีความเปนผูนำเชิงกลยุทธทั้งสิ้น ผูนำ

เชิงกลยุทธเปนผูท่ีรับผิดชอบในการสรางและการเปลี่ยนแปลงปจจัยท้ัง 6 ประการ ขององคกร อันไดแก 
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สภาพแวดลอม วัฒนธรรมกลยุทธ โครงสรางภาวะผูนำและเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังมีหนาที่ในการจงูใจ 

ใหพนักงานนำการตัดสินใจของตนไปปฏิบัติ ผูนำเชิงกลยุทธจึงปฏิบัติบทบาทในสองดานควบคูกันไป 

บทบาทแรกในฐานะผูวางแผน ออกแบบหรือกำหนดวิสัยทัศนใหแกองคกร สวนบทบาทที่สอง ในฐานะ

ของผูท่ีนำเอากลยุทธไปสูการปฏิบัติ ดังนั้น ผูนำเชิงกลยุทธจึงเปนท้ังผูกำหนด (Formulator) และผูนำสู

การปฏิบัติ (Implementor) Nahavandi and Malekzadeh (2000) กลาวคือ ในกรณีท่ีองคกรยังไมได

จัดทำกลยุทธ หรือกรณีท่ีองคกรกำลังแสวงหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญและตองการที่จะ

เปลี่ยนแปลงแนวทางกลยุทธเสียใหม ในกรณีเชนนี้ผูนำจะตองมีบทบาทความรับผิดชอบที่สำคัญยิ่ง                 

ตอการกำหนดทิศทางใหแกองคกรบนพื ้นฐานการใชมุมมองและความสามารถในการพิจารณา

สภาพแวดลอมของตน แตในทางตรงกันขาม ถาเปนองคกรที่มีการจัดตั้งอยางเปนระบบที่ดีมักมีกลยุทธ

ในการนำองคกรไปสูความสำเร็จไวอยูแลว ผูนำเชิงกลยุทธก็อาจมีบทบาทเปนผูนำเชิงกลยุทธไปปฏิบัติ

ตามท่ีองคกรไดกำหนดไว 

  รัชตา กาญจนโรจน (2560) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ มีความสำคัญ

ตอการดำเนินงานที่จะตองมีการกำหนดเปนกระบวนการวางแผนที่คาดหวังในอนาคต สอดคลองกับ

สภาพแวดลอมดวยวิสัยทัศนท่ีชัดเจน (Carnall, C., & C. Roebuck, 2015) เปนภาวะผูนำของผูบริหาร

ระดับสูงในองคกร หรือกลุมผูนำที่มีความสามารถในการคาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความ

ยืดหยุนใหองคกรบรรลุเปาหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานท้ังองคกร (Adam, L., 2012) รักษา

ความยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงกลยุทธเทาที่จำเปน กำหนดทิศทางองคกร สรางและนำไปสูการปฏิบัติ

ของวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร เพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคขององคกร ดังนั้น ภาวะผูนำเชิงกล

ยุทธจึงมีความสำคัญสำหรับผูนำทุกองคกร เนื่องจาก เปนภาวะที่ผูนำมีความสามารถในการวางแผนกล

ยุทธหรือกำหนดยุทธศาสตร เพ่ือนำองคกรไปสูเปาหมายอยางชาญฉลาด 

  นันทนภัส สุทธิการ (2562) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความสำคัญตอ

การพัฒนาองคกรแบบองครวมท่ีตองอาศัยองคประกอบตางๆ อยางบูรณาการกัน ในขณะเดียวกันก็ตอง

มุงเนนใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันยอมรับซ่ึงกันและกัน และมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยการนำกลยุทธ

ไปใชตองมีความสอดคลองกับบริบทของพื้นที่ มีลักษณะเฉพาะ เพื่อการวางแผนเชิงกลยุทธความสามารถ

ของผูนำในการกำหนดทิศทางท่ีถูกตอง 

  พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนำกลยุทธมีความสำคัญมาก

ตอความสำเร็จของกิจการขององคกร ชวยใหผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขตไดกวางขวาง

และชัดเจนเปนรูปธรรมมากข้ึน เพราะการดำเนินงานเชิงกลยุทธจะมีความลึกซ้ึง การวิเคราะหปญหาใน

ระดับที่มีนัยสำคัญตออนาคตขององคกร ซึ่งสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนำกลยุทธจะชวยสงเสริมและ

สนับสนุนการกำหนดและการดำเนินกิจกรรมตางๆ ภายในองคกรตามทิศทางท่ีชัดเจน และเปนเครื่องนำ
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ทางที่เปนรูปธรรมสำหรับสมาชิก โดยชวยใหสมาชิกเขาใจในวิสัยทัศน วัตถุประสงค และทิศทางท่ี

แนนอนขององคกร ไมกอใหเกิดความสับสนหรือความขัดแยงในการทำงาน ทำใหองคกรสามารถบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอองคกรในการสรางความ

เขาใจระหวางการทำงานและบุคคลทุกฝายที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย เชน บุคลากร ชุมชน 

กลุมผลประโยชน และหนวยงานราชการที่สามารถติดตามตรวจสอบการดำเนินงานและความสำเร็จใน

การบรรลุเปาหมายขององคกร ชวยใหองคกรสามารถดำเนินงานและใชทรัพยากรในการแขงขันอยางมี

ประสิทธิภาพ และไดผลสำเร็จดีกวาการบริหารงานตามปกติ เนื่องจากการดำเนินงานเชิงกลยุทธจะมี

การศึกษาวิเคราะห และจัดระบบความสัมพันธเชิงกลยุทธขององคกรอยางรัดกุมและชัดเจน ทำใหการ

ดำเนินงานและการจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับบริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธการดำเนินงานใหประสบผลสำเร็จ 

โดยเฉพาะการแกปญหาและการตัดสินใจ และดูแลผูรับบริการอยางใกลชิด 

  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความจำเปนและมีความสำคัญ 

อยางยิ่งตอองคกรผูนำเชิงกลยุทธ จึงเปนบุคคลสำคัญท่ีจะตองมีบทบาทความรับผิดชอบตอการวางแผน 

กำหนดวิสัยทัศนทิศทางที่กวางไกลใหกับองคกรบนพื้นฐานการใชมุมมอง และความสามารถในการ

พิจารณาสภาพบริบทของตน เพื่อนำมาสูการปฏิบัติงานไดอยางเปนผลสำเร็จบนความยืดหยุน คิดอยาง

มีกลยุทธ ตลอดจนสามารถทำงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค 

 2.2.3 องคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

  Davies & Davies (2004) สรุปวา ผูนำเชิงกลยุทธมี 2 องคประกอบ ดังนี้  

  1) ความสามารถในการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย 

   (1.1) ความสามารถในการกำหนดทิศทางกลยุทธขององคกร 

   (1.2) ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 

   (1.3) ความสามารถในการปรับสมาชิกในองคกรใหเขากับองคกร 

   (1.4) ความสามารถในการกำหนดเปลี่ยนแปลงกลยุทธ สามารถสราง พัฒนา และ

เปลี่ยนแปลงกลยุทธไดทันตอการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 

  2) คุณลักษณะเฉพาะ ซ่ึงประกอบไปดวย 

   (2.1) เปนผูที ่ไมพึงพอใจกับสิ ่งท่ีมีอยูเปนอยูในปจจุบัน (Dissatisfaction or 

restlessness with the present) คือ มีความคิดสรางสรรคไมหยุดนิ่งอยูกับท่ี ปรับปรุงพัฒนาองคกร

อยูตลอดเวลา 

   (2.2) มีความสามารถในการเรียนรูความรูใหมๆ (Absorptive capacity) สามารถ

นำความรูมาวิเคราะห ประยุกต เพ่ือใหเกิดผลลัพธใหมตอองคกร มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา  



46 
 

   (2.3) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive capacity) 

   (2.4) มีภาวะผูนำ ฉลาดและมีสติปญญา (Leadership wisdom) ในเวลาที่เหมาะสม 

สามารถวิเคราะหตัดสินใจไดวาสิ่งไหนคือ ความคิดท่ีดีหรือไมดี ทำใหผูอ่ืนยอมรับในคุณคาและความคิด

ของตน นำความรูไปใชใหเกิดประโยชน  

  Davies, Davies & Ellison (2005) กลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมี 5 องคประกอบ

ดังตอไปนี้ 

  1) ความทาทายและสงสัย ผูนำเชิงกลยุทธสามารถมองเห็นอนาคตที่จะทำไดจาก 

โอกาส มองเห็นสิ่งทาทายมากกวาปญหา และมีความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลงเพื่อให 

องคกรพัฒนาในอนาคต 

  2) การคิดเชิงกลยุทธ ผูนำเชิงกลยุทธเปนผูที่ใหความสนใจเปนพิเศษกับการคิดเชิง                

กลยุทธ การเรียนรูและการสรางรูปแบบใหมๆ ใหองคกรตนเอง และทำความเขาใจของท่ีอ่ืนๆ ดวย  

  3) สติปญญาเชิงกลยุทธ ผูนำเชิงกลยุทธเปนผูแสดงออกซึ่งสติปญญาเชิงกลยุทธบน

พ้ืนฐานของระบบ ความเชื่อ คานิยมท่ีชัดเจน 

  4) การสรางเครือขาย ผู นำเชิงกลยุทธเปนผู ที ่มีอำนาจสวนบุคคลและความเปน                

มืออาชีพในการสรางเครือขาย โดยการมองทะลุท่ีจะทำใหเกิดความสำเร็จ และการกระตุนใหเกิดกลยุทธ 

การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ซึ่งเปนการใชประโยชนทั้งเครือขายองคกรที่เปนทางการและการสราง 

เครือขายความเปนมืออาชีพสวนบุคคล 

  5) ความสัมพันธระหวางบุคคล ผูนำเชิงกลยุทธเปนผูที่มีทักษะความสัมพันธระหวาง

บุคคล สามารถติดตอประสานสัมพันธกับผูอ่ืน และการแกปญหาความขัดแยง ซ่ึงเปนสิ่งจำเปนในบริบท

ของการพัฒนาความสัมพันธเชิงกลยุทธ และวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค 

  Hitt, Ireland & Hoskisson (2009) สรุปไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 5 องคประกอบ

ดังตอไปนี้ 

  1) การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ มีความ 

สามารถในการกำหนดวิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทัศน ตลอดจนจูงใจกระตุนผูรวมงานให

ปฏิบัติตามไดอยางสม่ำเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เพื่อกำหนดแผนกลยุทธ

ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

  2) การบริหารทรัพยากรในองคกร (Effectively managing the firm's resource 

portfolio) มีความสามารถใชกลยุทธในบริหารทรัพยากรในองคกร ทั้งดานงบประมาณ และดานทรัพยากร

บุคคล เพื่อใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด มีความคุมคา คุมทุน เพื่อเกิดความไดเปรียบทาง 

การแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการท่ีมีคุณภาพ 
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  3) สนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational 

culture) มีความสามารถในการกำหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรและคานิยมใหเหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอการดำเนินงานและ

เปนตัวกำหนดพฤติกรรมการทำงานของสมาชิก  

  4) มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices) เปนผูนำท่ี

มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต เปนที่นาไววางใจ มีการตัดสินใจโดยคำนึงถึงประโยชน

สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

  5) การจัดตั้งควบคุมองคกรใหสมดุล (Establishing balanced organizational 

controls) มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทำงานใหไดมาตรฐาน คุณภาพการบริการ ผูรบั 

บริการพึงพอใจในบริการท่ีไดรับ และผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  Adair (2010) ไดกลาวถึง องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธที่จำเปนตองมีเพื่อใชใน

การสรางกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแก 

1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ ผูนำจะตองมีความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรคขององคกร (SWOT) รวมถึงการวิเคราะหกลยุทธระดับองคกร ระดับธุรกิจ และ

ระดับหนาท่ี 

  2) การทบทวนกลยุทธ ผูนำจะตองมีความสามารถในการคนควา และตั้งสมมติฐาน 

เพื่อทบทวนความเหมาะสมของกลยุทธที่องคกรนำมาใช เชน การเปรียบเทียบผลลัพธของกลยุทธท่ี 

นำมาใชจากกรณีศึกษาตางๆ หรือประสบการณ  

  3) การตัดสินใจเลือกกลยุทธ ผูนำจะตองมีความสามารถในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ

ไดอยางเหมาะสม และดำเนินการตามแผนท่ีวางไวอยางมีศักยภาพ  

  4) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ ผูนำจะตองสนับสนุนการนำกลยุทธไปปฏิบัติ โดยไมยอทอ

หรือยอมแพตออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนไดจากสภาพแวดลอม หรือความเสี่ยงท่ีไมแนนอน 

  Dubrin (2010) กลาวถึง องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธมี 5 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

  1) ความคิดความเขาใจในระดับสูง (High–Level Cognitive Activity) ผูนำเชิงกลยุทธ

ตองเปนผูนำท่ีมีความคิดความเขาใจในระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธตองอาศัยทักษะ ดานความรูสึกนึกคิด 

และความเขาใจในระดับท่ีสูง เชน ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ท่ีจะซึมซับและ

รับรูแนวโนมของสิ่งตางๆ จำนวนมากไดอยางมีเหตุผล และมีความสามารถสรุปขอมูลตางๆ เพื่อนำไป

กำหนดเปนแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตางๆ และเขาใจผลที่ตามมาขององคกรที่มี

ปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้ เรียกวา วิธีการคิดเชิงระบบ (Systems thinking) 
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  2) ความสามารถในการรวบรวมปจจัยนำเขาตางๆ มากำหนดกลยุทธ (Gathering 

Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผูนำจะปรึกษาหารือกับผูเกี่ยวของหลายๆ ฝายซึ่งเปน 

ลักษณะของการทำงานรวมกันโดยยึดหลักประชาธิปไตย เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ แลวนำมากำหนด

กลยุทธ 

  3) ความสามารถในการพยากรณและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต (Anticipating 

and Creating a Future) ผูนำเชิงกลยุทธตองมีทักษะการคาดคะเนอนาคต คาดคะเนทักษะตางๆ ท่ี

จำเปนสำหรับองคกรในอนาคต 

  4) ความคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) ผูนำเชิงกลยุทธตองสามารถใช

ความคิดสรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากและ

เปนประโยชนตอองคกรมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย 

  5) การกำหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) ผูนำเชิงกลยุทธตองกำหนดวิสัยทัศนได 

(Vision) หมายถึง สภาพขององคกรท่ีตองการจะเปนในอนาคต หรือเปาหมายกวางๆ ท่ีองคกรตองการท่ี

จะบรรลุในอนาคต 

  Hunger & Wheelen (2011) สรุปวาภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ประกอบดวยองคประกอบ

พื้นฐาน ดังนี้ 1) การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental scanning) 2) การกำหนดกลยุทธ 

(Strategy formulation) 3) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy implementation) 4) การประเมินและ

ควบคุม (Evaluation and control) 

  Lear (2012) ไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 7 องคประกอบ 

ไดแก 1) กำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 2) การใชประโยชนและการรักษาสมรรถนะหลัก 3) การจัดการ                

ทุนมนุษยที่มีประสิทธิภาพ 4) วัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิภาพอยางยั่งยืน 5) เนนจริยธรรม 6) การสราง

และการควบคุมเชิงกลยุทธ และ 7) การลงทุนในการพัฒนาเทคโนโลยีใหมๆ 

  Robbins & Coulter (2012) กลาวถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธวามีองคประกอบ ดังนี้       

1) การระบุภารกิจ เปาหมาย และกลยุทธขององคกร 2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 3) การ

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 4) การกำหนดกลยุทธ 5) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ 6) การประเมินผล 

  Nahavandi (2000) ไดจัดประเภทของภาวะผูเชิงกลยุทธ โดยแบงตามคุณลักษณะ

ของผูนำท่ีแตกตางกันออกไปเปน 4 แบบ ไดแก 1) ผูนำเชิงกลยุทธแบบผูสรางสรรคท่ีควบคุมสูง (High-

control Innovator) เปนผูนำที่ชอบแสวงหาความทาทายสูง แตยังเนนการควบคุม การปฏิบัติภารกิจ

ตามหนาท่ีตางๆ ขององคกรอยางเขมงวด ซ่ึงจะมองสิ่งแวดลอมเปนโอกาส (Opportunities) และเต็มใจ

ที่ใชเทคโนโลยีกาวหนาชั้นสูงมาชวยใหบรรลุเปาหมาย เปนผูนำที่แสวงหากลยุทธที่มีลักษณะริเริ่มใหม

และมีความเสี่ยงท้ังระดับองคกรและระดับกลุมงาน เพ่ือใหสามารถเขาสูตลาดใหมหรืออุตสาหกรรมใหมได
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องคกรในอุดมคติของผูนำแบบนี้กค็ือ องคกรที่สรางสรรคแบบควบคุมสูง พนักงานหรือสมาชิกที่มีความ

ผูกพันตอกันอยางเหนียวแนน และเชื่อมั่นในวิธีการบริหารจัดการของผูนำ 2) ผูนำเชิงกลยุทธแบบ                   

ผูสรางสรรคแบบมีสวนรวม (Participative Innovator) ผูนำแบบนี้จะมุงแสวงหาโอกาส ความทาทาย

และการริเริ ่มใหมจากภายนอก ในขณะที่การดำเนินงานภายในองคกรจะสรางระบบโครงสรางแบบ

หลวมๆ ที่มีความยืดหยุน มีลักษณะที่เปดกวางสูง เนนวัฒนธรรมองคกรดวยคานิยมการมีสวนรวมและ

การเปดเผย ผูนำแบบนี้มองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนภายนอก วาเปนการสรางโอกาสใหมใหแกองคกรได

มากมาย และพรอมเปดรับกระแสอิทธิพลภายนอกเขาสูองคกร เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทุกดาน 

โดยเฉพาะดานเทคโนโลยีใหมๆ เปนผูนำที่มุงแสวงหาความทาทาย และมีแนวโนมที่จะเลือกกลยุทธที่มี

ความเสี่ยงสูง องคกรที่บริหารภายใตผู นำแบบนี้เปนที่รู จักทั่วไปในฐานะที่มีความเปนหนึ่งในดาน

เทคโนโลยีการริเริ ่มสรางสรรคทางการบริหาร และการริเริ ่มดานนวัตกรรม 3) ผูนำเชิงกลยุทธแบบ

ผูรักษาสภาพเดิม (States Quo Guardian) ผูนำแบบนี้ไมแสวงหาความทาทายแตตองการที่จะคงการ

ควบคุมเอาไว โดยจะควบคุมงานตามหนาท่ีตางๆ ขององคกรไวท่ีตน และมักปฏิเสธการกระทำใดๆ ท่ีตน

เห็นวา เปนการเสี่ยง เปนผูที่เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายนอก เปนภัยคุกคาม และ

จะใชความพยายามทุกวิถีทางที่จะปกปองไมใหองคกรของตนไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้น  

เปนผูนำที่ไมแสวงหากลยุทธใหมที่สรางสรรค แตจะยึดติดอยางเหนียวแนนกับแนวคิดเดิม หรือกลยุทธ  

ที่ผานการทดสอบแลวเทานั้น ลักษณะขององคกรในอุดมคติของผูนำแบบนี้ก็คือ การดูแลอยางใกลชิด

และใชวิธีการตางๆ แบบอนุรักษนิยมอยางเขมงวด มีวัฒนธรรมมีองคกรที่เคยปฏิบัติเปนประจำอยูแลว 

การตัดสินใจจะมีลักษณะรวมศูนยอำนาจสูง โดยผูนำจะตองรับรูและเขาไปเกี่ยวของตอการตัดสินใจท่ี

สำคัญโดยตรง และ 4) ผูนำเชิงกลยุทธแบบผูบริหารกระบวนการ (Process Manager) เปนผูนำที่ชอบ

กลยุทธแบบอนุรักษนิยมที่ยึดติดกับแนวคิดหรือวิธีการเดิมที่ผานการพิสูจนมาแลว ชอบหลีกเลี่ยง

นวัตกรรมใหมท่ีอาจมีความเสี่ยง แตเนื่องจากผูนำประเภทนี้มีความตองการมีอำนาจในการควบคุมอยูใน

ระดับต่ำ จึงยอมรับความหลากหลายทางความคิดและการเปดกวางข้ึนในองคกรพนักงานจะไมถูกบังคับ

ใหตองยึดกับเปาหมายและนวัตกรรมรวมกัน แตละคนจะมีอิสระและการปฏิบัติงานประจำวันจะไมถูกวัด

ในเรื่องมาตรฐานสูงมากนัก ตราบเทาท่ียังไมสงผลเสียหายรายแรงตอองคกร 

  วิโรจน สารรัตนะ (2555) กลาววา การที่จะใหการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมภาวะผูนำ

แบบใดนั้นยังเก่ียวของกับทฤษฎีอ่ืนอีกหลายเรื่อง เชน การจูงใจ ซ่ึงควรนำมารวมใชกับภาวะผูนำในแบบ

ตางๆ และโดยเฉพาะภาวะผูนำเชิงกลยุทธนั้น ควรใชแรงจูงใจเพ่ือสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยทฤษฎีการจูงใจ ของ Maslow (Maslow's Hierarchy of 

Needs, 1950) ความตองการ 5 ขั้น มีดังนี้ 1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) 2) 

ความตองการความมั ่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 3) ความรักและความเปนเจาของ (Social 
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belonging) 4) ความเคารพนับถือ (Self-Esteem) 5) ความสมบูรณของชีวิต (Self-Actualization) ซ่ึง

ความตองการท้ังหมดนี้เปนแรงจูงใจ ซ่ึงมาจากปจจัยภายนอกท้ังสิ้น  

  Herzberg (1966) ไดกลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัย คือ 1) ปจจัยจูงใจ (Motivator 

Factors) เปนปจจัยภายในที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการอยากทำงาน 

นำไปสูทัศนคติในทางบวก ซ่ึงเม่ือบุคลากรในองคกรมีความรูสึกท่ีดีและมีความสุขในการทำงานจึงทำให

งานท่ีทำออกมาดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงปจจัยจูงใจ ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน การยอมรับ

นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 2) ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 

เปนปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลมีแรงจูงใจในการ

ทำงานอยูตลอดเวลา และองคกรไมสามารถที่จะขาดปจจัยค้ำจุนได เพราะถาขาดปจจัยเหลานี้แลว

พนักงานอาจมีแนวโนมที่จะไมพึงพอใจตองานที่รับผิดชอบหรือตอองคกร แตการเพิ่มปจจัยนี้เขาไป                

ก็ไมไดหมายความวา พนักงานจะรูสึกมีความพึงพอใจตองานท่ีรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน 

  David I. McClelland (1987) ไดทำการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล 

(the matic apperception test (tat)) เพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปน

เทคนิคการนำเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของ 

McClelland ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3 ประการที่ไดจาก

แบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่งสำคัญในการท่ีจะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได ดังนี้ 

  1) ความตองการความสำเร็จ (need for achievement (nach)) เปนความตองการ

ท่ีจะทำสิ่งตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสำเร็จ จากการวิจัยของ McClelland (1940) พบวา บุคคลท่ี

ตองการความสำเร็จ (nach) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมูล

ปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชำนาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาท่ี

จะเผชิญกับความลมเหลว 

  2) ความตองการความผูกพัน (need for affiliation (naff)) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลท่ี

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายาม

สรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

  3) ความตองการอำนาจ (need for power (npower)) เปนความตองการอำนาจ

เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอำนาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทำใหตนมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนำ ตองการทำงานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน 

และจะกังวลเรื่องอำนาจมากกวาการทำงานใหมีประสิทธิภาพ  
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  สรุปไดวา องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ไดแก การกำหนดกรอบทิศทางขององคกร 

โดยการวางกรอบยุทธศาสตรและแสวงหาแนวทางปฏิบัติตามหลักจริยธรรมและความรับผิดชอบทาง

สังคม มีกระบวนการคิดในระดับสูง สามารถนำกลยุทธไปปฏิบัติอยางมีคุณธรรม ควบคุมองคกรใหสมดุล 

ผดุงไวซ่ึงวัฒนธรรมองคกร มีการควบคุมและประเมินบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ ภายในองคกรอยาง

มีประสิทธิภาพ สรางวัฒนธรรมองคกรอันจะนำไปสูความสำเร็จขององคกร และการสรางแรงบันดาลใจ

ในการทำงาน 

  จากการศึกษาองคประกอบเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธจากนักวิชาการในประเทศ

และนักวิชาการตางประเทศ พบวา บางองคประกอบมีความหมายในลักษณะเดียวกันแตนักวิชาการ

เรียกชื่อตางกัน ผูวิจัยไดสังเคราะหจัดหมวดหมูแตละองคประกอบที่แสดงใหเห็นวามีความหมายเดียว 

กับองคประกอบอื่นที่ใชชื ่อแตกตางกันตามความเหมาะสมแลวนำมาใชเปนแนวทางในการวิเคราะห   

เพ่ือหาองคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา โดยสรุปดังตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
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กำหนดทิศทางกลยุทธของ

องคกร              5 

การถายทอดแผนกลยุทธ

ไปสูการปฏิบัต ิ              1 

การสรางแรงบันดาลใจ              3 

การสนับสนุนวัฒนธรรม

องคกร              4 

เปนผูท่ีไมพึงพอใจกับ            

สิ่งมีอยู              1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธ (ตอ) 
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มีความสามารถในการ

เรียนรูความรูใหมๆ              1 

มีความสามารถในการ

ปรับตัว              2 

มีภาวะผูนำ              1 

ความทาทายและสงสยั              1 

การคิดเชิงกลยุทธ              2 

สติปญญาเชิงกลยุทธ              1 

การสรางแรงบันดาลใจ              1 

ความสัมพันธระหวาง

บุคคล              1 

การกำหนดเปลี่ยนแปลง

กลยุทธ              2 

มุงเนนการปฏิบัติอยางมี

คุณธรรม จรยิธรรม              2 

การควบคุมและประเมิน

กลยุทธ              3 

การวิเคราะหเชิงกลยุทธ              1 

การทบทวนกลยุทธ              1 

การตัดสินใจเลือกกลยุทธ              1 

ความสามารถในการ

รวบรวมปจจัยนำเขาตางๆ 

มากำหนดกลยุทธ              1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธ (ตอ) 
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คว
าม

ถี่ 

ความสารมารถในการ

พยากรณและการสราง

โอกาสสำหรับอนาคต              1 

ความคิดเชิงปฏิวัต ิ              1 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม              1 

การนำกลยุทธไปปฏิบัต ิ              3 

การจัดตั้งควบคมุองคกร

ใหสมดลุ              2 

การใชประโยชนและการ

รักษาสมรรถนะหลัก              1 

การลงทุนในการพัฒนา

เทคโนโลยีใหมๆ               1 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอก              1 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายใน              1 

แบบมีสวนรวม              1 

แบบผูรักษาสภาพเดิม              1 

แบบผูบริหารกระบวนการ              1 

 

  จากตารางท่ี 2.1 สังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ โดยใชเกณฑการ

สังเคราะหที่มีระดับความถี่ตั้งแต 3 ขึ้นไป ผูวิจัยสามารถสรุปองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธได  

5 ดาน ดังนี้ 
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1) กำหนดทิศทางกลยุทธขององคกร 

   Nahavandi and Malekzadeh (2000) กลาววา ผูนำที่มุงแสวงหาความทาทายสูง

พบวา มักจะกำหนดกลยุทธที่มีลักษณะของความเสี่ยงสูง และมักจะพยายามริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

ในขณะท่ีผูนำซ่ึงมีระดับของการแสวงหาความทาทายต่ำ มักจะไมชอบและปฏิเสธตอความเสี่ยงท้ังหลาย

ดวยการยึดติดอยูกับแนวคิดและวิธีการเดิมท่ีพิสูจนวาเคยไดผลดีมาแลว 

   Ireland and Hitt (2009) กลาววา การกำหนดวิสัยทัศนรวม ผูนำเชิงกลยุทธหรือ 

ทีมงานบริหารสูงสุดจะตองสามารถใหวิสัยทัศนที่แจมชัด และมีลักษณะที่จูงใจขององคกรได เปนวิสัยทัศน 

ท่ีไดมาจากบุคคลฝายตางๆ ท่ีผูท่ีมีสวนไดสวนเสียขององคกรเขามามีสวนรวมอยางกวางขวาง 

   Adair (2010) กลาววา เปนผูวางแผนออกหรือกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหแก 

องคกรสวนบทบาทท่ีสองในฐานะท่ีนำเอากลยุทธไปสูการปฏิบัติ ผูนำเชิงกลยุทธจึงเปนท้ังผูกำหนด และ

ผูนำสูการปฏิบัติ กลาวคือ ในกรณีท่ีองคกรยังไมไดจัดทำกลยุทธ หรือกรณีท่ีองคกรกำลังแสวงหาแนวทาง

ในการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญและตองการท่ีจะเปลี่ยนแปลงทิศทางใหม ดานกลยุทธ ในกรณีเหลานี้ผูนำจึง

จะตองมีบทบาท 

   Hitt Ireland and Hoskisson (2009) กลาววา การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  

(Determining strategic direction) คือ สามารถกำหนดและถายทอดวิสัยทัศน กระตุนจูงใจใหผูตาม

ปฏิบัติงานไดอยางสม่ำเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก องคกรนำมากำหนด

แผนกลยุทธใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

   สุนิสา ตั้งตระกูล (2560) การกำหนดวิสัยทัศนนั้นผูนำท่ีมีความสามารถในการมอง

ภาพอนาคตขององคกร และกำหนดจุดมุงหมายปลายทางที่ชัดเจน เชื่อมโยงกับพันธกิจ เปาหมาย 

แผนงาน โครงการของสถานศึกษาที่นำสูการปฏิบัติการ ตรวจสอบความเปนไปไดโดยใหบุคลากรมีสวนรวม

คิดวิเคราะห คิดสังเคราะหวิสัยทัศนของสถานศึกษา การทบทวนและปฏิบัติตามลำดับขั้นตอนเนนการ

กำกับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางท่ีกำหนด 

   คมกฤช พรหมฉิน (2560) กลาววา การกำหนดวิสัยทัศน หมายถึง การกำหนด 

ชี้แจงวิสัยทัศนและแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนแกครูและบุคลากรใหเขาใจ และสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามวิสัยทัศนที่ตั้งไว วิสัยทัศนที่กำหนดเปนการตั้งเปาหมายที่สอดคลองตอการปฏิบัตงิาน 

สามารถพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษา กระตุนใหครูและบุคลากรในสถานศึกษาตองการที่จะ

ปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จ เปดโอกาสใหครูและบุคลากรไดมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศนของ

องคกร เพ่ือกำหนดเปาหมายของการบริหารงาน และแนวทางการปฏิบัติงานใหสอดคลองรวมกัน 

   จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ดานการกำหนดทิศทางขององคกร หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร เพื่อกำหนดวิสัยทัศน
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และทิศทางของสถานศึกษา สามารถบริหารงานโดยใชฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธี

ตางๆ มากำหนดเปนแผนปฏิบัติการ นำผลการดำเนินงานที่ผานมาวิเคราะหขอบกพรองเพื่อกำหนด 

แนวทางแกไขและพัฒนาที่มุงสูอนาคต มีความคิดในเชิงรุกและสรางแรงบันดาลใจใหเพื่อนรวมงานเกิด

ความคิดริเริ่มการทำงานและการแกปญหา มีทักษะและไหวพริบในการแกปญหาไดอยางสรางสรรค

สามารถสรางและเชื่อมโยงความรูจากประสบการณเดิมและใหมเขาดวยกันได มีความรอบรูในสถานการณ 

สามารถวิเคราะหและนำไปสูการปฏิบัติเพ่ือสรางสรรคและพัฒนาหนวยงานได 

2) การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร 

   วิทยาธร ทอแกว (2565) กลาววา ผูบริหารมีบทบาทสำคัญรวมถึงการสรางความมี

สวนรวมเพื่อใหพนักงานผูกพันกับองคกรมากกวาเดิม และชวยลดการออกจากงานของบุคลากร เรื่อง

สภาพแวดลอมในการทำงาน ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหมๆ วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งท่ี

เราคุนเคยและรูดีวาเปนสิ่งสำคัญท่ีมีอยูในองคกร หนวยงานหรือองคกรทุกแหง แตละแหงก็มีวัฒนธรรม

องคกรของตัวเองแตกตางกันออกไป แตสำหรับองคกรยุคใหมหากตองการเติบโตอยางยั ่งยืนและ

ตองการบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อมาเติมเต็มองคกรของตัวเอง การสรางวัฒนธรรมองคกรที่ดีและ

เหมาะสมกับเทรนดของโลกปจจุบันก็คือ สิ่งที่องคกรของคุณตองเปดรับและปรับตัว เพื่อใหวัฒนธรรม

องคกรของเราสรางความรูสึกดานบวก และกอใหเกิดการพัฒนาในทุกภาคสวนขององคกรตอไปในอนาคต 

   สรุปไดวา การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร

สถานศึกษาในการกำหนดวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอการดำเนินงาน และเปนตัวกำหนดพฤติกรรม

การทำงานของครู มีการบริหารงานดวยคุณธรรม จริยธรรม มีการสนับสนุนผูรวมงานใหดำเนินการใหมี

วิสัยทัศนรวมกัน สามารถพัฒนาและธำรงรักษาวัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได 

3) การสรางแรงบันดาลใจ 

   เอส.เอส.อนาคามี (2560) ไดใหความหมายของแรงบันดาลใจวาหมายถึง จุดเริ่มตน

ของความปรารณาพิเศษจำเพาะ ซึ่งอยูเหนือกวาความปรารถนาพื้นฐานโดยทั่วไป เพราะแรงบันดาลใจ

ไมอาจเกิดขึ้นไดบอยๆ แตมันจะตองมีจังหวะและสิ่งที่บุคคลเห็นวาพิเศษจนกอใหเกิดเจตจำนงอันแนวแน 

วาจะคิดหรือการทำบางสิ่งบางอยางข้ึนมา ซ่ึงแอบแฝงไวดวยนัยพิเศษ มิใชเปนนัยท่ัวไป ความปรารถนา

พื้นฐานทั่วไปนั้นเปนเรื่องที่เกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวันตลอดเวลา หรืออาจจะเรียกวาเกิดขึ้นไดงาย                

แตสำหรับความปรารถนาพิเศษจำเพาะหรือแรงบันดาลใจแลว มันเปนเรื่องที่เกิดขึ้นไดพราะตองใช

ศักยภาพและความพยายามอันมหาศาลกวาท่ีจะกาวไปสูความสำเร็จดังกลาวได 

   ภูเบศร สมุทรจักร (2552) ไดอธิบายที่มาของคำวา แรงบันดาลใจ (inspiration) วา 

แรงบันดาลใจนาจะจัดเปนแรงจูงใจ (Motivation) แตวาตำราและแนวคิดทฤษฎีไมไดกลาวถึงการสราง

แรงจูงใจดวยการสรางแรงบันดาลใจ มีเพียงประเด็นภาวะผูนำที่กลาวถึง เทคนิคการสรางแรงจูงใจท่ี
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เชื่อมโยงกับเทคนิคการเปนผูนำ โดยมีหลักคิดวาการเปนผูนำตองรูจักการจูงใจคนดวยวิธีการตางๆ 

ดังเชน การอธิบายตามแนวคิดทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของ Maslow ทฤษฎี EGR ของ Clayton 

Alderfer ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนตน อยางไรก็ตาม แรงบันดาลใจอาจไมเก่ียวของกับความ

ตองการขั้นใดๆ ไมมีสิ่งตอบแทนจากภายนอกมาใหเปรียบเทียบกับความตองการเพื่อบอกวาเทากับท่ี

คาดหวังหรือนอยกวาท่ีคาดหวัง ในทางกลับกันแรงบันดาลใจเก่ียวของกับการท่ีบุคคลหนึ่งเกิดความรูสึก

ประทับใจ เสื่อมใส ศรัทธาในคำพูด แงคิด หรือการกระทำบางอยางของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จนกระท่ัง

สามารถมากำกับทัศนคติและพฤติกรรมของตน และกลายเปนพลัง 

   สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา

ใชกระบวนการกระตุนใหครูคิดหาทางแกไขและเปดโอกาสใหแกสมาชิกที่เปนกระบวนการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานในการริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ ขึ้นมา เพื่อใหสถานศึกษาอยูรอดตอไปได 

เปนผูนำใชกระบวนการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน สนับสนุนใหครูกลาคิดนอกกรอบกลาทำสิ่ง

ใหมๆ เพื่อความสำเร็จของสถานศึกษาและพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดข้ึน

รวมกับครูในสถานศึกษา 

  4) ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ 

   Roush, C. H., & Ball, B. C. (1980) ไดกลาวไววา กลยุทธท่ีไมสามารถจะประเมิน

ไดวาจะสำเร็จหรือไม จะถือวาเปนกลยุทธที่ไมมีประโยชนอันใดเลย การควบคุมและกำกับกลยุทธเปน

ความจำเปนและมีความสำคัญเปนอยางยิ่งพอๆ กับความจำเปนตองมีกลยุทธในการควบคุมกำกับกลยุทธ                

มีความจำเปนตองกำหนดใหเปนระบบท่ีชัดเจนภายในองคการดวยเหตุผลหลายประการ คือ  

  (4.1) เพ่ือเปนเครื่องมือในการเชื่อมโยงความพยายามของบุคลากรทุกคนในองคการ 

  (4.2) เพ่ือเปนการกระตุนเตือนผูบริหารใหหาทางบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  (4.3) เพื่อเปนระบบการตรวจสอบเบื้องตนที่สามารถบงชี้ไดวาสมมติฐานของ              

กลยุทธนั้นผิดพลาด หรือสภาพแวดลอมขององคการไดมีการเปลี่ยนแปลงไป 

  (4.4) เพื่อใชเปนวิธีการเขาแทรกแซงสำหรับการบริหารในการแกไขกลยุทธท่ี                  

ไมไดผล หรือไมมีประสิทธิภาพ 

  การควบคุมกำกับกลยุทธจะเปนการใชวัตถุประสงคขององคการท่ีไดรับการยอมรับ

จากผูบริหาร เปนตัวควบคุมและกำกับกลยุทธ วัตถุประสงคนี้จะเปนตัวเชื่อมโยงความพยายามของ

ผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ แมวาวัตถุประสงคจะเปนสวนหนึ ่งของกระบวนการวางแผนก็ตาม                    

แตวัตถุประสงคก็เปนสวนหนึ่งของกระบวนการควบคุมดวย วัตถุประสงคขององคการมิไดเปนเพียง

ตัวกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเทานั้น แตยังเปนเครื่องมือในการชวยประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดังนั้น วัตถุประสงคขององคการจึงตองมีความชัดเจน ปฏิบัติได และสามารถวัดได วัตถุประสงคเหลานี้
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จึงชวยกำหนดทิศทางของความพยายามที่จะประสาน กำหนดการวัดความกาวหนาที่แนนอน และชวย

ใหสามารถกำหนดจุดที่จะแกไขการดำเนินงานไดอีกดวย ผูบริหารจึงอาจกำหนดกลยุทธโดยอาศัย

สมมติฐานของความผิดพลาดที่ผานมา หรืออาจกำหนดกลยุทธอยางถูกตองตามหลักการ โดยมีการ

พิจารณาสภาพแวดลอมหากตอมาสถานการณเปลี่ยนไป ระบบควบคุมซึ่งเปนตัวตรวจสอบความกาวหนา

ขององคการ จะชวยสงสัญญาณเตือนเบื้องตนไดวา ไดมีบางสิ่งบางอยางที่ผิดปกติเกิดขึ้นแลวหาก

องคการไมสามารถสรางความกาวหนาของการปฏิบัติงาน เพ่ือมุงสูการบรรลุวัตถุประสงคได จำเปนตอง

ทำการตรวจสอบกระบวนการควบคุมกลยุทธเพิ่มเติม กระบวนการนี้จะชวยใหสามารถมองเห็นผลของ

ความผิดปกติท่ีผานมา หรือสามารถมองสภาพแวดลอมใหมท่ีทำใหกลยุทธท่ีกำหนดไวไมไดผล 

   Hitt, Ireland & Hoskission (2009) ไดกลาวไววา การจัดตั้งควบคุมและประเมิน

องคกรใหสมดุล มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทำงานใหไดมาตรฐาน คุณภาพการบริการ 

ผูรับบริการพึงพอใจในการบริการที่ไดรับ และผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

   Nahavandi & Malekzadeh (2000) ไดกลาวไววา ความตองการท่ีจะมีอำนาจใน

การควบคุม (Need of Control) คือ ผูนำที่มีความตองการอำนาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบของ

องคกรที ่เปนการรวมศูนยอำนาจ มีการกระจายงาน กระจายอำนาจคอนขางนอย และมุ งเนนท่ี

กระบวนการจะเนนวัฒนธรรมแบบตึงตัวเนนการปฏิบัติแบบเดียวท่ีเหมือนกัน และใหลอกเลียนแบบการ

ปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่ผูนำที่มีระดับความตองการมีอำนาจในการควบคุมต่ำ มักจะเนนการกระจาย

อำนาจ ในองคกรจะกระจายอำนาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตางๆ ที่รวมงาน ผูนำแบบ

นี้จะมุงเนนวัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผู

ตาม มุงเนนการใชวิธีบูรณาการความคิดท่ีหลากหลายของบุคคลตางๆ มากกวาความคิดท่ีเปนแบบเดียว

ท่ีเหมือนๆ กัน จะสรางวัฒนธรรมท่ีกระตุนการมีสวนรวมของพนักงาน และวัฒนธรรมในการแสดงความ

อดทนตอการรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนท่ีเกิดข้ึนในองคกร 

   สรุปไดวา การควบคุมและประเมินกลยุทธ หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร

สถานศึกษาในการสังเกตการณ และมีการรายงานผลในรูปแบบตางๆ มีการกำหนดภาระงาน มาตรฐาน

และการวัดผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน มีกลไกและเครื่องมือในการตรวจสอบการปฏิบัติงาน  

ท่ีสะทอนผลการดำเนินงาน มีการนำผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบมาตรฐานหรือเปาหมายท่ีกำหนด 

โดยรายงานผลใหผูเก่ียวของทราบ มีการวิเคราะหสาเหตุของปญหา ปรับปรุงแกไขเพ่ือใหการปฏิบัติการ 

เหมาะสมตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กำหนด มีการจัดทำสารสนเทศเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริง  

กับมาตรฐานท่ีกำหนด และนำสารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 
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  5) การนำกลยุทธไปปฏิบัติ 

   การนำกลยุทธไปปฏิบัติ หมายถึง การนำกลยุทธไปใชอยางเปนระบบ โดยมีการ

ปรับกลยุทธใหเหมาะสมตลอดเวลา ซึ่งมีนักการศึกษาและนักวิจัยไดใหความหมายไว ดังนี้ Lussier 

(2007) กลาวไววา การนำกลยุทธไปปฏิบัติ คือ ประเมินและนำกลยุทธไปใชอยางเปนระบบ โดยมีการ

ปรับกลยุทธใหเหมาะสมตลอดเวลา มีความสามารถในการสรางทีมงานบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ                    

มีความสามารถในการพัฒนาและกระตุนศักยภาพทีม มีการตั้งเปาหมายและจัดลำดับการดำเนินงานเพ่ือ

ไปสูเปาหมายเหลานั้น  

   Dess & Miller (1993) กลาวไววา การนำกลยุทธไปปฏิบัติ คือ กิจกรรมที่เนน            

การประเมินองคกรที่จำเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนำกลยุทธไปปฏิบัติไดอยางประสบ

ความสำเร็จ คือ การออกแบบองคกร  

   David (2009) กลาวไววา การนำกลยุทธไปปฏิบัติ เปนขั้นตอนของการกระทำ           

ที่เกี ่ยวของกับการกำหนดวัตถุประสงคของแผนประจำป การจูงใจบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร

วัฒนธรรม และโครงสรางขององคกร เพื่อนำกลยุทธไปปฏิบัติเมื่อไดกำหนดกลยุทธแลว การนำกลยุทธ

ไปปฏิบัติเปนสิ่งที่ยากที่สุด และเปนงานที่มีขั ้นตอนที่สลับซับซอนการปฏิบัติเกี่ยวของกับเครื่องมือ 

หลายชนิด หรือสวนขององคกรหลายสวนที่ปรับเขาหากัน ผูนำที่เขมแข็งเปนบุคคลที่สำคัญที่สุดในการ

นำเอากลยุทธไปปฏิบัติเพราะเปนผูกระตุนและมีอิทธิพลตอผูอื่นใหเปนไปกลยุทธใหมที่ตองการการ

ปฏิบัติตามกลยุทธยังเกี่ยวของกับองคประกอบหลายอยาง เชน โครงสรางขององคกรระบบการจาย

คาตอบแทนหรือรางวัลท่ีไดรับการจัดสรรงบประมาณ กฎระเบียบชอบตอการตัดสินใจเก่ียวกับโครงสราง 

   สรุปไดวา การนำกลยุทธไปปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา 

ในการกำหนดวัตถุประสงค แนวทางปฏิบัติงาน และความจำเปนในการใชทรัพยากร มีการติดตอสื่อสาร  

ในกระบวนการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง มีการกระจายงานออกเปนหนาที่ มีการมอบหมายงาน ความ

รับผิดชอบและอำนาจหนาที่ ใหคำแนะนำและคำปรึกษาแกผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของการ

ปฏิบัติงาน มีการยกยองใหรางวัลอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม และมีการทบทวนและปรับแผน

เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธไมเปนไปตามท่ีกำหนด 

 

2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.3.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

  สัมมา รธนิธย (2560) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบริหาร

จัดการสถานศึกษาที่ผูบริหารดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ ที่มีความรวมมือของผูบริหารและ                 
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ท่ีเก่ียวของกับการศึกษา โดยมีการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมและการจัดการ เพ่ือใหผูเรียน

มีคุณภาพ มีความรู มีความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเจตนารมณ  

จิตติมา อัครธิติพงศ (2561) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินการ

ตางๆ ภายในสถานศึกษาที่จะทำใหบุคลากรเกิดการรับรูกระบวนการในการบริหารสถานศึกษา สราง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดความรวมมือและความรับผิดชอบตอหนาที่ เพื่อใหการดำเนินงาน

บรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายของสถานศึกษา ประกอบดวย การบริหารงานวิชาการ การบริหาร 

งานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง การใชความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณในการบริหารงาน 4 งาน คือ การบริหาร 

งานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ใหบรรลุตาม

เปาหมายท่ีตั้งไว 

  Good (1973) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การตัดสินใจ

ดำเนินการ ควบคุม การจัดการเก่ียวกับงานหรือกิจการในสถานศึกษา ท้ังการบริหารธุรกิจในสถานศึกษา

และการดำเนินกิจการที่เกี่ยวของกับบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ

ผูเรียน เชน การจัดการเรียนการสอน การแนะแนว กิจกรรมเสริมหลักสูตรตางๆ เปนตน 

  Sergiovanni  (2001) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ

ดำเนินการทุกชนิดในสถานศึกษาที่เกี่ยวกับการปรับปรุงและพัฒนา การจัดการเรียนการสอน การจัด ครู

เขาสอน การพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ การวัดผลประเมินผล รวมถึงการนิเทศการสอนในสถานศึกษา 

  Jesse (1999) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง หนาที่ความรับผิดชอบ

ของผูนำในการอำนวยความสะดวกในการจัดการศึกษาใหกับผูเรียนท่ีเขารับการศึกษาในสถานศึกษา 

  Hoy & Miskel (2001) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินการ

จัดการบุคลากรทางการศึกษา ครู ผูเรียน เพื่อใหความรวมมือในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใหบุคคล

ทุกฝายเห็นดวยและดำเนินการตามขอตกลงท่ีวางไว และปฏิบัติอยางเครงครัด 

  ธีระ รุญเจริญ (2545) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการ

ศึกษาที่มีความจำเปนในการอาศัยครู บุคลากรทางการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ ในการ

ดำเนินการจึงจะทำใหการบริหารประสบความสำเร ็จตามวัตถุประสงคในการปฏิรูปการศึกษาตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  

  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551) ไดใหความหมาย การบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง การที่ผูนำสถานศึกษาสามารถกำหนดเปาหมายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

ไดอยางเปนรูปธรรม และมีความเปนไปไดอยางชัดเจน ซึ่งใชความพยายามตางๆ ในการจัดสรรทรัพยากร
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ตางๆ ไดแก คน เงิน วัสดุ สิ่งของ การประเมินผล และการจัดการใหเกิดประโยชนตอการจัดการเรียน

การสอนใหบรรลวุัตถุประสงค 

  ไกรศร เจียมทอง (2561) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินการ

จัดการบริหารงาน 4 ฝายในสถานศึกษา เปนกลยุทธเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาใหมี

คุณภาพ บุคลากรพึงไดรับการพัฒนาใหมีทักษะในการจัดการการศึกษา จัดสรรงบประมาณใหมีความ

เหมาะสมเกิดประโยชน ประสานสัมพันธชุมชน และองคกรที่มีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ศรัญญา นอยพิมาย (2562) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่นำหลักการและกระบวนการมาปฏิบัติ สามารถพัฒนาการ

บริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพในการดำเนินงานทั้ง 4 ฝาย และมุงพัฒนางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค

ของสถานศึกษา 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ไดใหความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

การดำเนินการของสถานศึกษาอยางเปนระบบเกิดขึ้นจากการรวมแรงรวมใจ เพื่อดำเนินกิจกรรมตางๆ 

ใหสำเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหนาที่หลักคือ การวางแผน การปฏิบัติงาน และการควบคุม ทั้งนี้การ

บริหารท่ีดีสถานศึกษาจะตองมีการกำหนดวัตถุประสงคไวอยางชัดเจน 

  สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การใชความรู ความสามารถ ทักษะ และ

ประสบการณในการบริหารงาน 4 งาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว และการดำเนินการที่ผูบริหารสถานศึกษา

บริหารจัดการกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา โดยอาศัยความรวมมือจากครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

รวมกันวางแผนและปฏิบัติงาน พรอมทั้งประสานความรวมมือทุกฝาย อำนวยความสะดวกในการจัด

การศึกษา สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค 

 2.3.2 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 

  สัมมา รธนิธย (2560) กลาววา การบริหารสถานศึกษามีความสำคัญในฐานะที่เปน 

กระบวนการที่เปนภารกิจหนาท่ีหลักของผูบริหารที่จะตองกำหนดแบบแผน และเทคนิคตางๆ โดยนำ 

ทั้งศาสตรและศิลปที่มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับองคการมาใช เพื่อทำใหผูเกี่ยวของทุกฝายรวมกัน

ดำเนินการ เพื่ออำนวยการใหผูเรียนไดรับการศึกษาที่ถูกตองและมีคุณภาพจากสถานศึกษา บรรลุตาม

เปาหมายท่ีวางไวของสถานศึกษานั้นๆ ซ่ึงเปนการพัฒนาการศึกษาของคนในชาต ิสรุปไดวา ความสำคัญ

ของการบริหารสถานศึกษาและการบริหารการศึกษา คือ เปนกระบวนการที่เปนภารกิจหนาที่หลักของ

ผูบริหารท่ีจะตองกำหนดแบบแผนและเทคนิคตางๆ เปนการบริหารจัดการของผูมีความรู ความสามารถ 
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มีความเขาใจในดานงานการศึกษา ดวยวิธีการบริหารจัดการที่เปนระบบ มีข้ันตอน มีกติกา และวิธีการ

ดำเนินการท่ีสนับสนุนใหการดำเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 

  ธีระ รุญเจริญ (2550) กลาววา ผูที่มีบทบาทสำคัญในการการบริหารสถานศึกษาเพ่ือ

การขับเคลื่อนใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา คือ ผูบริหารสถานศึกษา เพราะวามีบทบาทหนาที่ใน

การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อพัฒนางานการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา เชน การเปลี่ยนแปลงดาน

หลักสูตร การประเมินผลนักเรียน การจัดโครงการสำหรับเด็กที่มีความตองการพิเศษ การประเมินผล 

การสอนของคร ูและการวางแผนเพ่ือพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพของครู 

  Haiman, William & Connor (1985) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจำเปนตองมี

ความรู ความสามารถ ประสบการณในการทำงาน และมีคุณสมบัติดานอื่นๆ อีกหลายดาน จึงจะทำให

บริหารงานบังเกิดผลดีตอทุกฝาย ผูบริหารสถานศึกษาที่ขาดความสามารถยอมขาดความไววางใจจาก

ผูใตบังคับบัญชา อันเปนตนเหตุแหงปญหาของการบังคับบัญชาในที่สุด ความสามารถในการทำงาน              

ของผูบริหารนอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสจากผูร วมงานและบุคคลทั่วไปแลว ยังเปน

องคประกอบท่ีสำคัญอยางยิ่งในการนำพาองคการไปสูเปาหมายตามวัตถุประสงค  

  Conger (1989) เห็นวา ผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญในการวางแผนนโยบาย

เก่ียวกับโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอนบุคลากร นักเรียน ครูอาจารยการเงิน และงานธุรการ

ตางๆ  

  Bass (1990) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญในฐานะเปนผูนำท่ีตองรับผิดชอบ

สถานศึกษาท้ังหมดในการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  สรุปไดวา ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาและการบริหารการศึกษา คือ เปน

กระบวนการที่เปนภารกิจหนาที่หลักของผูบริหารที่จะตองกำหนดแบบแผนและเทคนิคตางๆ เปนการ

บริหารจัดการของผูมีความรูความสามารถ มีความเขาใจในดานงานการศึกษา ดวยวิธีการบริหารจัดการ

ที่เปนระบบ มีข้ันตอน มีกติกา และวิธีการดำเนินการที่สนับสนุนใหการดำเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค 

ท่ีกำหนดไว 

 2.3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับหลักการบริหารสถานศึกษา มีนักวิชาการหลายทาน

กลาวถึงทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้ 

  Taylor (1911) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร วาเปนการบริหารท่ี

เนนการใชเหตุและผลมากกวาการกระทำ เปนทฤษฎีที่สรางขึ้นมาเพื่อใหไดผลผลิตของผูปฏิบัติงาน            

มากท่ีสุด โดยมีแนวคิดในการบริหาร ดังนี้ 



62 
 

  1) พัฒนาหลักการและวิเคราะหตามหลักวิทยาศาสตร ใชเปนมาตรฐานในการทำงาน 

แทนการทำงานแบบความเคยชินที่ไมมีระบบงาน ถือเปนสิ่งที่สำคัญและจำเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการ

ทำงานทุกอยางตองเปนระบบและมีมาตรฐาน 

2) การคัดเลือกบุคลากร เพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสมกับงานตองมีหลักการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทำงาน พิจารณาทั้งดานความรู ความสามารถ และความกระตือรือรนในการทำงานเปน

สำคัญ และอาศัยขอมูลจากแหลงตางๆ เชน ทักษะ ความชำนาญงานที่บุคคลแสดงออกมาในขณะทำการ

ทดสอบงาน หรือบุคลิกลักษณะไหวพริบ เปนตน  

3) พัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อรับบุคลากร

เขาทำงานแลวตองมีการฝกอบรม สอนงานใหแตละคนทำงานอยางถูกตองตามขั้นตอนและวิธีการ และ

สงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีของตนเอง  

4) สรางความรวมมือและการแบงงาน ฝายบริหารตองรวมมือกับฝายปฏิบัติงานเพ่ือ 

ใหการดำเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีการแบงงานกันอยางเปนรูปธรรม เชน ฝายบริหาร 

รับผิดชอบดานการวางแผน การเตรียมงาน ควบคุมดูแลฝายปฏิบัติ รับผิดชอบหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

เปนตน 

  Max Weber (1947) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบราชการไวดังนี้ การบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพผูบริหารจะตองสามารถปกครองผูใตบังคับบัญชาใหได และผูบริหารตองอาศัยความรวมมือ

ของบุคคลในการทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร สามารถแบงไดเปน 7 ประการ ดังนี้ 

  1) หลักลำดับขั้น เปาหมายที่จะทำใหองคการตองอยูภายใตการควบคุม โดยเชื่อวา

การบริหารที่มีลำดับขั้น จะทำใหระบบการสั่งการและการควบคุมมีความรัดกุม ทำใหการดำเนินงาน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

  2) ความสำนึกแหงความรับผิดชอบ การรับผิดและรับชอบตอการกระทำใดๆ  

(responsibility) ท่ีตนไดกระทำลงไป และความพรอมที่จะใหมีการตรวจสอบโดยผูบังคับบัญชาอยู

ตลอดเวลาดวย 

  3) หลักแหงความสมเหตุสมผล ความถูกตองเหมาะสมของแนวปฏิบัติที่จะนำมาใช

เปนแนวทางในการดำเนินงานใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ 

  4) หลักการมุงสูผลสำเร็จ การสงเสริม สนับสนุนใหการดำเนินการประสบความสำเร็จ 

  5) หลักการทำใหเกิดความแตกตางหรือการมีความชำนาญเฉพาะดาน การแบงงาน

หรือจัดกลุมงานตามความถนัดของแตละบุคคล 

  6) หลักระเบียบวินัย มีการกำหนดระเบียบและวินัยในการอยูรวมกันภายในองคการ 
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  7) ความเปนวิชาชีพ มีความเขาใจในบทบาทและหนาที่ของตนเองเพื่อสะทอนถึง

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ี 

  McGregor (1960) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหาร X และ Y ไวดังนี้ เปนทฤษฎีท่ี

จำแนกการบุคคลออกเปน 2 ประเภทตามทฤษฎี นั่นก็คือ ทฤษฎี X คือ บุคคลที่เกียจคราน และ ทฤษฎี Y 

บุคคลท่ีขยัน มีรายละเอียดดังนี้ 

  ทฤษฎี X (Theory X) เปนปรัชญาการบริการจัดการแบบดั้งเดิม โดยมองวาบุคคล

เกียจคราน ไมกระตือรือรน ไมชอบงานและพยายามหลีกเลี่ยงงาน มีความเบื่อหนายในการทำงาน                

เชื่อวาตองถูกบังคับดวยกฎเกณฑท่ีเขมขน และขมขูดวยการลงโทษ จึงจะมีแรงจูงใจในการทำงาน 

ทฤษฎี Y (Theory Y) เปนปรัชญาการบริการจัดการ โดยมองวาบุคคลมีความรับผิดชอบ 

มีความคิดริเริ่มในการแกปญหาในการทำงาน และไมมีความเบื่อหนายในการทำงาน ไมจำเปนตองบังคับ 

ผูบริหารตองสนับสนุน สงเสริม และสรางแรงจูงใจทางบวกใหบุคคลเหลานี้ 

  Maslow (1950) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารลำดับความตองการไว ดังนี้ เปนทฤษฎี

การบริหารในยุคพฤติกรรมศาสตร สะทอนใหเห็นถึงความตองการของมนุษยเปนลำดับขั้นตอน ถาไดสนอง

หรือไดรับแลวก็จะไมตองการซักระยะหนึ่งหรือตลอดไป มีลำดับความตองการ ดังนี้ 

  1) ความตองการดานรางกาย หมายถึง ความตองการพื้นฐานของรางกาย ซึ่งจำเปน

ในการดำรงชีวิต ไดแก ความตองการอาหาร น้ำ อากาศ เสื้อผา หรือยารักษาโรค 

  2) ความตองการความปลอดภัย หมายถึง ความตองการมั่นคง ปลอดภัย ทั้งทางดาน

รางกายและจิตใจ ท้ังภายในและภายนอก 

3) ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการที่จะเปนที่รักของผูอื่น และตองการ   

มีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน  

  4) ความตองการยกยองชื่อเสียง หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะมองตนเองวามีคุณคาสูง

เปนที่นาเคารพยกยองจากทั้งตนเองและผูอื ่น ตองการที่จะใหผูอื่นเห็นตนมีความสามารถ มีคุณคา                    

มีเกียรติ มีตำแหนงฐานะ บุคคลท่ีมีความตองการประเภทนี้จะเปนผูท่ีมีความม่ันใจในตนเอง 

  5) ความตองการท่ีจะรูจักตนเองตามสภาพท่ีแทจริงและความสำเร็จของชีวิต หมายถึง

ความตองการที่จะรูจักและเขาใจตนเองตามสภาพที่แทจริง เพื่อพัฒนาชีวิตของตนเองใหสมบูรณ รูจัก

คานิยม มีความตองการอยากจะทำตามความรูสึกและท่ีจิตใจตองการจริงๆ  

  Gulick & Urwick (1937) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารจัดการที่พัฒนามาจากทฤษฎี

ของ Fayol โดยขยายกิจกรรมทางการบริหารออกเปน 7 ประการ ดังนี้ 

  1) Planning หมายถึง การวางแผนลวงหนาวาองคการจะตองทำอะไรบาง เพื่อให

บรรลุเปาหมาย 
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  2) Organizing หมายถึง การจัดการองคการ การกำหนดโครงสราง การแบงสวนงาน

การจัดสายการบังคับบัญชา และการกำหนดตำแหนงหนาท่ี 

  3) Staffing หมายถึง การบริหารงานบุคคล ไดแก การจัดอัตรากำลัง การสรรหา              

การพัฒนา การสรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน การประเมินผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ                

การใหสวัสดิการ และการใหพนจากงาน 

  4) Directing หมายถึง การอำนวยการ การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ และการควบคุม

บังคับบัญชา 

  5) Coordinating หมายถึง การประสานงาน เพ่ือใหเกิดความรวมมือ เพ่ือดำเนินการ

ไปสูเปาหมายเดียวกัน 

  6) Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานขององคการ เพ่ือใหสมาชิกของ

องคการทราบความกาวหนาของการดำเนินงาน 

  7) Budgeting หมายถึง งบประมาณ การใชจายเงิน การควบคุมการใชจายและการ

ตรวจสอบดานการเงิน 

  Simon (1977) ไดกลาวถึง ทฤษฎกีารบริหารแบบตัดสินใจไว ดังนี้ เปนการดำเนินการ

ที่มีการกำหนดแผนในการทำงาน หรือวาทางเลือกในการแกไขปญหา ถานักบริหารสามารถที่จะเลือก

ทางเลือกที่ดีมีประสิทธิภาพในการแกไขปญหาได ก็จะสามารถทำใหงานบรรลุเปาหมายได มีองคประกอบ

ในการตัดสินใจ ดังนี้ 

  1) การพิจารณาปญหา ผูบริหารจะตองสามารถระบุถึงปญหาและสาเหตุของปญหา 

ใหไดเปนสิ่งแรก เพ่ือนำมาสูการดำเนินการในข้ันตอนตอไป 

  2) การพิจารณาหาทางเลือก การดำเนินการหาทางเลือกเพื่อนำมาสูการแกไขปญหา

อาจจะมีหลายวิธี เปนสิ่งท่ีผูบริหารและคณะจะตองรวมกันเสนอแนวทางท่ีหลากหลาย 

  3) การประเมินผลทางเลือก ผูบริหารจะตองทำการพิจารณาในแตละทางเลือก ขอดี 

ขอเสียของแตละทางเลือก เพ่ือใหไดแนวทางท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุด 

  4) การตัดสินใจเลือก เปนขั้นตอนสุดทาย เมื่อผูบริหารสามาถตัดสินใจทางเลือกได

แลวนั้น ข้ันตอนการนำไปปฏิบัติจะตองใหคณะรับทราบรวมกัน เพ่ือสามารถดำเนินการไปในทิศทางเดียวกัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  Ordway Tead (2009) ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้ การบริหาร

สถานศึกษาจะตองมีกระบวนการบริหาร ประกอบดวยกิจกรรมท้ัง 10 ประการ ดังนี้ 

  1) การกำหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน 

  2) การจัดทำแผนการปฏิบัติงาน 



65 
 

  3) การจัดหาคนเขาทำงาน และกำหนดขอบเขตอำนาจหนาท่ีของเจาหนาท่ีฝายตางๆ 

  4) กระจายงานและมอบหมายอำนาจหนาท่ีแกผูรวมงานใหเปนสัดสวน และชัดเจน 

  5) การควบคุมการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 

  6) การควบคุมมาตรฐาน และคุณภาพงาน 

  7) จัดใหมีการประสานงานท่ีดีทุกฝาย 

  8) การบำรุงขวัญ ใหกำลังใจ และกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 

  9) การประเมินผลรวมของผ 

  10)  การเตรียมวางแผนงานในอนาคต 

  Blake & Mouton (1985) ตาขายภาวะผูนำแบบทำงานเปนทีม (team management) 

แบบ 9,9 ผูบริหารใหความสนใจทั้งเรื่องงาน และขวัญกำลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการของ

องคกรและความตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศ

ในการทำงานสนุก ผลสำเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดมั่นของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน

ระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

ผูบริหารแบบนี้เชื่อวา ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคำปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อำนาจการ

วินิจฉัยสั่งการ และอำนาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถ

ของแตละบุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทำงาน 

  สรุปไดวา ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา หมายถึง รูปแบบ แนวทางในการ

บริหารสถานศึกษาที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองศึกษา และนำมาปรับใชในการบริหารสถานศึกษาใหมี

ความเหมาะสม โดยการรวมมือกันของผูบริหาร ครู บุคลากร ผูเรียน ผูปกครอง และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

นำมาสูการแกไขปญหาและพัฒนาสถานศึกษาในดานตางๆ ใหการดำเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

 

2.4 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

 2.4.1 ความหมายของประสิทธิผล  

  การศึกษาประสิทธิผลการมีความจำเปนและสำคัญอยางยิ่งในการบริหารการเผชิญ 

กับการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ซึ่งมีการศึกษาครั้งนี้มุงที่จะศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน โดยผูวิจัย 

ไดนำเสนอเก่ียวกับประสิทธิผลในดานตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจตรงกันนำรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

  Etzioni (1964) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรวา หมายถึง ขนาดของความสามารถ

ขององคกรในการที ่จะสามารถทำงานบรรลุเปาหมายตางๆ ที ่กำหนดไว ประสิทธิผลขององคกรคือ 
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ความสามารถขององคกรในการนำทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัดและมีคุณคาจากสภาพแวดลอมมาใช

ประโยชน เพ่ือสนับสนุนการดำเนินการขององคกร 

  Hoy & Miskel (2001) กลาววา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง การที่ผูบริหารสามารถ

ใชภาวะผูนำเปนศูนยรวมในการจัดการศึกษา ทำใหครูและนักเรียนเกิดความพึงพอใจ เปนผลทำใหการ

ดำเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผล และประสิทธิผล คือ การท่ีกลุมสามารถทำงานท่ีไดรับมอบหมายให

บรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 

  Steers (1977) กลาววา ประสิทธิผล คือ การท่ีผูนำไดใชความสามารถในการแยกแยะ

การบริหารงาน และการใชทรัพยากร ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยมีตัวบงชี้ความมีประสิทธิผลของ

องคกร 5 อยาง คือ ความสามารถในการผลิตขวัญ การปฏิบัติตามแบบอยาง การปรับตัว และความเปน

ปกแผนขององคกร 

  อุษารัตน ดาวลอย (2561) ไดใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุเปาหมาย

ท่ีไดกำหนดไว โดยใชประโยชนจากทรัพยากรอยางคุมคา รักษาไวซ่ึงท้ังทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ และ

ไมสรางความเครียดแกสมาชิก สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน ทุกคนมีสวนรวมอยางกวางขวางในการ

กำหนดวัตถุประสงคขององคกร และรับผิดชอบตอปญหาหรือขอยุงยากที่เกิดขึ้น และองคกรสวนรวม

สามารถปรับตัวและพัฒนาเพ่ือดำรงอยูตอไปได 

  สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) ไดใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ 

ในการดำเนินงาน หรือปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัด 

การศึกษาในปจจุบันเนนพัฒนาการศึกษา พัฒนาโรงเรียนใหมีประสิทธิผล 

  สรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงาน หรือปฏิบัติงานบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน ทุกคนมีสวนรวมอยางกวางขวางในการกำหนด

วัตถุประสงคขององคกรท่ีจะสามารถทำงานบรรลุเปาหมายตางๆ ท่ีกำหนดไว 

 2.4.2 องคประกอบของประสทิธิผลของโรงเรียน 

  วิโรจน สารรัตนะ (2555) ไดมีนักวิชาการหลายทานพยายามจัดองคประกอบที่แสดง

ถึงความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลดวยกัน เชน  

  Holt & Hinds (1994) ไดจำแนกองคประกอบที่จะสงผลตอความเปนโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผล ออกเปน 3 กลุมใหญ โดยแตละกลุมมีองคประกอบยอยออกไปอีก ดังนี้ 

  1) องคประกอบดานการมีจุดมุงหมายรวมกัน ประกอบดวย การมีจุดหมายที่ชัดเจน 

การมีคานิยมและความเชื่อรวม และการมีภาวะผูนำทางดานการเรียนการสอน 
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  2) องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวย การมีสวนเกี่ยวของและ

ความรับผิดชอบของนักเรียน สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีสิ่งจูงใจ พฤติกรรมใน

ทางบวกของนักเรียน การไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง 

  3) องคประกอบดานการเรียนรู ประกอบดวย หลักสูตร การสอน การพัฒนาบุคลากร 

ความคาดหวังในความสำเร็จสูง และการติดตามความกาวหนาของนักเรียนอยางสม่ำเสมอ 

  Hoy & Miskel (2001) ไดกลาวถึงผลงานการวิจัยเก่ียวกับองคประกอบของความเปน

โรงเรียนที่มีประสิทธิผลของ Edmond, Smith and Purkey และ Scheerens and Bosker แลวสรุป 

ผลของแตละราย ดังนี้ 

  Edmonds (1979) ไดใหความสำคัญกับองคประกอบท่ีจะทำใหเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล

ในเรื่อง  

  1) ผูบริหารจะตองมีภาวะความเปนผูนำสูง โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน 

  2) เนนการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของนักเรียน 

  3) ตั้งความคาดหวังในความสำเร็จของนักเรียนไวในระดับสูง 

  4) มีการประเมินผลนักเรียนอยางเปนระบบและสม่ำเสมอ 

  5) มีสภาพแวดลอมท่ีเปนระเบียบเรียบรอย 

  Smith & Purkey (1983) ใหความสำคัญองคประกอบท่ีจะทำใหเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล

ในเรื่อง 

  1) ผูบริหารมีภาวะความเปนผูนำทางดานการเรียนการสอน 

  2) มีหลักสูตรท่ีมีจุดมุงหมายและไดรับการวางแผนไวอยางดี 

  3) มีเปาหมายของโรงเรียนท่ีชัดเจนและมีความคาดหวังสูง 

  4) มีการทำงานตรงตามเวลา 

  5) สํานึกถึงความสำคัญของการบรรลุผลสำเร็จดานวิชาการ 

  6) มีบรรยากาศท่ีเปนระเบียบเรียบรอย 

  7) มีสำนึกความเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

  8) มีการพัฒนาบุคลากร 

  9) สงเสริมสวัสดิการและความม่ันคงกับบุคลากร  

  10)  มีระบบการวางแผนแบบมีสวนรวม 

  11)  มีการบริหารงานแบบกระจายอำนาจ 

  12)  ผูปกครองเขามามีสวนรวม 

  13)  การไดรับสนับสนุนโดยตรง 
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  Scheerens & Bosker (1997) ใหความสำคัญองคประกอบท่ีจะทำใหเปนโรงเรียนท่ีมี

ประสิทธิผลในเรื่อง 

  1) การมุงเนนความสำเร็จ 

  2) ความมีภาวะผูนำทางการศึกษา 

  3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร 

  4) หลักสูตรท่ีมีคุณภาพและเปดโอกาสในการเรียนรู 

  5) บรรยากาศโรงเรียน และบรรยากาศหองเรียน 

  6) การมีสวนรวมของผูปกครอง 

  7) การประเมินผลท่ีดี 

  8) เวลาเพ่ือการเรียนรูท่ีเหมาะสม 

  9) การเตรียมการสอน 

  10)  สงเสริมการเรียนรูแบบอิสระ 

  11)  รูปแบบการเรียนการสอนท่ีเปลี่ยนใหม  

  12)  ขอมูลยอนกลับและการกระตุนจูงใจ 

  Sergiovanni (1999) ไดกลาวถึงผลการวิเคราะหความเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิผล

หรือโรงเรียนท่ีประสบผลสำเร็จ (successful school) ของ Duttweiler ซ่ึงไดมาจากการศึกษางานวิจัย

ของนักวิชาการหลายทาน เชน Purkey & Smith (1983); Stedman (1987) แลวพบวา ความเปน

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลหรอืโรงเรียนท่ีประสบผล สำเร็จนั้นมีลักษณะสำคัญ ดังนี้คือ 

  1) เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง 

  2) มีแผนงานทางวิชาการท่ีดี 

  3) จัดการเรียนการสอนท่ีสงเสริมการเรียนรูของนักเรียน 

  4) มีบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก 

  5) สงเสริมความมีปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 

  6) มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 

  7) ใชภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

  8) สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค 

  9) ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม 
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  Woods & Orlik (1994) ไดศึกษาผลงานการวิจัยของนักวิชาการอื่นอีก เชน Rutter, 

Maughan, Mortimore & Ouston (1992); Mortirmore (1988) และ Smith & Tomlinson (1990) 

และสรุปองคประกอบสำคัญท่ีแสดงถึงความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลตามทัศนะของบุคคลดังกลาว ดังนี้ 

  Rutter et al. (1979) เห็นวาองคประกอบความเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ควรมี

ดังนี้คือ 

  1) มีการกำหนดคานิยม ความคาดหวัง และมาตรฐานของโรงเรียน 

  2) มีการบริหารหองเรียนท่ีดี 

  3) มีการสอนของครูและกำหนดความคาดหวังท่ีสูง 

  4) มีครูท่ีเปนแบบอยางท่ีดี 

  5) มีขอมูลยอนกลับในทางบวกตอนักเรียน 

  6) มีสภาพแวดลอมท่ีดีสำหรับนักเรียนและครู 

  7) มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับนักเรียน 

  8) มีการประสบผลสำเร็จของนักเรียน 

  9) มีกิจกรรมรวมกันระหวางครูกับนักเรียน 

  Mortimore (1988) ไดกลาวถึงปจจัยสำคัญขององคประกอบที่จะสงผลตอความเปน

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล 12 ปจจัย ดังนี้คือ 

  1) ภาวะผูนำของผูบริหาร 

  2) การมีสวนรวมของหัวหนาฝาย 

  3) การมีสวนรวมของครูในการวางแผนการพัฒนาและการตัดสินใจ 

  4) ความสามัคคีของคณะครู 

  5) เนนการเรียนรู 

  6) การสอนท่ีทาทาย 

  7) สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการทำงาน 

  8) เนนการเรยีนการสอน 

  9) ความสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน 

  10)  การบันทึกขอมูลเพ่ือการวางแผนและการประเมินผล  

  11)  การมีสวนรวมของผูปกครองกับวิถีชีวิตในโรงเรียน 

  12)  มีบรรยากาศทางบวก 

  Smith & Tomlinson (1990) ศึกษาปจจัยของโรงเรียนท่ีประสบผลสำเร็จ ประกอบดวย 

  1) ภาวะผูนำและการบริหาร 
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  2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู 

  3) มีบรรยากาศของการยอมรับซึ่งกันและกัน (ครูกับครู นักเรียนกับนักเรียน ครูกับ

นักเรียน ครูกับผูปกครอง) เปนตน 

  4) มีการสอนและมีขอมูลยอนกลับในทางบวกตอนักเรียน ซึ่งผลจากการศึกษาทัศนะ

ของบุคคลหรือสถาบันตางๆ ดังกลาว Woods & Orlik ไดเสนอแผนภาพแสดงองคประกอบสำคัญของ

ความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลโดยภาพรวม ดังนี้ 

 

 

ภาพท่ี 2.8  องคประกอบท่ีแสดงถึงความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามผลการศึกษาของ  

   Woods and Orlik 

  Chrispeels (1992) ไดศึกษาผลงานของบุคคลอีกหลายคน เชน Purkey and Smith      

(1983); Murphy (1990) และ Pollack (1987) เปนตน มีผลการศึกษาดังนี้  

  Purkey and Smith (1983) ไดจัดปจจัยที่แสดงถึงความเปนโรงเรียนที่มีประสิทธผิล   

เปน 2 กลุม ดังนี้ 

  1) กลุมที่เกี่ยวของกับโครงสราง ประกอบดวย มีการบริหารและภาวะผูนำแบบกระจาย

อำนาจ มีความมั่นคงในการปฏิบัติงานของครู มีหลักสูตรท่ีชัดเจนและเปนระบบ มีการพัฒนาคณะครู               

มีสวนรวมและสนับสนุนจากผูปกครอง มีการยอมรับจากนักเรียนอยางกวางขวาง มีเวลาเพื่อการเรียนรู

สูงสุด มีการสนับสนุนจากทองถ่ิน 

  2) กลุมเก่ียวกับกระบวนการ ประกอบดวย การวางแผนแบบมีสวนรวม ความสัมพันธ

แบบสถานศึกษา สำนึกชุมชน จุดหมายท่ีชัดเจน ระเบียบและวินัย มีความคาดหวังรวมกันสูง 

ความคาดหวังสูง การสอนท่ีทาทายความสำเร็จ                

ในหลายดาน 

บรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรยีน 

แบบมีสวนรวม 

จิตสำนึกชุมชน การตัดสินใจรวมและการวางแผนรวม

เพ่ือความมีพันธะผูกพัน 

การเปลีย่นแปลงและพัฒนาหลักสตูร ทุกระดับช้ัน 

ใหมีผลตอคุณภาพการเรียนการสอน 

ชุมชนมีสวนรวมสรางระเบียบเชิงสังคม 

เปนแนวทางการจัดกิจกรรมของครู และนักเรียน 

การตรวจสอบภายในและระบบการประเมินนโยบาย 

และการปฏิบัติของโรงเรียนจากเกณฑท่ีกำหนดไว 

พัฒนาในวิชาชีพเพ่ือความผูกพันระยะยาว และ 

เพ่ือความเติบโตและพัฒนาทางสติปญญา 

สามารถรับการตรวจสอบไดจากผูตรวจสอบภายนอก

โดยใชดัชนี และเหตุการณเปนตัวช้ีวัด 
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  Murphy (1990) ไดจัดปจจัยแสดงถึงความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลเปน 2 กลุม ดังนี้ 

  1) กลุมที่เกี่ยวกับเทคโนโลยี ประกอบดวย การจัดหลักสูตรและการสอน (มีหลักสูตรคู 

(สวนกลางและสวนทองถิ่น) มีโอกาสในการเรียนรู มีการสอนโดยตรง) 2) การสนับสนุน หลักสูตรและ

การสอน (มีภารกิจทางวิชาการท่ีชัดเจน มีภาวะผูนำทางการสอน มีการติดตามผลอยางสม่ำเสมอ มีการ

พัฒนาคณะครู) 

  2) กลุมท่ีเก่ียวกับสภาพแวดลอม ประกอบดวย (1) ปทัสถาน (มีความคาดหวังรวมกัน) 

(2) กระบวนการองคกร (มีกระบวนการแบบมีสวนรวม) (3) โครงสราง (มีโอกาสในการมีสวนรวม มีรางวัล

และการยอมรับ มีความปลอดภัยและเปนระเบียบ มีการสนับสนุนระหวางบานกับโรงเรียน) 

  Pollack (1987) ไดจำแนกออกเปนสามองคประกอบ คือ บรรยากาศและวัฒนธรรม

โรงเรียน การปฏิบัติการเรียนการสอน โครงสรางและกระบวนการองคกร ในลักษณะที่มีปฏิสัมพันธ              

ซึ่งกันและกัน นอกจากนั้นยังแสดงใหเห็นถึงบทบาทของภาวะผูนำ (leadership) ที่สงผลตอองคประกอบ

ท้ังสามดวย ดังภาพท่ี 2.9  

 

ภาพท่ี 2.9  องคประกอบท่ีแสดงถึงความเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามทัศนะของ Pollack 

  Wendel (2000) ใหทัศนะเกี่ยวกับโรงเรียนที่มีประสิทธิผล วาจะชวยสงเสริมใหเกิด

ความกาวหนาของนักเรียน ไมวาจะเปนในแงสติปญญา สังคม และอารมณ และการที่โรงเรียนจะเกิด

ความมีประสิทธิผลไดนั้น สิ่งท่ีควรระลึกถึง ไดแก 

  1) ความเปนภาวะผูนำ 

  2) ความเขาใจในเรื่องการเรียนการสอนอยางแพรหลาย  
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  3) สภาวะแวดลอมหรือบรรยากาศโรงเรียนที่ปลอดภัย เปนระเบียบเรียบรอยเอื้อตอ

การเรียนการสอน 

  4) มีความคาดหวังตอผลการเรียนของนักเรียนท่ีสูง 

  5) ผูปกครองควรมีสวนรวมในเรื่องการเรียนของนักเรียน 

  6) การใชขอมูลผลการทดสอบของนักเรียนเพื่อประเมินความสำเร็จของโรงเรียน 

  7) การมีสวนรวมของนักเรียนในดานตางๆ เชน มีสวนรวมในชั้นเรียน มีสวนรวมใน

สังคมภายในโรงเรียน การเขารวมชมรมกีฬาตางๆ เปนตน  

  8) ความสอดคลองในดานเนื้อหาในวิชาเรียนเดียวกัน และระหวางวิชาเรียน 

  Teddlie & Stringfield (2007) ไดสรุปผลการศึกษาเปรียบเทียบโรงเรียนที ่มี

ประสิทธิผลกับโรงเรียนท่ีขาดประสิทธิผลในชวงป ค.ศ. 1980-1992 ดังภาพ               ท่ี 2.10 

 

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล โรงเรียนท่ีขาดประสิทธิผล 

ผูบริหารโรงเรียน: ผูบริหารโรงเรียน: 

1) มีภาวะผูนำท่ีเหมาะสมและมีเสถียรภาพ 1) มีภาวะผูนำท่ีไมเหมาะสมและไมมีเสถียรภาพ 

2) โครงสรางทางการศึกษาเปนทางการท่ีมี 

    ความเหมาะสม 

2) โครงสรางทางการศึกษาไมเปนทางการท่ี 

   เหมาะสม 

3) มีภาวะผูนำทางวิชาการรวมกับครู 3) มีภาวะผูนำทางวิชาการรวมกับครู 

4) ตานตอการเปลี่ยนแปลงภายนอก 4) ยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

5) มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับผูบริหาร 

    ทานอ่ืนๆ 

5) มีความสัมพันธคอนขางเครงเครียดกับ 

    ผูบริหารอ่ืน 

6) ใหการชวยเหลือดานการศึกษาแกบุคลากร 6) ขาดการริเริ่มสรางสรรคในการใหการชวยเหลือ 

    ทางดานการศึกษาแกบุคลากร 
 

ภาพท่ี 2.10  การเปรียบเทียบโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลกับโรงเรียนท่ีขาดประสิทธิผล จากผลการศึกษา 

                 ของ Teddlie and Stringfield 

  การศึกษาองคประกอบเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนจากนักวิชาการในประเทศ

และนักวิชาการตางประเทศ พบวา บางองคประกอบมีความหมายในลักษณะเดียวกัน แตนักวิชาการ

เรียกชื่อตางกัน ผูวิจัยไดสังเคราะหจัดหมวดหมูแตละองคประกอบที่แสดงใหเห็นวามีความหมายเดียว 

กับองคประกอบอ่ืนท่ีใชชื่อแตกตางกันตามความเหมาะสมแลวนำมาใชเปนแนวทางในการวิเคราะห เพ่ือ

หาองคประกอบภาวะประสิทธิผลของโรงเรียน โดยสรุปดังตารางท่ี.2.2 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 

                             

                            ผูวิจัย 
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ถี่ 

ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน          8 

การพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของนักเรยีน          2 

ความคาดหวังในความสำเร็จของนักเรียน          2 

การประเมินผลอยางเปนระบบและสม่ำเสมอ          2 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน          7 

มีหลักสูตรท่ีมีจุดมุงหมายและไดรบัการวางแผนและ          

มีคุณภาพ          2 

มีการทำงานตรงตามเวลา           1 

สำนึกถึงความสำคัญของการบรรลผุลสำเร็จ              

ดานวิชาการ          1 

สำนึกความเปนสวนหน่ึงของโรงเรยีน          1 

มีการพัฒนาบุคลากร          2 

สงเสริมสวัสดิการและความมั่นคงกับบุคลากร           1 

มีระบบการวางแผนแบบมีสวนรวม          2 

มีการบริหารงานแบบกระจายอำนาจ          1 

การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง          5 

การไดรับสนับสนุนโดยตรง          1 

การมุงเนนความสำเร็จ          2 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน (ตอ) 
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ถี่ 

ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร          2 

เวลาเพ่ือการเรียนรูท่ีเหมาะสม          1 

การเตรียมการสอน          1 

สงเสริมการเรียนรูแบบอิสระ          1 

รูปแบบการเรียนการสอนท่ีเปลี่ยนใหม           2 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติ

ทางบวก 
         3 

เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง          2 

สงเสริมความมีปฏสิัมพันธตอกันแบบเปนกลุม          1 

สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค          1 

มีการกำหนดคานิยม ความคาดหวัง และมาตรฐาน

ของโรงเรียน 
         1 

มีการบรหิารหองเรียนท่ีด ี          1 

มีการสอนของครูและกำหนดความคาดหวังท่ีสูง          1 

มีครูท่ีเปนแบบอยางท่ีด ี          1 

มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับนักเรียน          1 

ความพึงพอใจในงาน          3 

การมีสวนรวมของหัวหนาฝาย          1 

เนนการเรียนการสอน          1 

ความสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน ผูบริหาร          2 

การบันทึกขอมูลเพ่ือการวางแผนและการประเมินผล           1 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน (ตอ) 
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คว
าม

ถี่ 

มีบรรยากาศทางบวก          2 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของคร ู          1 

มีความรูความเขาใจในเรื่องการเรยีนการสอน          1 

การใชขอมูลผลการทดสอบของนักเรียนเพ่ือประเมิน

ความสำเร็จ          1 

ความสอดคลองในดานเน้ือหา          1 

โครงสรางทางการศึกษาไมเปนทางการท่ีมีความ

เหมาะสม          1 

มีภาวะผูนำทางวิชาการรวมกับคร ู          1 

ดานการเปลี่ยนแปลงภายนอก          1 

ใหการชวยเหลือดานการศึกษาแกบุคลากร          1 

 

  จากตารางที่ 2.2 การสังเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน โดยใชเกณฑการสังเคราะห 

ท่ีมีระดับความถ่ีตั้งแต 3 ข้ึนไป ผูวิจัยสามารถสรุปประสิทธิผลของโรงเรียนสถานศึกษา ได 5 ดาน ดังนี้ 

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

   Mott (1972) กลาววา ความสามารถในการผลิต หมายถึง ปริมาณและคุณภาพ

ของนักเรียน ประสิทธิภาพของนักเรียนที่เชื่อมั่นไดสูง โดยวัดความนิยมจากชุมชนและผูปกครอง ไดแก 

โรงเรียนมีนักเรียนเขาเรียนในปริมาณมาก และคุณภาพการเรียนการสอนอยูในเกณฑสูง โดยดูจาก

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถในการศึกษาตอในชั้นสูงไดเปนจำนวนมาก โรงเรียน 

ที่มีทั้งประมาณและคุณภาพสูงดังกลาวเหลานี้ ไดแก โรงเรียนในเมือง โรงเรียนระดับจังหวัดที่มีชื่อเสียง 

โรงเรียนที่มีความพรอมทางดานปจจัยตางๆ ไดแก วัสดุอุปกรณ สิ่งอำนวยความสะดวกอยางพียงพอ 

อาคารสถานที่ บรรยากาศสิ่งแวดลอมที่เหมาะสม งบประมาณที่พอเพียงและคลองตัว สามารถจัดซ้ือ  
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จัดจางไดสะดวก มีบุคลากร คือ ครูผูสอนที่มีคุณภาพ ตลอดจนการบริหารจัดการที่ดีมีระบบ และมี

ประสิทธิภาพ เรื่องคุณภาพของนักเรียนนั้นจะตองดูที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปนเกณฑซี้วัด พรอม

สวนประกอบตางๆ ไดแก การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจของนักเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความ                

ปรารถนาและความคาดหวัง  

   Hoy & Miskel (2001) กลาววา ความสามารถในการผลิต (Productivity) เปน 

ความสามารถของผู บริหารในการบริหารโรงเรียน และครูผู สอนในการปฏิบัติงานที ่บรรลุผลตาม

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเกิดมีประสิทธิผลสูงสุดตอตัวผูเรียน ทั้งดานการจัดการเรียน            

การสอน ดานอาคารสถานที่ ดานบุคลากรและเทคโนโลยี เพื่อเอื้อใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ในระดับสูง นอกจากนักเรียนจะมีความรู ความสามารถทางวิชาการอยางยอดเยี่ยมแลว ยังจำเปนตอง    

ไดมีการพัฒนาทางดานทักษะ เจตคติ คานิยมและคุณธรรมตางๆ ที่พึงปรารถนาใหเพียงพอตอการ

ดำรงชีวิต และอยูในสังคมอยางมีความสุขเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรม และคานิยมท่ีดีงาม  

   สรุปไดวา ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

การดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานจัดทำและพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหา 

ความตองการและความสามารถของผูเรียน มีการพัฒนาสื่อการเรียนสอนใหทันสมัยอยางตอเนื่องและ

สม่ำเสมอ ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนนทักษะการคิดวิเคราะห การคิดสังเคราะห และการคิด

สรางสรรค ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกระดับชั้นของสถานศึกษาอยูในเกณฑระดับเปนท่ีนาพอใจ และ

การเขาศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงของนักเรียนอยูในระดับท่ีนาพอใจ 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

  Mott (1972) กลาววา การมีความคิดเห็น ทาที ความรูสึกหรือพฤติกรรมของผูไดรับ

การศึกษาแสดงออกในทางที่ดีงามสมเหตุสมผล และสอดคลองกับความตองการของสังคม การศึกษา

นอกจากจะเสริมสรางความเจริญใหกับบุคคลทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานรางกายใหความสมบูรณแข็งแรง 

พัฒนาการสวนตางๆ อยางเหมาะสมกับวัย ดานสติปญญามีความใฝรูใฝเรียน รูจักคิดวิเคราะหอยางมี

เหตุผลและมีความคิดสรางสรรค ดานสังคม สามารถนำความรูความสามารถและทักษะอันจำเปน

นำไปใชในการดำรงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตนไดอยางเปนสุข และดานจิตใจ รู จักเหตุผล มีวินัย 

คุณธรรม จริยธรรมอยางเหมาะสม ดีงามแลว ทัศนคติจะเปนผลเกิดขึ้นจากผูรับการศึกษา 4 ดาน ผูมี

ทัศนคติทางบวกจะเปนผูที่มีความรูสึกและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมตางๆ เปนที่พึงประสงคของสังคม           

โดยสวนรวม มีจิตใจกวางขวาง มีความมั่นคงทางจิตใจ ยอมรับกฎและกติกาของสังคมและปฏิบัติดวย

ความจริงใจ ยอมรับและเคารพความคิดเห็นของสวนรวม เห็นความสำคัญและคุณคาของการอยูรวมกัน

ในสังคม ใหความรวมมือรวมใจตอการปฏิบัติภารกิจของสวนรวมใหสำเร็จลุลวงดวยดี เปนผูที่มีความ 

สามารถควบคุมจิตใจและมีวินัยตอตนเอง สามารถเผชิญหนากับเหตุการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม 
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ประพฤติปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีของสังคม ตลอดจนผูบริหารและครูสามารถดำเนินการอบรม                    

สั่งสอนใหนักเรียนเปนคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม อยูในระเบียบวินัย รูจักพัฒนาตนเอง มีเจตคติที่ดี             

ตอการศึกษาและอยูในสังคมไดอยางเปนสุข 

Hoy & Miske (2008) กลาววา ความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

(Positive Attitude) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารและครูผูสอนในดานการดำเนินการอบรมสั่งสอน

นักเรียนใหมีจิตใจกวางขวาง ไมตอตานหรือถดถอยหนีสังคม มีความมั่นคงทางจิตใจ มีความจริงใจและ

เปนประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน กลาเผชิญหนากับสถานการณตางๆ ไดอยาง

เหมาะสม ประพฤติตัวเปนแบบอยางท่ีดีของสังคม ตลอดจนสามารถดำเนินการอบรมสั่งสอนใหนักเรียน

เปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในระเบียบวินัย รูจักพัฒนาตนเองมีเจตคติท่ีดีตอการศึกษา และอยูใน

สังคมอยางมีความสุข และครูใชความเปนภาวะผูนำทางวิชาการเพ่ือดำเนินงานโดยการมีสวนรวมในการ

บริหารจัดการ การกำหนดพันธกิจ การบริหารหลักสูตรและการสอน การนิเทศการสอน การกำกับติดตาม

ความกาวหนาของนักเรียน และการสงเสริมบรรยากาศการเรียนการสอน เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการ

ทางดานการเรียนรู เพื่อใหโรงเรียนมีความกาวหนาเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และ

เปนท่ียอมรับของสังคมท่ัวไป 

   สรุปไดวา ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง การ

ดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานการจัดกิจกรรม และกระบวนการเรียนรูท่ีสงเสริมใหผูเรียน

มีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปนคนดีของสังคม นักเรียนเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และ

ทักษะตางๆ ท่ีจำเปนในการแสวงหาความรูดวยตนเอง เปนผูท่ีมีเหตุผลสามารถยอมรับนับถือตนเองและ

ผูอื่นดวยความเขาใจ มีเจตคติที่ดีตอการเรียน และมีการพัฒนาตนเองใหมีความคิดที่เหมาะสมกับวัย 

และปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียมประเพณีไทยอยางเหมาะสม ผูปกครอง ชุมชน เขามามีสวนรวม 

หมายถึง การดำเนินกิจกรรมโดยมีผูปกครอง และชุมชนเขามามีสวนรวมจะชวยใหโรงเรียนกับชุมชน 

ความสัมพันธอันดีตอกัน สงผลใหเกิดความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพชีวิตของ

คนในชุมชนไดดียิ่งข้ึน 

3) ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  

   Mott (1972) กลาววา องคกรตางๆ จะประกอบ “คน” และ “งาน” โรงเรียนซ่ึง

เปนองคกรทางการศึกษาก็เชนเดียวกัน ยอมประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน ครู อาจารย นักเรียน และ

นักการภารโรง ทำใหเกิดการเรียนการสอนอยางสมบูรณ การจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้น โรงเรียนจะตองมีความสามารถในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม การกำหนดนโยบายตางๆ 

ของโรงเรียนจะตองสอดคลองและทันสมัยทันกับความเจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลงนโยบาย 

ของโรงเรียนไมควรยึดติดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมไดจะทำใหลาสมัย ในขณะเดียวกันจะตองสามารถ
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ปรับตัวใหทันสมัยทันความเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและ

สื่อการสอนใหมๆ มีการคนควาและพัฒนาสื่ออุปกรณการสอนอยางสม่ำเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานท่ีให

สะอาด รมรื่น เพ่ือใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการ และเกิดบรรยากาศการเรยีนรู 

   Hoy & Miskel (2001) กลาววา ความสามารถในการปรับตัว เปนความสามารถ

ของผูบริหารและครูในการประยุกตใชความเปนภาวะผูนำทางวิชาการดำเนินงาน โดยการมีสวนรวม            

ในการกำหนดพันธกิจ การบริหารหลักสูตรและการสอน การนิเทศการสอน การกำกับติดตามความ 

กาวหนาของนักเรียน และการสงเสริมบรรยากาศการเรียนการสอน เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางดานการ

เรียนรูเพื่อใหโรงเรียนมีความกาวหนาเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และเปนที่ยอมรับ

ของสังคมท่ัวไป 

   สรุปไดวา ความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง การ

ดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จ ดานผูบริหารและครูสามารถจัดกระบวนการเรียนการสอน                 

ใหเหมาะสม และสอดคลองกับสังคมและสภาพแวดลอมของทองถิ่น สามารถนำสื่อเทคโนโลยีหรือ

นวัตกรรมทางการศึกษาที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน มีการพัฒนาอาคารสถานท่ี 

และสิ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอื้อตอการเรียนรูของผูเรียน มีการพัฒนาระบบบริหารจัดการภายใน 

สถานศึกษาใหเปนองคกรที่ทันสมัยและมีคุณภาพ และมีการประเมินผลการดำเนินงาน และนำไปใช

ปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

   Mott (1972) กลาววา องคกรตางๆ หรือโรงเรียนยอมมีรูปแบบในการบริหารงาน

เพื่อใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายที่วางไว การกำหนดรูปแบบการบริหารงานภายในโรงเรียนแตละ

โรงเรียนจะมีการกำหนดรูปแบบใหเหมาะสมกับขนาดและภารกิจของโรงเรียน แตไมวาจะมีรูปแบบการ

บริหารงานแบบใด ในการทำงานของโรงเรียนยอมประกอบดวยองคประกอบตางๆ ไดแก เปาหมาย คือ

การมุงถึงความสำเร็จสูงสุดที่เกิดจากการทำงาน บทบาทหนาที่ เปนสวนประกอบรองลงมาเพื่อรวมกัน

ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด การประสาน 

งานเปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน สมบูรณ และเกิดความเรียบรอย 

และกิจกรรมคือ การจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมาย การจัดการศึกษาในโรงเรียน

เปนการสรางคนใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตามแนวทางท่ีเหมาะสม การบริหาร

และการจัดการในโรงเรียนจึงควรมีความยืดหยุน นับตั้งแตเรื่องของหลักสูตรควรปรับใหเหมาะสมกับ

สภาพทองถิ่น สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู การจัดวิชาตางๆ สำหรับการเรียนการสอน 

รวมทั้งการจัดกิจกรรมทั้งในหลักสูตรและเสริมหลักสูตร ควรจัดใหเพียงพอและหลากหลายเพื่อให

สอดคลองกับความสนใจ ความตองการและความถนัดของนักเรียน จะชวยเปนแนวทางการพัฒนาการ
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เรียนรู การปรับตัว บุคลิกภาพของนักเรียนไดอยางเหมาะสม กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ บางเรื่องเปน

สิ่งที่ลาสมัยไมทันกับสภาพปจจุบัน ควรมีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการใหเหมาะสมยิ่งข้ึน 

ผูเรียนเปนผู มีสวนสำคัญยิ ่งในการดำเนินการใหเกิดประสิทธิภาพเกิดความราบรื ่นเรียบรอยและ

เจริญกาวหนา ผูบริหารจึงควรปฏิบัติตนใหเหมาะสม ไมควรใชอำนาจหนาที่ในทางเผด็จการ สิ่งใดที่จะเปน

อุปสรรคตอการทำงานควรหลีกเลี ่ยง แตองคกรจะตองไมเสียประโยชนหรือเปาหมายขององคกร 

ผูบริหารควรเปนผูที่สรางความไววางใจใหกับผูรวมงานใหมีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอเพื่อน

รวมงาน สรางมนุษยสัมพันธที่ดีงามกับผูรวมงาน ไมควรวางตัวเปนผูบังคับบัญชาแตควรวางตัวเสมือน

เพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดชองวางซึ่งกันและกัน ควรมีการสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานโดย

วิธีการตางๆ เชน การยกยองชมเชย หรือใหรางวัลในบางโอกาส พยายามสรางบรรยากาศในโรงเรียนให

เกิดความเปนมิตรใหความรวมมือรวมใจแกบุคลากรทุกฝาย ยอมกอใหเกิดประสิทธิผลในโรงเรียน                 

ไดเปนอยางดี 

   Hoy & Miskel (2008) กลาววา ความสามารถในการแกปญหา (Solving Problems) 

เปนความสามารถของผูบริหารและครูผูสอนในการใชความเปนภาวะผูนำเขาไปบริหารจัดการ โดยการ

รวมมือรวมใจแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนในทุกๆ ดาน ใหสำเร็จลุลวงไปได

ดวยดี และเกิดมีประสิทธิผลสูงสุดในการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง 

   สรุปไดวา ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง การดำเนินงาน

ของสถานศึกษาใหมีผลสำเร็จดานการใหคำปรึกษาและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี สามารถผูกมิตรและใชวิธีการประนีประนอมในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน

ภายในสถานศึกษาได สามารถรวมกันวางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สามารถประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได ผูบริหาร ครู และบุคลากรรับรูถึงปญหาท่ี

เกิดข้ึนของสถานศึกษา และรวมมือกันแกไขปญหาจนสำเร็จลุลวงไปดวยดี 

5) ความพึงพอใจในงาน 

   Saal & Knight (1995) ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน วาหมายถึง การ

ตอบสนองทางดานอารมณ ความรูสึก หรือการประเมินคุณคา หรือความปรารถนาท่ีนำไปสูงานโดยตรง

ของพนักงาน 

   Locke (1976) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาหมายถึง สภาวะทาง

อารมณทางบวก หรือความชอบที่เปนผลลัพธจากการประเมินในงาน หรือประสบการณในงานของ

พนักงาน    

   สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การดำเนินงานของสถานศึกษาใหมีผล 

สำเร็จทำใหบุคลากรพึงพอใจในภาระงานที่ไดรับมอบหมายปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน เอาใจใส                
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ตองาน พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชา มีความภาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง เพื่อนรวมงาน ความสำเร็จของผูเรียน 

และความสำเร็จของโรงเรียน มีความพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน เงินเดือนการเลื่อนขั้น และ

ความกาวหนาในวิชาชีพ 

 

2.5  บริบททั่วไปของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 2.5.1 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1 

  พระราชบัญญัติจัดตั้งจังหวัดสระแกว พ.ศ. 2536 ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา  

ฉบับพิเศษ เลมที่ 110 ตอนที่ 1253 หนา 1-3 ลงวันที่ 2 กันยายน 2536 ในมาตรา 3 ใหแยกอำเภอ

สระแกว อำเภอคลองหาด อำเภอวังน้ำเย็น อำเภอวัฒนานคร และอำเภออรัญประเทศ ออกจากการ

ปกครองของจังหวัดปราจีนบุรี รวมตั้งขึ ้นเปนจังหวัดสระแกว สงผลใหมีหนวยงาน “สำนักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดสระแกว” สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช.)  

กระทรวงศึกษาธิการ และ นายประไพ สุนทรมัจฉะ ไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการการ

ประถมศึกษาจังหวัดสระแกว คนท่ี 1 ในครั้งแรกไดใชอาคารเรียนของโรงเรียนอนุบาลวัดสระแกว ตำบล

สระแกว อำเภอเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว เปนท่ีตั้งสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว 

  ตอมา สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช.) กระทรวงศึกษาธิการ                

ไดอนุมัติงบประมาณใหสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว กอสรางอาคารสำนักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัด อาคารคอนกรีต แบบ สปช. สูง 3 ชั้น ขนาด 15 หอง โดยขอใชพื้นที่ของโรงเรียน

บานหนองนกเขา (เดิม) จำนวน 9 ไร ปจจุบันคือ โรงเรียนอนุบาลเมืองสระแกว บานหนองนกเขา หมู 3  

ตำบลทาเกษม อำเภอเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว การกอสรางอาคารสำนักงานการประถมศึกษา

จังหวัดสระแกวแลวเสร็จ และยายสำนักงานจากอาคารเรียนโรงเรียนอนุบาลวัดสระแกวมายังอาคาร

สำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว ท่ีกอสรางใหม เม่ือป พ.ศ. 2539 ระหวางนั้นมี นายกลาหาญ  

สุดแสน ดำรงตำแหนง ผูอำนวยการสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว 

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 6(2) 

ใหจัดระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ กำหนดใหมี “เขตพ้ืนท่ีการศึกษา” และ “สำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา” เปนผลใหหนวยงานทางการศึกษาเดิมของกระทรวงศึกษาธิการในระดับจังหวัด และอำเภอ 

ไดแก สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด สำนักงานศึกษาธิการอำเภอ สำนักงานการประถมศึกษาจังหวัด  

สำนักงานการประถมศึกษาอำเภอ และสำนักงานสามัญศึกษาจังหวัด ตองถูกยุบเลิก หลอมรวมกันเปน

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และตามประกาศ
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กระทรวงศึกษาธิการ เรื่องกำหนดเขตพื้นที่การศึกษา ไดกำหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบริหารและ

การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จำนวน 175 เขต 

  “สำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว” จึงเปลี่ยนเปน “สำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสระแกว เขต 1” สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตั้งแตวันท่ี 7 กรกฎาคม 

2546 โดยเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 ประกอบดวย 5 อำเภอของทองที่จังหวัดสระแกว ไดแก 

อำเภอเมืองสระแกว อำเภอเขาฉกรรจ อำเภอคลองหาด อำเภอวังน้ำเย็น และอำเภอวังสมบูรณ และ               

นายศักดิ์ชัย บรรณสาร ผูอำนวยการการประถมศึกษาจังหวัดสระแกวในขณะนั้น ไดรับการแตงตั้งให

ดำรงตำแหนงผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 คนท่ี 1 

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 

ไดกำหนดเขตพื้นที ่การศึกษา เพื ่อการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบงเปนเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีผลให “สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว 

เขต 1” เปลี่ยนชื่อหนวยงานเปน “สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1” ตั้งแต

วันท่ี 23 กรกฎาคม 2553 เปนตนมา 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1 ตั้งอยูภาคตะวันออกของ

ประเทศไทย อยูหางจากกรุงเทพฯ 256 กิโลเมตร มีเนื้อที่ประมาณ 3,732.442 ตารางกิโลเมตร พื้นท่ี

ความรับผิดชอบ ประกอบดวย 5 อำเภอ ไดแก อำเภอเมืองสระแกว อำเภอเขาฉกรรจ อำเภอวังน้ำเย็น 

อำเภอคลองหาด และอำเภอวังสมบูรณ คิดเปนรอยละ 51.87 ของพ้ืนท่ีท้ังหมดของจังหวัดสระแกว   

  ท่ีตั้ง 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1 ตั้งอยูหมูที่ 3 บานหนอง

นกเขา ถนนสุวรรณศร อำเภอเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว 

  วิสัยทัศน (Vision)  

   “ผูเรียนคิดเปน สื่อสารได คงอัตลักษณความเปนไทย” 

  พันธกิจ (Mission) 

   1) ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และพัฒนาทักษะกระบวนการคิดและ

การสื่อสารของผูเรียน ใหสอดคลองกับการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21 

   2) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบโดยยึดพ้ืนท่ีเปนฐาน 

   3) เสริมสรางคุณลักษณะของผูเรียนใหมีอัตลักษณความเปนไทยและมีความสมดุล     

ท้ังทักษะวิชาการ ทักษะวิชาชีพ และดำรงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

      4) สรางสิทธิและโอกาสทางการศึกษาใหประชากรวัยเรียนอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ 

      5) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารการศึกษาแบบมีสวนรวม 
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  คานิยมองคกร (Core Values)  

    “คิดสรางสรรค บริการดี มีคุณธรรม ทำงานเปนทีม” 

  คติพจน (Motto)   

   “เรารักกัน” 

 2.5.2 บริบทสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 

  สำนักงานเขตพ้ืนที ่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 เปนหนวยงานตาม

พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการแผนดิน ซ่ึงอยูภายใตการดูแลของสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ตั้งอยู อาคารเฉลิมพระเกียรติ โรงเรียนอนุบาลศรีอรัญโญทัย อำเภออรัญประเทศ 

จังหวัดสระแกว มีสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จำนวน 123 โรงเรียน 

และสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จำนวน 6 โรงเรียน 

  อำนาจหนาท่ีของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 สำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 (2565) ไดกลาวถึงอำนาจ หนาท่ีของสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 ท่ีสอดคลองกับกฎหมายหลายฉบับ ดังนี้  

  1) พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 

แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 ไดกำหนดใหแตละพ้ืนที่การศึกษา ใหมีคณะกรรมการและสำนักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษา มีอำนาจหนาที่ในการกำกับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

เขตพ้ืนที่การศึกษา ประสาน สงเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา ประสาน

และสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐาน

การศึกษา สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน องคกรเอกชน 

องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบท่ี

หลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

  2) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และแกไข 

เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 37 กำหนดใหสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามีอำนาจหนาท่ี ดังนี ้ 

   (2.1) อำนาจหนาที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร

การศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   

   (2.2) อำนาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการ และจัดใหมีระบบประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา  

   (2.3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการภายในสถานศึกษา และสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา   

   (2.4) ปฏิบตัิหนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกำหนด  
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  3) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ประกาศ ณ วันท่ี 13 กันยายน พ.ศ. 2553 ขอ 3 และ 4 ไดแบงสวนราชการ 

และใหสวนราชการของสำนกังานเขต มีอำนาจหนาท่ี  

  4) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 ประกาศ ณ วันท่ี 23 ตุลาคม พ.ศ. 2553  

  5) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2560 ประกาศ ณ วันท่ี 22 พฤศจกิายน พ.ศ. 2560  

  ขอ 3 ใหยกเลิก  

  1) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553  

  2) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษามัธยมศึกษา พ.ศ. 2553  

  3) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553  

  4) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ 

ศึกษามัธยมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553  

  ขอ 5 ใหสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีอำนาจหนาที่ดำเนินการใหเปนไปตามอำนาจ 

หนาที่ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎหมายวาดวย ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ

และมีอำนาจหนาท่ี ดังตอไปนี้  

  1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใหสอดคลอง

กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษาแผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และความตองการของ

ทองถ่ิน  

  2) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหนวยงาน 

ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานรับทราบ และกำกับตรวจสอบ 

ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดงักลาว  

  3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา  

  4) กำกับ ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

  5) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
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  6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อสงเสริมสนับสนุน

การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

  7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี              

การศึกษา  

  8) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน สถานศึกษา 

ปกครองสวนทองถิ่น รวมท้ัง บุคคล สถานศึกษา ชุมชน สถานศึกษาวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

  9) ดำเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 

  10) ประสาน สงเสริมการดำเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทำงานดานการ 

ศึกษา  

  11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับสถานศึกษา หนวยงานภาครัฐ เอกชน และ 

สถานศึกษาปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสำนักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

  12) ปฏิบตัิหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ี 

ของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย การแบงสวนราชการของสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2  

   (12.1)  กลุมอำนวยการ  

   (12.2)  กลุมนโยบายและแผน  

   (12.3)  กลุมสงเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

   (12.4)  กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย  

   (12.5)  กลุมบริหารงานบุคคล  

   (12.6)  กลุมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

   (12.7) หนวยตรวจสอบภายใน แนวทางการจัดการศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 (2565) ไดกลาวถึง แนวทางการจัดการศึกษาของสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 ไวดังนี้  

  วิสัยทัศน  

   “คุณภาพเดน เนนคุณธรรม นำสูสากล”  

  พันธกิจ   

  1) สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาใหประชากรวัยเรียนไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง 

มีคุณภาพ และเสมอภาค  



85 
 

  2) สงเสริม สนับสนุน ใหผูเรียนมีความรู คุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึง

ประสงค ตามหลักสูตรและคานิยมหลักของคนไทย 12 ประการ และมีทักษะท่ีจำเปนเพ่ือกาวสูสากล  

  3) สงเสริม สนับสนุน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีทักษะตามสมรรถนะ

มาตรฐานวิชาชีพ  

  4) พัฒนาระบบบริหารจัดการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาใหมีความ

เขมแข็ง ไดมาตรฐาน 56 เปาหมาย  

   (4.1) ผูเร ียนระดับกอนประถมศึกษา และระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทุกคน                    

มีพัฒนาการเหมาะสมตามวัย มีคุณภาพและทักษะการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21  

   (4.2) ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางทั ่วถึง                   

มีคุณภาพ และเสมอภาค  

   (4.3) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตามสายงาน และมีวัฒนธรรม 

การทำงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์  

   (4.4) สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษามีประสิทธิภาพและเปนกลไก

ขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สูคุณภาพระดับมาตรฐานสากล  

   (4.5) สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา มีการบริหารจัดการที่ดีตาม

หลักธรรมาภิบาล  

   (4.6) สถานศึกษาในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ และสถานศึกษาตามแนวชายแดน 

ไดรับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาท่ีเหมาะสมตามบริบทของพ้ืนท่ี  

   (4.7) สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีการพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและ

ระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

  ยุทธศาสตร  

  1) จัดการศึกษาเพ่ือความม่ันคง  

  2) พัฒนาคุณภาพผูเรียนและสงเสริมการจัดการศึกษาเพื่อสรางขีดความสามารถ                 

ในการแขงขัน  

  3) สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

  4) ขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรูอยางมีคุณภาพ  

  5) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม  

  6) พัฒนาระบบบริหารจดัการและสงเสริมการมีสวนรวมในการจดัการศึกษา  

  จุดเนนสำคัญของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2  
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  1) จัดการศึกษาเพื่อรองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษสระแกว และชายแดนไทย - 

กัมพูชา  

  2) สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะอันพึงประสงคตามหลักคานิยมหลักคนไทย 

12 ประการ   

  3) แกปญหาการอาน การเขียน  

  4) ยกระดับผลสัมฤทธิท์างการเรียน  

  5) พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยใชหองเรียนเปนฐาน (เนนพัฒนาเทคนิค/ 

รูปแบบ/สื่อการเรียนการสอน/นวัตกรรม/เพ่ือรองรับทักษะการเรียนในศตวรรษท่ี 21 และสูประเทศไทย 4.0  

  6) สรางความเขมแข็งของระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  

  7) สงเสริมการใชเทคโนโลยีในการจดัการศึกษาใหครอบคลุมพ้ืนท่ีและมีประสิทธิภาพ 

(DLIT, DLTV)   

  8) สงเสริมสนับสนุนคุณธรรม จริยธรรม นอมนำแนวคิดตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ 

พอเพียงสูการปฏิบัติในการดำเนินชีวิต และสรางจิตสำนึกรักษสิ่งแวดลอม พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา

แหลงเรียนรูท่ีเก่ียวของกับการสรางเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม  

  9) สำนักงานเขตพ้ืนท่ีและสถานศึกษาไดมาตรฐาน  

  10) นิเทศเชิงระบบและการนิเทศภายใน การจัดเครือขายการศึกษา สำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 มีการสรางเครือขายการศึกษาข้ึน โดยมุงเนนใหสถานศึกษา

มีความใกลชิดและมีความสะดวกในการติดตอสื่อสาร ประสานงาน ความรวมมือกันจัดบริการและ

พัฒนาการศึกษา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัดการศึกษา มีสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 123 โรงเรียน และสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 

จำนวน 6 โรงเรียน มีการจัดเครือขายการศึกษา โดยแยกตามอำเภอแบงเปน 10 เครือขาย ดังนี ้ 

  อำเภอวฒันานคร มีท้ังหมด 4 กลุมเครือขาย ดังนี ้

  1) กลุมเครือขายนครธรรม ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการ 

ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 8 โรงเรียน และโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 1 โรงเรียน  

  2) กลุมเครือขายไตรมิตร ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 14 โรงเรียน  

  3) กลุมเครือขายปางสีดา ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักคณะกรรมการการศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน 9 โรงเรียน  

  4) กลุมเครือขายนครินทร ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 13 โรงเรียน 
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   อำเภออรัญประเทศ มีท้ังหมด 3 กลุมเครือขาย ดังนี ้ 

  1) กลุ มเครือขายอาคเนย ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 13 โรงเรียน  

  2) กลุมเครือขายเทวาธิราช ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการ 

ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 13 โรงเรียน และโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 2 โรงเรียน  

  3) กลุมเครือขายตะวันบูรพา ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 11 โรงเรียน และโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 2 โรงเรียน 

   อำเภอโคกสูง มีท้ังหมด 1 กลุมเครือขาย ดังนี้  

  1) กลุมเครือขายทัพบดินทร ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 14 โรงเรียน  

  อำเภอตาพระยา มีท้ังหมด 3 กลุมเครือขาย ดังนี้  

  1) กลุมเครือขายพระยา ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน 13 โรงเรียน และโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 1 โรงเรียน  

  2) กลุมเครือขายอารยธรรมบูรพา ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดสำนักคณะกรรมการ 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 15 โรงเรียน 

 

2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 

  กัลยา อาทรกิจ และ รุงชัชดาพร เวหะชาติ (2561) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำผูนำเชิงกลยุทธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปตตานี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู 

สังกัดสำนักงานการศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ รองผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 พบวา ครูท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ครูท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 

มีความคิดเห็นตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา มีแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ .05 ครูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดตางกัน 

มีความคิดเห็นตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ               
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ที่ระดับ .001 ขอมูลนี้อาจใชเปนแนวทางพัฒนาทักษะภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาให

สามารถบอกทรงสถานศึกษา เกิดเปนรูปธรรม 

  ซาฝนะ แอหลัง (2561) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้                     

1) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบรหิารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 โดยรวมและรายดานมีระดับตามคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไป

หานอย ไดแก ดานวัฒนธรรมขององคกร ดานการกำหนดกลยุทธขององคกร ดานการควบคุมและประเมินผล

กลยุทธ ดานการกำหนดทิศทางขององคกร และดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ ตามลำดับ (1.1) ระดับกาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ดานการกำหนดทิศทางขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุดคือ ผูบริหารเขาใจบริบทขององคกร กำหนดแผนกลยุทธที่ สอดคลองกับวิสัยทัศน รองลงมา ไดแก 

ผูบริหารมีการกำหนดวิสัยทัศนไดสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 

และสถานศึกษามีการกำกับ ติดตาม สนับสนุน และประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที ่กำหนด                        

มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด (1.2) ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานการกำหนดกลยุทธขององคกร โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ผูบริหารมีการวิเคราะห SWOT เพ่ือหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรคขององคกร รองลงมาผูบริหารมีการคัดเลือกกลยุทธที่เหมาะสมมากำหนดกลยุทธขององคกร 

และผูบริหารมีการออกแบบและเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสม เพ่ือนำไปสูการบรรลุประสงคขององคกร มีคาเฉลี่ย

ต่ำที่สุด (1.3) ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก

ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด สถานศึกษามีการจัดทำประมาณเพื่อรองรับแผนปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก 

ผู บริหารและบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของกระบวนการกิจกรรมตางที่ไดปฏิบัติ และผูบริหารมีการ

ตรวจสอบความกาวหนาและความสำเร็จขององคกร มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด (1.4) ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดาน

ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

ผูบริหารมีการแกในสิ่งท่ีจำเปนเพ่ือใหการปฏิบัติเหมาะสมกับองคกร รองลงมา ไดแก ผูบริหารมีการติดตาม

ผลการดำเนินงานของบุคลากร สวนผูบริหารมีกระบวนการวัดการปฏิบัติงาน โดยมีการวางแผนเปนลำดับ

ข้ันตอน มีคาฉลี่ยต่ำท่ีสุด (1.5) ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานวัฒนธรรมองคกร โดย ภาพรวมและรายขออยูใน

ระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ผูบริหารมีการสรางบรรทัดฐานรวมกันกับบุคลากรภายในองคกร
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เพ่ือไปสูการปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ผูบริหารและบุคลากรมีการถายทอดวิถีการดำเนินชีวิตภายในองคกร

สูสมาชิกใหมเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ ผูบริหารมีการสรางทัศนคติเพื่อนรวมงานวางานทุกอยางบรรลุตาม

เปาหมาย มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

  นันทนภัส สุทธิการ (2562) ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร                

ที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด                    

สุราษฎรธานี ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 1) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลำดับจาก

มากไปหานอย ดังนี้ ดานการกำหนดทิศทางขององคกร ดานการจูงใจและพัฒนาบุคลากร ดานการสรางและ

ธำรงรักษาทีม และดานมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม ตามลำดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน ในภาพรวม

อยูในระดับมาก เรียงตามลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติ

ทางบวก ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดานความสามารถในการ

แกปญหาภายในโรงเรียน และดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ตามลำดับ 3) ภาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรีนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมกันทำนายประสิทธิผลของ

โรงเรียน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ตัวทำนายที่สามารถชวยกันพยากรณประสิทธิผล

ของโรงเรียนได รอยละ 76.20 (การกำหนดทิศทางขององคกร การสรางและธำรงรักษาทีม การจูงใจและ

พัฒนาบุคลากร มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม) จากผลการวิจัย โรงเรียนควรมีการจัดสรรทรัพยากรให

สถานศึกษาในสังกัดอยางมีประสิทธิภาพ มาทบทวน เริ่มตั้งแตการวางแผนการใชงบประมาณในดานตางๆ 

ภายในสถานศึกษา ใหเปนไปตามแผนการใชเงินงบประมาณที่ไดกำหนดไว แลวจัดสรรใหผูมีสวนเกี่ยวของ

นำไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และนำผลการดำเนินงานดังกลาวมาปรับปรุง แกไข และพัฒนาตอไป ควรมี

การเปดโอกาสและสนับสนุนแหลงวิทยาการทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเพื่อเปนแหลงเรียนรู รวมทั้งมี

การจัดบรรยากาศทางวิชาการท่ีเอ้ือตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ิมมากข้ึน 

  เพ็ชรชมพู พิชญพันธเดชา (2561) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธและวัฒนธรรม

องคกรที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ผูบริหารมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาระดับภาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธเปนรายดาน ไดแก ดานการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากร ในองคกร 

ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิภาพ ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม และดาน

การควบคุมองคกรใหเหมาะสม พบวา อยูในระดับมากเชนกัน โดยดานการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ มี

คาเฉลี่ยมากกวาดานอื่น รองลงมาคือ ดานการควบคุมองคกรใหเหมาะสม ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยาง

มีจริยธรรม และดานการบริหารทรัพยากรในองคกร สำหรับดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที ่มี

ประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น 2) โรงเรียนมีวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยู ในระดับมาก เม่ือ
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พิจารณาระดับวัฒนธรรมองคกรเปนรายดาน ไดแก ดานการมุงเนนความสำเร็จ ดานการมุงเนนสัจการแหง

ตน ดานการมุงเนนบุคลากรและการสนับสนุน และดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ พบวา อยูในระดับมาก

เชนกัน โดยดานการมุงเนนความสำเร็จมีคาเฉลี่ยมากกวาดานอื่นๆ รองลงมาคือ ดานการมุงเนนไมตรี

สัมพันธ และดานการมุงเนนบุคลากรและการสนับสนุน สำหรับดานการมุงเนนสัจการแหงตน มีคำเฉลี่ย

นอยกวาดานอื่นๆ 3) โรงเรียนมีระดับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาระดับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนรายดาน ไดแก ดานการผลิตนักเรียน ดานการ

พัฒนาเจตคติทางบวก ดานการปรับตัว และดานการแกปญหา พบวา อยูในระดับมากเชนกัน โดยดานการ

ผลิตนักเรียน มีคาเฉลี่ยมากกวาดานอ่ืนๆ รองลงมาคือ ดานการพัฒนาเจตคติเชิงบวก และดานการปรับตัว 

สำหรับดานการแกปญหา มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่นๆ 4) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธโดยรวมและรายดาน ไดแก 

ดานการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรในองคกร ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร

ที่มีประสิทธิภาพ ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม และดานการควบคุมองคกรใหเหมาะสมกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการผลิตนักเรียน ดานการพัฒนาเจตคติทางบวก 

ดานการปรับตัว และดานการแกปญหามีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) 

วัฒนธรรมองคกรโดยรวมและรายดาน ใหแก ดานการมุงเนนความสำเร็จ ดานการมุงเนนสัจการแหงตน 

ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวม

และรายดาน ไดแก ดานการผลิตนักเรียน ดานการพัฒนาเจตคติทางบวก ดานการปรับตัว และดานการ

แกปญหามีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 6) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 5 ดาน ไดแก ดาน

การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรในองคกร ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่มี

ประสิทธิภาพ ดานการมุงเปนการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม และดานการควบคุมองคกรใหเหมาะสม และ

วัฒนธรรมองคกร 4 ดาน ไดแก ดานการมุงเนนความสำเร็จ ดานการมุงเนนสัจการแหงตน ดานการมุงเนน

บุคคลและการสนับสนุน และดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ รวมกันพยากรณประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา โดยรวมไดรอยละ 84.3 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ดานการ

กำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรในองคกร ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่มี

ประสิทธิภาพ และดานการควบคุมองคกรใหเหมาะสมและวัฒนธรรมองคกร ดานการมุงเนนความสำเร็จ และ

ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 

.01 นอกจากนี้วัฒนธรรมองคกรดานการมุงเนนสัจการแหงตน สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม                  

ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 สวน ภาวะผูนำเชิงกลยุทธดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม

และวัฒนธรรมองคกร ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุนไมสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม 
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 2.6.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Johnson & Scholes (2003) ไดศึกษา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ พบวา ผูนำเชิงกลยุทธเปน

ผูท่ีมีเอกลักษณเฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธและเปนผูท่ีมองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยขอมูลในการ

ออกแบบองคกรผานกลยุทธในการวิเคราะหและการวางแผนกลยุทธ นอกจากนี้แลวจะเห็นไดวากลยุทธท่ี

จัดหามานั้นเปนรูปแบบท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของประสบการณสวนบุคคล และการกำหนดกลยุทธขององคกร

เปนผลกระทบมาจากความเปนมาขององคกรและวัฒนธรรมขององคกรในอดีต ดังนั้น บทบาทดานความคิด

ที่เพิ่มเติมอยางเดนชัดของผูนำเชิงกลยุทธ คือ การมีวิสัยทัศน ภารกิจ และจุดประสงคที่ชัดเจน อันนำไปสู

การกำหนดสวนอ่ืนๆ ในองคกรท่ีสามารถนำไปสูการกำหนดสวนอ่ืนในองคกรท่ีสามารถนำไปสูการปฏิบัติได

จริง เพราะความมีเอกลักษณเฉพาะตัวนี ้นำไปสูความสำเร็จของกลยุทธองคกร  

  Reid (1992) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการบริหารเชิงกลยุทธและภาวะ

ผูนำในสถาบันอุดมศึกษาที่อยูในกำกับของรัฐโคโลราโด และสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งงานวิจัยนี้                 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารเชิงกลยุทธ และภาวะผูนำของอธิการบดีใน 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐโคโลราโดที่ผูวิจัยเลือกศึกษา ผูวิจัยไดเปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธและ 

ภาวะผูนำของอธิการบดีโดยวิเคราะหแผนกลยุทธและนโยบายของสถาบันที่คัดเลือกไว โดยเริ่มตนจาก

การเปรียบเทียบองคประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ และสภาวะผูนำของอธิการบดีกอน จากนั้นจึง

ศึกษาหาความสัมพันธระหวางการบริหารเชิงกลยุทธและภาวะผูนำ กลุมตัวอยางคือ มหาวิทยาลัยของรัฐ

และเอกชนในรัฐโคโลราโด การเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัยใชวิธีการศึกษาเอกสาร 

Preedy, Glatter and Wise (2003) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ และการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนำทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พรอมท้ัง

สามารถนำองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลงได โดยการสรางสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกดวยคานิยม 

วัตถุประสงค และสิ่งท่ีไดรับความสนใจเปนพิเศษของคนในองคกร ซ่ึงเปนการวางเง่ือนไขกลยุทธในการมอง

ไปขางหนา ท้ังในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือกำหนดทิศทางขององคกร ตำแหนงขององคกร โดยใชความ

เขาใจเชิงกลยุทธบนเหตุผลหลัก 3 ประการ คือ 1) ศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคกร                

2) การวางแผนกลยุทธซึ่งอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกร 3) การสรางความสำเร็จของ

องคกรทางการศึกษาท่ีตองประกอบดวยความคิดเชิงกลยุทธของผูนำ  

  Baldwin (1992) ไดศึกษาวิจัยเรื ่อง การใชกระบวนการวางแผนกลยุทธในโรงเรียน 

ประถมศึกษา พบวา ปจจัยที่สนับสนุนการนำรูปแบบการวางแผนกลยุทธมาใช ประกอบดวย ความเปน

วิชาชีพของบุคลากร ความสามัคคีของบุคลากร ภาวะผูนำของครูใหญ การเปดเผยความตองการของบุคลากร 

การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ การสนับสนุนของทองถ่ิน สวนปจจัยท่ีขัดขวาง ประกอบดวย การขาดปจจัย

สงเสริมองครวม ความไมเขาใจกระบวนการวางแผนกลยุทธ และการจัดสรรเวลาใหกับการวางแผนกลยุทธ 
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  Buzzi (1991) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของโรงเรียนกับการเลือกมิติ

ความเปนผูนำทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนคอนแนคติคัส โดยใชแบบสอบถามกับผูบริหารโรงเรียน 

ประถมศึกษาในรัฐคอนแนคติคัส ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมความเปนผูนำทางวิชาการของผูบริหาร                             

มีความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  

  Muhammad Zafariqbal (2011) ไดศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนเปนพื้นที่สำคัญ 

ของการวิจัยในดานการศึกษาการวิจัยในพื้นที่นี ้ ไดเนนหลักในการเปนผูนำและประสิทธิผลโรงเรียน               

ในแงของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยางมีนัยสำคัญ ไดดำเนินการในกลุมตัวอยางชายและหญิง 300 คน คือ 

ผูอำนวยการ รองผูอำนวยการ ครูอาวุโส และนักเรียน ในจังหวัดปญจาบ ประเทศปากีสถาน ผลการวิจัย

พบวา ปจจัยสำคัญที่รับผิดชอบในการสงผลกระทบตอความสำเร็จของโรงเรียน เปนระดับที่ผูอำนวยการมี

สวนรวม และนำมาใชรูปแบบการบริหารการขาย ผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธที่สำคัญของรูปแบบ

การเปนผูนำที่มีประสิทธิผลโรงเรียน และมีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญระหวางแบบภาวะผูนำของ

ผูอำนวยการ รองผูอำนวยการ บนฐานของเพศ ท้ังภาครัฐและเอกชน 

  Yozgat and Sahin (2012) ไดศึกษาการรับรูการจัดการและความเปนผูนำประสิทธิผล 

ภายในโรงพยาบาลภาครัฐตุรกี วัตถุประสงคหลักของการศึกษาครั้งนี้คือ การรายงานผลการศึกษาของการ

จัดการและความเปนผูนำท่ีมีประสิทธิภาพ ดำเนินการภายในโรงพยาบาลภาครัฐตุรกีท่ีมีประสิทธิภาพ และ

ท่ีมีประสิทธิภาพนอยไมไดผล ผูจัดการและพฤติกรรมผูนำการบริหารจัดการ เปนท่ีสังเกตโดยพนักงานการ

จัดการและการบริหารที่ไมถูกเก็บรวบรวมเหตุการณที่เกิดขึ้น โดยใชเทคนิคที่สำคัญเหลานี้ เนื้อหาการ

วิเคราะหเพ่ือระบุจำนวนท่ีเล็กกวา พฤติกรรมตอเนื่องและเกณฑของความมีประสิทธิผล 

 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน จะเห็นไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญตอการบริหารจัดการ

สถานศึกษา ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนํา ซึ ่งเปนปจจัยสำคัญและจำเปนอยางยิ่งที่ผู นำ หรือผูบริหาร

สถานศึกษาจะตองตระหนักและนำมาใชเปนหลักในการบริหารงานตามบทบาทภาระหนาที ่ การท่ี

สถานศึกษาจะประสบความสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั้น ตองขึ้นอยูกับการรวมแรง        

รวมใจจากบุคลากรในสถานศึกษา ผูบริหารควรมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธทั้ง 5 ดาน คือ การกำหนดทิศทาง

ขององคกร การนำกลยุทธไปปฏิบัติ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร การควบคุมและประเมินกลยุทธ และ

การสรางแรงบันดาลใจ ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว สำหรับใชในการวางแผนใหผูบริหารสถานศึกษาได

ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและพัฒนาตนเอง เพ่ือบริหารสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพตอไป 



บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 

Research) ผูวิจัยมีวิธีการดำเนินการวิจัยตามลำดับหัวขอ ดังตอไปนี้  

 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

3.1  ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 3.1.1 ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว จำนวน 456 โรงเรียน ทั้งหมด 2,785 คน ในปการศึกษา 2566 (สำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1, 2565 และ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สระแกว เขต 2, 2565) 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ใชวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยางตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

  1) กำหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) 

คำนวณสัดสวนแบบโควตา ไดกลุมตัวอยาง จำนวน 338 คน  

  2) ทำการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากใหไดจำนวน

ครบตามสัดสวนท่ีกำหนดไว 

 

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บแบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผูวิจัยสรางตามขั้นตอนโดย

ศึกษาหาความรูพื้นฐาน กำหนดนิยามศัพท กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา สรางแบบสอบถามตาม

มาตราสวนมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเนื้อหาครอบคลุมขอบขายภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
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ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และประสบการณในการทำงาน ลักษณะคำถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  

 ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว จำนวน 5 ดาน ไดแก ดานการ

กำหนดทิศทางขององคการ ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ ดานการสราง

แรงบันดาลใจ และดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งมีระดับการปฏิบัติการ 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) และ

กำหนดเกณฑสำหรับแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 

   5 หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับมากท่ีสุด  

   4  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับมาก 

   3  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับปานกลาง  

   2  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับนอย 

   1  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 สอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว จำนวน 5 ดาน ประกอบดวย ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง มีความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน และความพึงพอใจในงาน ลักษณะ

ของแบบสอบถามเปนชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งมีระดับการปฏิบัติการ 5 ระดับ           

(พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ดังนี ้สำหรับแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ย 

   5  หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด  

   4  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับมาก 

   3  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง  

   2  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับนอย 

   1  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 

 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีลำดับการสราง

แบบสอบถาม ดังนี้ 
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 1) ศึกษาเอกสาร โดยการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือ

นำมาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 2) กำหนดประเด็นและขอบเขตของคำถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และกรอบแนวคิด           

ในการวิจัย 

 3) สรางแบบสอบถามฉบับราง เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความครอบคลุม

เนื้อหาและความถูกตองของการใชสำนวนภาษา และใหขอเสนอแนะ พรอมท้ังดำเนินการปรับปรุงแกไข

ขอบกพรองตามคำแนะนำ 

 4) นำแบบสอบถามสงใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญดานวัดผล 

ประเมินผล การบริหารสถานศึกษา จำนวน 3 ทาน ดานวิจัย จำนวน 1 ทาน และดานภาษาไทย จำนวน     

1 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของภาษาและความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง     

(Index of Item-Objective Congruence : IOC) ระหวางขอคำถาม โดยใหคะแนน ดังนี้ 

      +1 เห็นวาขอความนั้นสอดคลองตามเนื้อหาท่ีระบุไว 

        0   ไมแนใจวาขอความนั้นสอดคลองตามเนื้อหาท่ีระบุไว 

      - 1 แนใจวาขอความนั้นไมสอดคลองตามเนื้อหาท่ีระบุไว 

 5) คำนวณหาคาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาคาความสอดคลองระหวาง 

ขอคำถามกับลักษณะเนื้อหาท่ีตองการศึกษา โดยใชสูตร ดังนี้ 
 

𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 =
∑𝑅𝑅
𝑁𝑁

 

 

  เม่ือ IOC แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับลักษณะเนื้อหาท่ีตองการศึกษา 

              ∑𝑅𝑅  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

   N  แทน จำนวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

กำหนดคะแนนจากการพิจารณาคาคำถามจะตองมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.50 ขึ้นไป ถาดัชนี

ความสอดคลองต่ำกวา 0.50 ตามนั้นจะตองนำไปปรับปรุง แกไขเพื่อใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น โดยคา IOC 

ท่ีไดมานั้น ผลปรากฎวาแบบสอบถามทุกรายการ มีคาเทากับ 1 

 6) นำแบบสอบถามที่ปรับ (Toy out) เพื่อหาความเชื่อมั่นกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

จำนวน 30 คน หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดวยวิธีการตรวจสอบความสอดคลอง

ภายใน (Internal Consistency Method) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ตาม

วิธีการของ Cronbach โดยแบบสอบถามท้ังฉบับมีคาความเชื่อม่ัน 0.99 

 7) นำแบบสอบถามที่ไดหาคาความเที่ยงตรงและหาคาความเชื่อมั่นมาปรับปรุงแกไขเพื่อให 

มีความสมบูรณ แลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ 
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 8) นำแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางของขาราชครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว จนครบจำนวนท่ีกำหนดไว 

 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลำดับ ดังนี้ 

 3.3.1 ผูวิจัยติดตอขอหนังสือราชการจากคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ถึงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เพ่ือ

ขอความอนุเคราะหและความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.2 ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยนำแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่เปน 

กลุมตัวอยางวิจัย เพ่ือขอความรวมมือใหผูตอบแบบสอบถามกรอกแบบสอบถาม และเก็บขอมูลโดยการ

สงแบบสอบถามทาง Google Form 

 3.3.3 ผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนมา ตรวจสอบความสมบูรณเพื่อดำเนินการวิเคราะหขอมูล   

คัดแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ และเก็บขอมูลเพ่ิมเติมจนครบตามจำนวนท่ีตองการ 

 3.3.4 นำแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัส และตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกำหนดไว 

 

3.4  การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใช 

 การวิเคราะหขอมูลวิจัยครั ้งนี ้ผู ว ิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ                   

หาคาสถิติ ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม นำมาวิเคราะหดวยสถิติรอยละ นำเสนอ

เปนตารางประกอบการบรรยาย 

 ตอนท่ี 2 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (x�) และ

สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นำเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล โดยกำหนดการแปล

ความหมายใชหลักเกณฑการแบงเปน 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00  หมายถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับมากท่ีสุด  

   คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับมาก  

   คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับปานกลาง  

   คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับนอย  

   คาเฉลี่ย 4.00 – 1.49  หมายถึง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (x�) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นำเสนอเปนตารางประกอบ 

การบรรยายผล โดยกำหนดการแปลความหมายใชหลักเกณฑการ แบงเปน 5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 

2557) ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด 

   คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับมาก  

   คาเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับนอย  

   คาเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ

แบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression) 

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติขั ้นพื้นฐานและทดสอบสมมติฐาน และวิธีการ

นำเสนอ ดังนี้ 

 1) สถิติท่ีใชตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  (1.1) คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามและวัตถุประสงค (Index of Item 

Objective Congruence :IOC) 

  (1.2) คาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามจากการคำนวณหาคาความเชื่อม่ัน

โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach 

 2) สถิติพ้ืนฐาน 

  (2.1) รอยละ (Percentage) 

  (2.2) คาเฉลี่ย (Arithmetic mean) 

  (2.3) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3) สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression) 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัย เรื ่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาภาวะผูนำ

เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 2) เพ่ือศึกษา

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว และ 3) เพื่อศึกษา

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว แบบสอบถามที่เก็บขอมูล จำนวน 338 ฉบับ มีผูตอบแบบสอบถาม 

จำนวนทั้งสิ้น 338 คน ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมาครบจำนวน 338 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูล ตามลำดับข้ันตอนดังตอไปนี้  

 4.1 ส ัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล   

 4.2  การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  

 4.3  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 x� หมายถึง  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 

 S.D.  หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

 n หมายถึง  จำนวนคนในกลุมตัวอยางแตละตัวแปร 

df หมายถึง ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

b หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

𝛽𝛽 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของในรูปคะแนนมาตรฐาน 

R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

Adjusted R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์คาสัมประสิทธิ์การถดถอยท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระทีละตัว (อำนาจการทำนายท่ีปรับแลว) 

SE.b หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

Y’ หมายถึง สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

Z’ หมายถึง สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  

 Xtot  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา  
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 X1 หมายถึง  ดานการกำหนดทิศทางขององคการ 

 X2  หมายถึง  ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ 

 X3 หมายถึง  ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

 X4 หมายถึง  ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ 

 X5 หมายถึง  ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 Ytot หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน 

 Y1 หมายถึง  ดานความการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

 Y2 หมายถึง  ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

 Y3 หมายถึง  ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

 Y4 หมายถึง  ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

 Y5 หมายถึง  ดานความพึงพอใจในงาน 

 

4.2  การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย

ตารางประกอบกับคำอธิบาย โดยแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ผลกาวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคาถดถอยอยางงายภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

ท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

4.3  ผลการวิเคราะหขอมูล 

  ตอนท่ี 1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และ คารอยละ (Percentage) ปรากฏดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ อายุ                     

ระดับการศึกษา และประสบการณการทำงาน  

 (n=338) 

  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 199 คน คิดเปนรอยละ 

46.33 อายุระหวาง 31-39 ป จำนวน 143 คน คิดเปนรอยละ 47.67 ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 

จำนวน 275 คน คิดเปนรอยละ 79.00 และประสบการณทำงานมากกวา 6-10 ป จำนวน 191 คน คิดเปน

รอยละ 51.00 

สถานภาพ จำนวน รอยละ 

เพศ 

ชาย 

 

139 

 

46.33 

หญิง  199 53.67 

รวม  338 100.0 

อายุ   

          นอยกวา 30 ป 111 37.00 

31 - 39 ป 143 47.67 

40 – 49 ป 79 13.67 

50 ป ข้ึนไป 5 1.67 

รวม 338 100.0 

ระดับการศึกษา   

          ปริญญาตร ี 275 79.00 

ปริญญาโท 63 21.00 

ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 338 100.0 

ประสบการณทำงาน        

          นอยกวา 5 ป 104 34.67 

6 - 10 ป 191 51.00 

11 - 15 ป 36 12.00 

16 - 20 ป ข้ึนไป 7 2.33 

รวม 338 100.0 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 ผลการวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยการหาคาเฉลี ่ย (Mean) สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2 - 4.7 

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

 การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 

ขอท่ี 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 
x� S.D. 

ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ดานการกำหนดทิศทางขององคการ (X1) 4.24 0.54 มาก 1 

2. ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัต ิ(X2) 4.23 0.57 มาก 2 

3. ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ (X4) 4.18 0.57 มาก 4 

4. ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X5) 4.17 0.61 มาก 5 

5. ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ (X3) 4.20 0.58 มาก 3 

 รวม 4.12 0.64 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.12, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานการกำหนดทิศทางขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x�=4.24, S.D.=0.54) รองลงมา 

ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ (x�=4.23, S.D.=0.57) และดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

(x�=4.17, S.D.=0.61) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

 ดานการกำหนดทิศทางขององคการ 

ขอท่ี ดานการกำหนดทิศทางขององคการ x� S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห

สภาพแวดลอมขององคกร เพ่ือกำหนด

วิสัยทัศนและทิศทางของสถานศึกษา 4.25 0.48 มาก 3 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานโดยใช

ฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิค

วิธีตางๆ มากำหนดเปนแผนปฏิบัติการ 4.18 0.46 มาก 6 

3. ผูบริหารสถานศึกษานำผลการดำเนินงาน               

ท่ีผานมา วิเคราะหขอบกพรองเพ่ือกำหนด 

แนวทางแกไขในการพัฒนาท่ีมุงสูอนาคต 4.28 0.61 มาก 2 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดในเชิงรุกและ

สรางแรงบันดาลใจใหเพ่ือนรวมงาน เกิด

ความคิดริเริ่มการทำงานและการแกปญหา  4.32 0.59 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหาอยาง

สรางสรรค  4.21 0.53 มาก 4 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีความรอบรูใน

สถานการณ สามารถวิเคราะหและนำไปสูการ

ปฏิบัติเพ่ือสรางสรรคและพัฒนาหนวยงานได 4.20 0.54 มาก 5 

 รวม 4.24 0.54 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดานการกำหนดทิศทางขององคการ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.24, S.D.=0.54) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผู บริหารสถานศึกษามีความคิดในเชิงรุกและ 

สรางแรงบันดาลใจใหเพื่อนรวมงาน เกิดความคิดริเริ่มการทำงานและการแกปญหา มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x�=4.32, S.D.=0.59) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษานำผลการดำเนินงานที่ผานมาวิเคราะหขอบกพรอง 

เพื่อกำหนดแนวทางแกไขในการพัฒนาที่มุงสูอนาคต (x�=4.28, S.D.=0.61) และผูบริหารสถานศึกษา
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สามารถบริหารงานโดยใชฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีตางๆ มากำหนดเปนแผน 

ปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.18, S.D.=0.46) 

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ 

ขอท่ี ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ x� S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษากำหนดวัตถุประสงค  

ความจำเปนในการใชทรัพยากร เพ่ือนำไปสู

แนวทางปฏิบัติท่ีเปนระบบ 4.13 0.43 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษาติดตอสื่อสารใน

กระบวนการวางแผนเปนไปอยางท่ัวถึง 4.25 0.52 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษากระจายงานออกเปน

หนาท่ี มีการมอบหมายงานความรับผิดชอบ

และอำนาจหนาท่ี 4.25 0.58 มาก 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษาแนะนำและใหคำปรึกษา

แกผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของ                  

การปฏิบัติงาน 4.27 0.67 มาก 2 

5. ผูบริหารสถานศึกษายกยองใหรางวัลอยาง

ยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 4.29 0.58 มาก 1 

6. ผูบริหารสถานศึกษาทบทวนและปรับแผน 

เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธ               

ไมเปนไปตามท่ีกำหนด 4.16 0.60 มาก 4 

 รวม 4.23 0.57 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.23, 

S.D.=0.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษายกยองใหรางวัลอยางยุติธรรมและ

ถูกตองเหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.29, S.D.=0.58) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษาแนะนำและ                   
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ใหคำปรึกษาแกผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน (x�=4.27, S.D.=0.67) และผูบริหาร

สถานศึกษาเปนผูนำครูในการจัดการทำหลักสูตรใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

(x�=4.13, S.D.=0.43) 

 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

 ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ 

ขอท่ี ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ x� S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาสังเกตการณ โดยให       

การรายงานผลในรูปแบบตางๆ 4.16 0.46 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษากำหนดภาระงาน 

มาตรฐาน และการวัดผลการปฏิบัติงาน              

ไวลวงหนาอยางชัดเจน 4.21 0.58 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีกลไกและเครื่องมือ              

ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานท่ีสะทอน   

ผลการดำเนินงาน 4.15 0.65 มาก 5 

4. ผูบริหารสถานศึกษานำผลการปฏิบัติงาน

จริงเปรียบเทียบมาตรฐาน หรือเปาหมายท่ี

กำหนด โดยรายงานผลใหผูเก่ียวของทราบ 4.18 0.61 มาก 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษาวิเคราะหสาเหตุของ

ปญหา ปรับปรุงแกไข เพ่ือใหการปฏิบัติงาน

เหมาะสมตามมาตรฐาน หรือเปาหมาย                 

ท่ีกำหนด 4.23 0.53 มาก 1 

6. ผูบริหารสถานศึกษาจัดทำสารสนเทศ             

เพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับ

มาตรฐานท่ีกำหนด และนำสารสนเทศท่ีได 

ไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 4.13 0.57 มาก 6 

 รวม 4.18 0.57 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.5 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.18, S.D.=0.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาวิเคราะหสาเหตุของปญหา 

ปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานเหมาะสมตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กำหนด มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x�=4.23, S.D.=0.53) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษากำหนดภาระงาน มาตรฐานและการวัดผลการ

ปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน (x�=4.21, S.D.=0.58) และผูบริหารสถานศึกษาจัดทำสารสนเทศ 

เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่กำหนด และนำสารสนเทศที่ไดไปวางแผนการ

ดำเนินงานไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.13, S.D.=0.57) 

 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ขอท่ี ดานการสรางแรงบันดาลใจ x� S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาใชกระบวนการกระตุน

ใหครูคิดหาทางแกไขปญหาและเปดโอกาส

ใหแกสมาชิกท่ีเปนกระบวนการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงาน 4.13 0.52 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษาริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ 

ข้ึนมา เพ่ือใหสถานศึกษาดำเนินการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 4.16 0.58 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำใชกระบวนการ 

พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 4.20 0.67 มาก 1 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูกลาคิด

นอกกรอบ กลานำไปใชกับสิ่งใหมๆ เพ่ือ

ความสำเร็จของสถานศึกษา 4.16 0.67 มาก 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษาพรอมท่ีจะใหอภัยและ

เรียนรูจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนรวมกับ 

ครูในสถานศึกษา 4.18 0.58 มาก 2 

 รวม 4.17 0.61 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.6 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.17, 

S.D.=0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำใชกระบวนการพัฒนาความ 

สามารถของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.20, S.D.=0.67) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษาพรอมที่จะ

ใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนรวมกับครูในสถานศึกษา (x�=4.18, S.D.=0.58) และผูบริหาร

สถานศึกษาใชกระบวนการกระตุ นใหครูคิดหาทางแกไขปญหาและเปดโอกาสใหแกสมาชิกที ่เปน

กระบวนการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.13, S.D.=0.52) 

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

 ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

ขอท่ี ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ x� S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนำ 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษากำหนดวัฒนธรรม

องคการท่ีมีอิทธิพลตอการดำเนินงาน 4.12 0.51 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษานำขอมูลเชิงประจักษ 

ไปใชในการปรับปรุง พัฒนาการดำเนนิงาน

ตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา                    

ใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 4.17 0.50 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษาบริหารงานดวย

คุณธรรม จริยธรรม 4.25 0.65 มาก 1 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนผูรวมงาน               

ใหดำเนินการใหมีวิสัยทัศนรวมกัน 4.25 0.62 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาและ

ธำรงรักษาวัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได 4.19 0.59 มาก 2 

 รวม 4.20 0.58 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.20, S.D.=0.58) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผู บริหารสถานศึกษาบริหารงานดวยคุณธรรม 
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จริยธรรม และผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนผูรวมงานใหดำเนินการใหมีวิสัยทัศนรวมกัน มีคาเฉลี่ย                

สูงที่สุด (x�=4.25, S.D.=0.62) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาและธำรงรักษาวัฒนธรรมของ

สถานศึกษาไวได (x�=4.19, S.D.=0.59) และผูบริหารสถานศึกษากำหนดวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอ

การดำเนินงาน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.12, S.D.=0.51) 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว 

 การวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 – 

4.13 

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 สระแกว โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 

ขอท่ี 
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 
x� S.D. 

ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) 4.07 0.62 มาก 2 

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมี

ทัศนคติทางบวก (Y2) 4.11 0.61 มาก 1 

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน (Y3) 4.05 0.66 มาก 3 

4. ความสามารถในการแกปญหาภายใน

โรงเรียน (Y4) 4.06 0.67 มาก 4 

5. ความพึงพอใจในงาน (Y5) 3.85 0.81 มาก 5 

 รวม 4.12 0.64 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.12, S.D.=0.64) เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความ 

สามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.11, S.D.=0.61) รองลงมา 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (x�=4.07, S.D.=0.62) และความ

พึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=3.85, S.D.=0.81) 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสทิธผิล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ขอท่ี 
ดานความสามารถในการผลิตนักเรียน 

ใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
x� S.D. 

ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. สถานศึกษาจัดทำและพัฒนาหลักสูตรให

สอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ

และความสามารถของผูเรียน 4.12 0.50 มาก 1 

2. สถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนใหพัฒนา               

สื่อการเรียนสอนใหทันสมัยอยางตอเนื่อง

และสม่ำเสมอ 4.06 0.56 มาก 4 

3. ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเนนทักษะ

การคิดวิเคราะห การคิดสังเคราะห และ 

การคิดสรางสรรค 4.07 0.70 มาก 3 

4. สถานศึกษามีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุก

ระดับชั้นของสถานศึกษา สูงกวาปท่ีผานมา 4.03 0.70 มาก 5 

5. นักเรียนเขารับการศึกษาตอในระดับชั้นท่ี

สูงข้ึนของสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ 4.08 0.64 มาก 2 

 รวม 4.07 0.62 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.07, S.D.=0.62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานศึกษาจัดทำและพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลอง

กับสภาพปญหา ความตองการ และความสามารถของผูเรียน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.12, S.D.=0.50) 

รองลงมา นักเรียนเขารับการศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงขึ้นของสถานศึกษาที่มีคุณภาพ (x�=4.08, S.D.=0.64) 

และสถานศึกษามีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกระดับชั้นของสถานศึกษาสูงกวาปท่ีผานมา มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

(x�=4.03, S.D.=0.70) 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว   

 ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

ขอท่ี 
ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียน 

ใหมีทัศนคติทางบวก 
x� S.D. 

ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. สถานศึกษาจัดกิจกรรมและกระบวนการ

เรียนรู ท่ีสงเสริมใหผูเรียนมีคุณธรรม 

จริยธรรม และปฏิบัติตนเปนคนดีของสังคม 4.11 0.53 มาก 3 

2. นักเรียนเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ และ

ทักษะตางๆ ท่ีจำเปนในการแสวงหาความรู

ดวยตนเอง 4.09 0.58 มาก 5 

3. นักเรียนเปนผูท่ีมีเหตุผล สามารถยอมรับ                

นับถือตนเอง และผูอ่ืนดวยความเขาใจ 4.13 0.69 มาก 1 

4. นักเรียนมีเจตคติท่ีดีตอการเรียน 4.12 0.62 มาก 2 

5. นักเรียนพัฒนาตนเองได มีความคิดท่ี

เหมาะสมกับวัยและปฏิบัติตนตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีไทยอยางเหมาะสม 4.10 0.62 มาก 4 

 รวม 4.11 0.61 มาก - 

  

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.11, S.D.=0.61) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา นักเรียนเปนผูท่ีมีเหตุผล สามารถยอมรับนับถือตนเอง 

และผูอื่นดวยความเขาใจ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.13, S.D.=0.69) รองลงมา นักเรียนมีเจตคติที่ดีตอการ

เรียน (x�=4.12, S.D.=0.62) และนักเรียนเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และทักษะตางๆ ที่จำเปนในการ

แสวงหาความรูดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.09, S.D.=0.58) 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว  

 ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ขอท่ี 
ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาโรงเรียน 
x� S.D. 

ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาและครูสามารถจัด

กระบวนการเรียนการสอนใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับสังคม และสภาพแวดลอม 

ของทองถ่ิน 4.06 0.53 มาก 3 

2. ผูบริหารสถานศึกษาและครูนำสื่อเทคโนโลยี

หรือนวัตกรรมทางการศึกษาท่ีเหมาะสม    

มาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน  4.09 0.60 มาก 1 

3. สถานศึกษามีการพัฒนาอาคาร สถานท่ี 

และสิ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอ้ือตอ                 

การเรียนรูของผูเรียน 4.08 0.68 มาก 2 

4. สถานศึกษาพัฒนาระบบบริหารจัดการ

ภายในสถานศึกษาใหเปนองคกรท่ีทันสมัย

และมีคุณภาพ 4.00 0.70 มาก 5 

5. สถานศึกษามีการประเมินผลการดำเนินงาน

และนำไปใชปรับปรุงและพัฒนางานอยาง                

เปนระบบ และตอเนื่อง   4.01 0.73 มาก 4 

 รวม 4.05 0.66 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.05, 

S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูนำสื่อเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม

ทางการศึกษาที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.09, S.D.=0.60) 

รองลงมา สถานศึกษามีการพัฒนาอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอื้อตอการเรียนรู 

ของผูเรียน (x�=4.08, S.D.=0.68) และสถานศึกษาพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในสถานศึกษาใหเปน

องคกรท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.01, S.D.=0.73) 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว  

 ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

ขอท่ี 
ดานความสามารถในการแกปญหา 

ภายในโรงเรียน 
x� S.D. 

ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใหคำปรึกษา

และแกไขปญหาการปฏิบัติงานของครูและ

บุคลากรภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี  4.09 0.58 มาก 1 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถผูกมิตรและ                

ใชวิธีการประนีประนอม ในการแกไขปญหา

ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได  4.03 0.61 มาก 4 

3. ผูบริหารสถานศึกษาและครูสามารถรวมกัน

วางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยาง

มีประสิทธิภาพ  4.07 0.74 มาก 2 

4. ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีความสามารถ

ในการประสานความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายใน

สถานศึกษาได  4.09 0.71 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรรับรู

ถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนของสถานศึกษา และ

รวมมือกันแกไขปญหาจนสำเร็จลุลวง               

ไปดวยดี 4.04 0.70 มาก 3 

 รวม 4.06 0.67 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.06, S.D.=0.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีความสามารถใน

การประสานความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได และผูบริหารสถานศึกษาและครูมีความสามารถ

ในการประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.09, S.D.=0.71) 

รองลงมา ผู บริหารสถานศึกษาและครูสามารถรวมกันวางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ (x�=4.07, S.D.=0.74) และผูบริหารสถานศึกษาสามารถผูกมิตรและใชวิธีการประนีประนอม 

ในการแกไขปญหาปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.03, S.D.=0.61) 

 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว  

 ดานความพึงพอใจในงาน 

ขอท่ี ดานความพึงพอใจในงาน x� S.D. 
ระดับ

ประสิทธิผล 
อันดับท่ี 

1. ครูพึงพอใจในภาระงานท่ีไดรับ มอบหมาย

ใหปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน                   

เอาใจใสตองาน 4.07 0.79 มาก 3 

2. ครูพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน 4.05 0.80 มาก 5 

3. ครูไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ไดรับ

ความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.06 0.84 มาก 4 

4. ครภูาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง 

เพ่ือนรวมงาน ความสำเร็จของผูเรียน               

และความสำเร็จของโรงเรียน 4.09 0.75 มาก 2 

5. ครูพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน 

เงินเดือนการเลื่อนข้ัน และความกาวหนา                   

ในวิชาชีพ 4.16 0.75 มาก 1 

 รวม 3.85 0.81 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว ดานความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=3.85, S.D.=0.81) เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ครูพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน เงินเดือนการเลื่อนขั้น และความกาวหนาในวิชาชีพ 

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.16, S.D.=0.75) รองลงมา ครูภาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง เพื่อนรวมงาน 

ความสำเร็จของผูเรียน และความสำเร็จของโรงเรียน (x�=4.09, S.D.=0.75) และครูพึงพอใจในสภาพแวดลอม 

ในการทำงาน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x�=4.05, S.D.= 0.80) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว การวิเคราะหโดยใชวิธีการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิเคราะห

ดังตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผล 

 ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

ตัวพยากรณ b S.E.b 𝛽𝛽 t Sig 

คาคงท่ี (constant) .164 .212  .774 .439 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X5) .275 .072 .281 3.834 .000 

ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร (X3) .260 .089 .239 2.924 .004 

ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ (X4) .215 .090 .195 2.403 .017 
 

R=.790 ,  R2=.625 ,  Adjusted R2 = .617 ,  S.E.est = .274 ,  F=77.571   

 จากตารางที่ 4.14 พบวา คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของตัวพยากรณทั้ง 3 ตัว คือ  

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X5) ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร (X3 ดานการควบคุมและประเมิน

กลยุทธ (X4) สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัว มีอำนาจพยากรณประสิทธิผลของ

โรงเรียนไดรอยละ 62.50 และมีความคลาดเคลื ่อนของการพยากรณหรือการประมาณคาผลลัพธ                 

ประสิทธิผลของโรงเรียน เทากับ .274 สามารถสรางสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได

ดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 

   Y’ = .164 + .275(X5)  +  .260(X3) + .215(X4) 
 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

   Z’ = .281(X5)  +  .239(X3) + .195(X4) 
 

 จากสมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยทดสอบความ

แตกตางของคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเม่ือเพ่ิมปจจัยทีละตัว ปรากฏผลดังนี้ 

 1) ถาตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X5) 

มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลของประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาสระแกว เพิ่มขึ้น .281 หนวย มีทิศทางเดียวกับผลของประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี 

 2) ตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร 

(X3) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลของประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว เพิ่มขึ้น .239 หนวย มีทิศทางเดียวกับผลของประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี 

 3) ถาตัวแปรภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ 

(X4) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลของประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว เพิ่มขึ้น .195 หนวย มีทิศทางเดียวกับผลของประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี  

 ดังนั้น ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ตัวแปรที่มีอำนาจในการพยากรณประสิทธิผล

ของโรงเรียน ไดแก ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X5) ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร (X3) ดานการ

ควบคุมและประเมินกลยุทธ (X4) ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพ่ือศึกษา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว มีวัตถุประสงคของ

การวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 2) ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว และ 3) ศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว สามารถสรุปได

ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของประชากร สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 199 คน 

คิดเปนรอยละ 53.67 อายุระหวาง 31-39 ป จำนวน 143 คน คิดเปนรอยละ 47.67 ระดับการศึกษา 

อยูในระดับปริญญาตรี จำนวน 275 คน คิดเปนรอยละ 79.00 ประสบการณทำงานมากกวา 6-10 ป 

จำนวน 191 คน คิดเปนรอยละ 51.00 

5.1.2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานการกำหนดทิศทางขององคการ มีคาเฉลี่ย สูงที่สุด รองลงมาคือ 

ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ และพบวา ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด พิจารณาแตละ

ดานได ดังนี้ 

  ดานการกำหนดทิศทางขององคการ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา อยูในระดับมากทั้ง 6 ขอ โดยคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดในเชิงรุกและ

สรางแรงบันดาลใจใหเพ่ือนรวมงาน เกิดความคิดริเริ่มการทำงานและการแกปญหา และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

คือ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานโดยใชฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีตางๆ 

มากำหนดเปนแผนปฏิบัติการ 
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  ดานการนำกลยุทธไปปฏิบัติ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

อยูในระดับมากท้ัง 6 ขอ โดยคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษายกยองใหรางวัลอยางยุติธรรมและ

ถูกตองเหมาะสม และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำครูในการจัดการทำหลักสูตรให

สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

 ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา อยูในระดับมากท้ัง 6 ขอ โดยคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาวิเคราะหสาเหตุของปญหา 

ปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานเหมาะสมตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กำหนด รองลงมาคือ 

ผูบริหารสถานศึกษากำหนดภาระงาน มาตรฐานและการวัดผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน

และผูบริหารสถานศึกษาจัดทำสารสนเทศเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่กำหนด 

และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ นำสารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 

  ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา      

อยูในระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำใชกระบวนการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงาน ผูบริหารสถานศึกษาพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดท่ี

เกิดขึ้นรวมกับครูในสถานศึกษา และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาใชกระบวนการกระตุนให

ครูคิดหาทางแกไขปญหาและเปดโอกาสใหแกสมาชิกที่เปนกระบวนการพัฒนาความสามารถของ

ผูรวมงาน 

  ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ โดยรวมอยูในระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยคาเฉลี่ย 

สูงที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาบริหารงานดวยคุณธรรม จริยธรรม และผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุน

ผู ร วมงานใหดำเนินการใหมีวิสัยทัศนรวมกัน ผู บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาและธำรงรักษา

วัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษากำหนดวัฒนธรรมองคการ

ท่ีมีอิทธิพลตอการดำเนินงาน 

5.1.3 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาสระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ความสามารถในการผลิต

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ความพึงพอใจในงาน พิจารณาแตละดาน 

ไดดังนี้ 

  ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื ่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

สถานศึกษาจัดทำและพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ และความสามารถของ
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ผูเรียน รองลงมาคือ นักเรียนเขารับการศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงขึ้นของสถานศึกษาที่มีคุณภาพ และ

คาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ สถานศึกษามีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกระดับชั้นของสถานศึกษาสูงกวาปท่ีผานมา 

  ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก โดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูเรียนเปนผูที่มี

เหตุผล สามารถยอมรับนับถือตนเอง และผูอื่นดวยความเขาใจ รองลงมาคือ นักเรียนมีเจตคติที่ดีตอ 

การเรียน และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ นักเรียนเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ และทักษะตางๆ ท่ีจำเปนในการ

แสวงหาความรูดวยตนเอง 

  ดานความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียน โดยรวมอยู ในระดับมาก         

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากท้ัง 5 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษา

และครูนำสื่อเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมทางการศึกษาที่เหมาะสม มาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน 

รองลงมาคือ สถานศึกษามีการพัฒนาอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอื้อตอการเรยีนรู

ของผูเรียน และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ สถานศึกษาพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในสถานศึกษาใหเปน

องคกรท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ 

  ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูมี

ความสามารถในการประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได ผูบริหารสถานศึกษาและครู               

มีความสามารถในการประสานความขัดแยงที ่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได รองลงมาคือ ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูสามารถรวมกันวางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

คาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถผูกมิตรและใชวิธีการประนีประนอม ในการแกไขปญหา

ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได 

  ดานความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูใน

ระดับมากทั้ง 5 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ครูพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน เงินเดือนการ

เลื่อนขั้น และความกาวหนาในวิชาชีพ รองลงมาคือ ครูภาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง เพื่อนรวมงาน 

ความสำเร็จของผูเรียน และความสำเร็จของโรงเรียน และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ครูพึงพอใจในสภาพแวดลอม 

ในการทำงาน 

5.1.4 ผลการวิเคราะห ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว พบวา ตัวแปรที่สามารถ

รวมกันพยากรณประสิทธิผลของโรงเรียนไดดี มี 3 ตัวแปร คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ

สนับสนุนวัฒนธรรมองคกร ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผล

ของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ไดรอยละ 62.50 อยางมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณทั้งตัวแปร

กับประสิทธิผลของโรงเรียน มีคาเทากับ .790 คาความคลาดเคลื่อนเนื่องจากการพยากรณเทากับ .274 

สามารถสรางสมการพยากรณในรูแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

    Y’ = .164 + .275(X5)  +  .260(X3) + .215(X4) 
 

    Z’ = .281(X5)  +  .239(X3) + .195(X4) 
 

 จากสมการดังขางตนกลาวไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสราง

แรงบันดาลใจ (X5) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลของประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เพิ่มขึ้น .281 หนวย และภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร

สถานศึกษา ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกร (X3) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลของประสิทธิผล

ของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เพ่ิมข้ึน .239 หนวย และภาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ (X4) มีหนวยเพ่ิมข้ึน 1 หนวย 

จะทำใหผลของประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

เพ่ิมข้ึน .195 หนวย   

 

5.2  การอภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว สามารถอภิปรายผลได ดังนี้ 

 5.2.1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูใน

ระดับมากท้ัง 5 ดาน โดยดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน

วัฒนธรรมองคกร และดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ มีคาเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ซึ ่งแสดงใหเห็นวา 

ผูบริหารสถานศึกษาใชกระบวนการหรือวิธีการตางๆ ใหครูคิดหาทางแกไขปญหา และเปดโอกาสใหครู

พัฒนาความสามารถของตนเอง เพื่อใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ ขึ้นมา ทำใหสถานศึกษา

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุนใหครูกลาคิดนอกกรอบกลาทำสิ่งใหมๆ เพื่อความสำเร็จ

ของสถานศึกษาและพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกับครูในสถานศึกษา 

สอดคลองกับงานวิจัยของ มัทนิตา คงชวย (2563) ท่ีไดศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 อยูใน

ระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายดาน สอดคลองกับงานวิจัยของ นันทนภัส สุทธิการ (2562) ไดศึกษา
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารท่ี

สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ธารทิพย เทพคำ 

(2564) ไดศึกษา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ตามความเห็นของผูบริหารและครูผูสอน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

สอดคลองกับงานวิจัยของ นันทดณุชยา ณภัคพงศชัย (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารสถานศึกษา อำเภอสอง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแพร เขต 1 พบวา โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก  

 5.2.2 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากท้ัง                    

5 ดาน โดยความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก คาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ย               

ต่ำที่สุด ซึ่งแสดงใหเห็นวาผูบริหารสถานศึกษาจัดทำและพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหา 

ความตองการและความสามารถของผูเรียน มีการพัฒนาสื่อการเรียนสอนใหทันสมัยอยางตอเนื่องและ

สม่ำเสมอ ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนนทักษะการคิดวิเคราะห การคิด สังเคราะห และการคิด

สรางสรรค ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกระดับชั้นของสถานศึกษาอยูในเกณฑระดับเปนท่ีนาพอใจ และ

การเขาศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงของนักเรียนอยูในระดับท่ีนาพอใจ สอดคลองกับงานวิจัยของ ปกรณวิท 

กลาหาญ (2561) ที่ไดศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและภาวะผูนำของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ผลการวิจัยพบวา ขาราชการครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับพบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ 

อมรา พิมพสวัสดิ์ (2562) ท่ีไดศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขดพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31 ผลการวิจัยพบวา ระดับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูในระดับมาก  

 5.2.3 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน               

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมไดดีมี 3 ดาน คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการสนับสนุน

วัฒนธรรมองคกร ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษาสระแกว มีอำนาจพยากรณประสทิธิผลของโรงเรียน ไดรอยละ 62.50 อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้เนื่องจากภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาท

สำคัญตอการใหความรวมมือกับครูดวยความเต็มใจในการทำงาน ผูบริหารสถานศึกษาใหการสนับสนุน

และใหโอกาสในการศึกษาตอระดับที่สูงขึ้น เปนการสรางความมั่นคงในอาชีพแกบุคลากร และบุคลากร

มีความรูสึกวาผูบริหารสถานศึกษามีสวนชวยใหการทำงานมีความสำเร็จ เพราะวาลักษณะของงานท่ี

ไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถของตนเอง รวมท้ังการไดรับการยอมรับนับถือจาก

ผูบริหารสถานศึกษาและเพื่อนรวมงาน เปนแรงจูงใจในการกระตุนใหบุคลากรนั้นแสดงศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารสถานศึกษาก็เปนแบบอยางท่ีดีในความมุงม่ันและรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ นันทนภัส สุทธิการ (2562) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

โดยรวมอยู ในระดับมาก สูงถึงรอยละ 76.20 ที ่เปนเชนนี ้ก็เพราะวา ภาวะผู นำเชิงกลยุทธเปน

กระบวนการใชอิทธิพลหรืออำนาจที่มีอยู ของผูนำในการโนมนาวใหบุคคลอื่นกระทำกิจกรรมหรือ

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ผูนำอาจจะเปนผูมีตำแหนงหัวหนา หรือผูมีบทบาทสำคัญ 

หรือไดรับมอบหมายที่มีความสามารถในการดำเนินงาน สามารถจูงใจคนและนำบุคคลในกลุม ปฏิบัติงาน

ใหประสบผลสำเร็จตามจุดมุ งหมายขององคกรดวยการอยูรวมกัน ทำงานรวมกันในการนำองคกร

ประกอบหลายอยาง เพื่อใหการดำเนินกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาไดอยางราบรื่น 

ซ่ึงทำใหสถานศึกษาสามารถขับเคลื่อนตนเองตามภาระงานเพ่ือไปสูจุดหมาย  

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว มีขอเสนอแนะดังนี้ 

5.3.1 ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช 
  5.3.1.1 จากการวิจัยพบวา เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว พบวา ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ย

ต่ำที่สุด ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรสรางแรงบันดาลใจในการทำงานใหครูปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสำเร็จ การพัฒนาองคการใหกาวหนาควรเริ่มตนท่ีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กลาวคำชมเชย

ดวยใจจริง ใหกำลังใจในการปฏิบัติหนาที่ในกิจการงานตางๆ มีน้ำใจใหความชวยเหลือ สนับสนุนใหครู

สามารถทำงานรวมกันได มีสวนรวมกับครูในทุกกระบวนการและขั้นตอนตางๆ ในการทำงาน และ
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ผูบริหารจะตองเปนผูนำ ควรจะใช “ศิลปะ” เปนเครื่องมือในการบริหารคน มากกวาที่จะใช “ศาสตร” 

วิโรจน สารรัตนะ (2555)  

  5.3.1.2 จากการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว พบวา ความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ดังนั ้น ผู บริหาร

สถานศึกษาควรเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงาน เปนสิ่งจำเปนท่ีผูบริหารสถานศึกษาไมควรมองขาม การ

วางบุคคลตามความรูความสามารถเปนสิ่งสำคัญ และผูบริหารสถานศึกษาตองทราบวาครูเหมาะกับงาน

แบบใด โดยดูจากบุคลิกภาพ อุปนิสัย ทักษะ และศักยภาพของบุคคลนั้น 

  5.3.1.3 จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว พบวา ดานการ

ควบคุมและประเมินกลยุทธ สงผลนอยท่ีสุดตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรสังเกตการณ และมีกำหนดภาระงาน 

มาตรฐานและการวัดผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน มีกลไกและเครื่องมือในการตรวจสอบ

การปฏิบัติงานท่ีสะทอนผลการดำเนินงาน นำผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบมาตรฐานหรือเปาหมาย

ที่กำหนด โดยวิเคราะหสาเหตุของปญหา ปรับปรุงแกไขเพื่อใหการปฏิบัติการ เหมาะสมตามมาตรฐาน

หรือเปาหมายที่กำหนด จัดทำสารสนเทศเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานที่กำหนด 

และนำสารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 

 5.3.2 ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อตอยอดความรูใหกวางยิ่งขึ้นและเปนประโยชนตอการศึกษา

คนควา การหาแนวทางพัฒนาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของ

โรงเรียน จึงไดมีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 

  5.3.2.1 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยเพิ่มเติมวิธีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อใหไดขอมูลในระดับลึก

และรอบดานมากยิ่งข้ึน 

  5.3.2.2 ควรมีการศึกษาแนวทางการเสริมสรางภาวะผูนำเชิงกลยุทธในบริหารสถานศึกษา

เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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วิทยานิพนธ ตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  2.  ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ครูในสถานศึกษา 

  3. แบบสอบถามนี้มี 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

  4.  โปรดตอบทุกขอคำถามตามสภาพจริง คำตอบของทานมีคุณคาอยางยิ่ง ในการวิจัยขอมูล              

ที่ทานตอบจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด ผูวิจัยรับรองวาขอมูลจากการตอบ 

แบบสอบถามจะเปนความลับและจะนำเสนอขอมูลภาพรวมเทานั้น 

  5. เม่ือครูในสถานศึกษา ใหขอมูลครบถวนแลว โปรดสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัยโดยตรง 
 

ผูวิจัย ขอขอบพระคุณทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาสนี้ 

นางสาวชมพูนุช  ดีลัน 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

 

คำช้ีแจง  โปรดทำเครื่องหมาย () หนาขอความท่ีเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สำหรับผูวิจัย 

1.  เพศ 

  (  )  ชาย 

  (  )  หญิง 

 

   

 

2.  อายุ 

  (  )  ไมเกิน 30 ป 

  (  )  31 – 39 ป 

  (  )  40 – 49 ป 

  (  )  50 ปข้ึนไป 

 

   

   

 

3.  ระดับการศึกษา 

  (  )  ปริญญาตรี 

  (  )  ปริญญาโท 

  (  )  ปริญญาเอก 

 

   

 

4.  ประสบการณในการทำงาน 

  (  )  ไมเกิน 5 ป 

  (  )  6 – 10 ป 

  (  )  11 – 15 ป 

  (  )  16 – 20 ปข้ึนไป 

 

   

 

 

 

 

 



147 
 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

  โปรดทำเครื่องหมาย () ลงในชองระดับภาวะผูนำในเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารสถานศึกษา ท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทานเพียงชองเดียวของแตละขอโดยพิจารณา

ตามเกณฑระดับคุณภาพได 5 ระดับ โดยมีความหมาย ดังนี้ 

   5  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 

   3  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

   2  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับนอย 

   1  หมายถึง  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับนอยท่ีสุด 

    

 

ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับภาวะผูนำ 

5 4 3 2 1 

ดานท่ี 1 การกำหนดทิศทางขององคการ 

1 ผู บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะหสภาพแวดลอมของ

องคกร เพ่ือกำหนดวิสัยทัศนและทิศทางของสถานศึกษา 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานโดยใชฐานขอมูล 

ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีตาง ๆ มากำหนดเปน

แผนปฏิบัติการ 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษานำผลการดำเนินงานท่ีผานมาวิเคราะห

ขอบกพรอง เพื่อกำหนดแนวทางแกไขและพัฒนาที่มุ งสู

อนาคต 

     

4 ผู บริหารสถานศึกษามีความคิดในเชิงรุกและสรางแรง

บันดาลใจใหเพื่อน รวมงานเกิดความคิดริเริ ่มการทำงาน

และการแกปญหา 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะและไหวพริบในการแกปญหา

อยางสรางสรรค สามารถสรางและเชื ่อมโยงความรู จาก

ประสบการณเดิม และใหมเขาดวยกันได 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับภาวะผูนำ 

5 4 3 2 1 

6 ผูบริหารสถานศึกษามีความรอบรูในสถานการณ สามารถ

วิเคราะห และนำไปสูการปฏิบัติเพื่อสรางสรรคและพัฒนา

หนวยงานได 

     

ดานท่ี 2 การนำกลยุทธไปปฏิบัต ิ  

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค แนวทาง

ปฏิบัติงาน และความจำเปนในการใชทรัพยากร 

     

2 ผู บริหารสถานศึกษามีการติดตอสื ่อสารในกระบวนการ

วางแผนเปนไปอยางท่ัวถึง 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษามีการกระจายงานออกเปนหนาท่ี มีการ

มอบหมายงานความรับผิดชอบและอำนาจหนาท่ี 

     

4 ผู บริหารสถานศึกษามีการใหแนะนำและคำปรึกษาแก                        

ผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษามีการยกยองใหรางวัลอยางยุติธรรม

และถูกตองเหมาะสม 

     

6 ผู บร ิหารสถานศึกษามีการทบทวนและปรับแผนเม่ือ

สถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธไมเปนไปตามท่ีกำหนด 

     

ดานท่ี 3 การควบคุมและประเมินกลยุทธ   

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการสังเกตการณ และมีการรายงาน

ผลในรูปแบบตาง ๆ 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดภาระงาน มาตรฐานและ

การวัดผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาอยางชัดเจน 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษามีกลไกและเครื่องมือในการตรวจสอบ

การปฏิบัติงาน ท่ีสะทอนผลการดำเนินงาน 

     

4 ผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาม ีการนำผลการปฏิบ ัต ิงานจริง

เปรียบเทียบมาตรฐาน หรือเปาหมายท่ีกำหนด โดยรายงาน

ผลใหผูเก่ียวของทราบ 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับภาวะผูนำ 

5 4 3 2 1 

5 ผู บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะหสาเหตุของปญหา 

ปร ับปร ุงแกไข เพื ่อให การปฏิบ ัต ิการเหมาะสมตาม

มาตรฐานหรือเปาหมายท่ีกำหนด 

     

6 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดทำสารสนเทศเพ่ือเปรียบเทียบ

ผลการปฏิบัต ิงานจริงกับมาตรฐานที ่กำหนด และนำ

สารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 

     

ดานท่ี 4 การสรางแรงบันดาลใจ  

1 ผู บริหารสถานศึกษามีการใชกระบวนการกระตนใหครู                  

ค ิดหาทางแก  ไขและเป ดโอกาสให แก สมาช ิกท ี ่ เปน

กระบวนการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษาริเริ่มสรางสรรคสิ่งตาง ๆ ข้ึนมา เพ่ือให

สถานศึกษาอยูรอดตอไปได 

     

3 ผู บร ิหารสถานศึกษาเป นผ ู นำใช กระบวนการพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงาน 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูกลาคิดนอกกรอบ กลา

นำไปใชกับสิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จของสถานศึกษา 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษาพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความ

ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน รวมกับครูในสถานศึกษา 

     

ดานท่ี 5 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ  

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัฒนธรรมองคการที ่มี

อิทธิพลตอการดำเนินงาน 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษามีการนำขอมูลเชิงประจักษไปใชในการ

ปรับปรุง พัฒนาการดำเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาของ

สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

     

3 ผู บร ิหารสถานศึกษามีการบร ิหารงานดวยคุณธรรม 

จริยธรรม 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนผูรวมงานใหดำเนินการ

ใหมีวิสัยทัศนรวมกัน 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับภาวะผูนำ 

5 4 3 2 1 

5 ผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาสามารถพัฒนาและธำรงร ักษา

วัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได 

     

 

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเกี ่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 

  โปรดทำเครื่องหมาย () ลงในชองระดับการดำเนินงานในเรื่อง ประสิทธิผลของ

โรงเรียน ที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานเพียงชองเดียวของแตละขอโดยพิจารณาตามเกณฑ

ระดับคุณภาพได 5 ระดับ โดยมีความหมาย ดังนี้ 

   5  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับมากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับมาก 

   3  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง 

   2  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับนอย 

   1  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว  

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

ดานท่ี 1  ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 สถานศึกษามีการจัดทำและพัฒนาหลักสูตรให

สอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการและ 

ความสามารถของผูเรียน  

     

2 สถานศึกษามีการพัฒนาสื ่อการเรียนสอนให

ทันสมัย อยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ  

     

3 ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที ่เนนทักษะ             

การคิด วิเคราะห การคิดสังเคราะหและการคิด

สรางสรรค  

     

4 สถานศึกษามีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนในทุก

ระดับชั้นของสถานศึกษา สูงกวาปท่ีผานมา 
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว  

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

5 นักเรียนเขารับการศึกษาตอในระดับชั้นที่สูงข้ึน

ของสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ 

     

ดานท่ี 2  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  

1 สถานศึกษาจัดกิจกรรม และกระบวนการเรียนรู

ที ่สงเสริมใหผู เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และ

ปฏิบัติตนเปนคนดีของสังคม 

     

2 นักเรียนเปนผู ที ่ม ีความรู  ความสามารถ และ

ทักษะตาง ๆ ท่ีจำเปนใน การแสวงหาความรูดวย

ตนเอง 

     

3 นักเรียนเปนผูที่มีเหตุผล สามารถยอมรับนับถือ

ตนเอง และผูอ่ืนดวยความเขาใจ 

     

4 นักเรียนมีเจตคติท่ีดีตอการเรียน      

5 นักเร ียนมีการพัฒนาตนเองได ม ีความค ิดท่ี

เ ห ม า ะ ส ม ก ั บ ว ั ย แ ล ะ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ต น ต า ม

ขนบธรรมเนียมประเพณีไทย อยางเหมาะสม 

     

ดานท่ี 3  ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน  

1 ผ ู  บ ร ิ ห ารสถานศ ึกษาและคร ู สามารถจัด

กระบวนการเร ียนการสอนใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับส ังคมและสภาพแวดลอมของ

ทองถ่ิน  

     

2 ผูบริหารสถานศึกษาและครูนำสื่อเทคโนโลยีหรือ

นวัตกรรมทางการศึกษาที่เหมาะสมมาใชในการ

พัฒนาการเรียนการสอน  

     

3 สถานศึกษามีการพัฒนาอาคาร สถานที ่ และ

สิ ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอื ้อตอการเรียนรู  

ของผูเรียน 
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว  

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

4 สถานศึกษาพัฒนาระบบบริหารจัดการภายใน

สถานศึกษาใหเปนองคกรท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ 

     

5 สถานศึกษามีการประเมินผลการดำเนินงานและ

นำไปใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ 

และตอเนื่อง  

     

ดานท่ี 4  ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน  

1 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใหคำปรึกษาและ

แกไขปญหาการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี  

     

2 ผู บร ิหารสถานศึกษาสามารถผูกมิตรและใช

ว ิธ ีการประนีประนอม ในการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได  

     

3 ผู บร ิหารสถานศึกษาและครูสามารถรวมกัน

วางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

     

4 ผู บร ิหารสถานศึกษาและคร ูม ีความสามารถ             

ในการประสานความขัดแยงที ่เกิดขึ ้นภายใน

สถานศึกษาได  

     

5 ผู บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรรับรู ถึง

ปญหาที่เกิดขึ้นของสถานศึกษา และรวมมือกัน

แกไขปญหาจนสำเร็จลุลวง ไปดวยด ี 

     

ดานท่ี 5 ความพึงพอใจในงาน  

1 มีความพึงพอใจในภาระงานท่ีไดรับ มอบหมายให

ปฏิบัต ิงานดวยความกระตือร ือร น เอาใจใส                    

ตองาน  

     

2 มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน      
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว  

ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

3 ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

     

4 มีความภาคภูมิใจตอความสำเร ็จของตนเอง 

เพื ่อนรวมงาน ความสำเร ็จของผู  เร ียน และ

ความสำเร็จของโรงเรียน  

     

5 มีความพึงพอใจต อสว ัสด ิการของโรงเร ียน 

เงินเดือนการเลื ่อนขั ้น และความกาวหนาใน

วิชาชีพ 

     

 

 

 

 

 

ขอขอบคุณทานท่ีกรุณาใหขอมูล 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค (IOC)                       

ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค IOC  

ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี) 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

1.  เพศ 

  (  )  ชาย              

  (  )  หญิง 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2.  อายุ 

  (  )  ไมเกิน 30 ป     

  (  )  31 – 39 ป 

  (  )  40 – 49 ป       

  (  )  50 ปข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3.  ระดับการศึกษา 

  (  )  ปริญญาตรี 

  (  )  ปริญญาโท 

  (  )  ปริญญาเอก 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4.  ประสบการณในการทำงาน 

  (  )  ไมเกิน 5 ป 

  (  )  6 – 10 ป 

  (  )  11 – 15 ป 

  (  )  16 – 20 ปข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว 

 

ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานท่ี 1 การกำหนดทิศทางขององคการ 

1 ผ ู  บ ร ิ ห า ร สถ านศ ึ กษ าม ี ก า ร ว ิ เ ค ร าะห

สภาพแวดลอมขององคกรเพื่อกำหนดวิสัยทศัน

และทิศทางของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานโดยใช

ฐานขอมูล ใชเทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิค

วิธีตาง ๆ มากำหนดเปนแผนปฏิบัติการ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษานำผลการดำเนินงานท่ีผาน

มาวิเคราะหขอบกพรอง เพื่อกำหนดแนวทาง 

แกไขและพัฒนาท่ีมุงสูอนาคต 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาม ีความค ิดในเช ิงรุก                 

และสรางแรงบันดาลใจใหเพื ่อนรวมงานเกิด

ความคิดริเริ่มการทำงานและการแกปญหา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะและไหวพริบใน

การแกปญหาอยางสรางสรรค สามารถสราง

และเชื่อมโยงความรูจากประสบการณเดิมและ

ใหมเขาดวยกันได 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

6 ผ ู  บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษาม ี ค ว ามรอบร ู  ใ น

สถานการณ สามารถวิเคราะหและนำไปสูการ

ปฏิบัติเพ่ือสรางสรรคและพัฒนาหนวยงานได 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 2 การนำกลยุทธไปปฏิบัต ิ

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค 

แนวทางปฏิบัติงาน และความจำเปนในการใช

ทรัพยากร 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

2 ผู บริหารสถานศึกษามีการติดตอสื ่อสารใน

กระบวนการวางแผนเปนไปอยางท่ัวถึง 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษามีการกระจายงานออกเปน

หนาที่ มีการมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ

และอำนาจหนาท่ี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผู บร ิหารสถานศ ึกษามีการให แนะนำและ

คำปรึกษาแกผูปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ของการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 ผูบริหารสถานศึกษามีการยกยองใหรางวัลอยาง

ยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

6 ผู บริหารสถานศึกษามีการทบทวนและปรับ

แผนเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ

ไมเปนไปตามท่ีกำหนด 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 3  การควบคุมและประเมินกลยุทธ  

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการสังเกตการณ และมี

การรายงานผลในรูปแบบตาง ๆ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 ผู บริหารสถานศึกษามีการกำหนดภาระงาน 

มาตรฐานและการว ัดผลการปฏิบ ัต ิงานไว

ลวงหนาอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษามีกลไกและเครื่องมือใน

การตรวจสอบการปฏิบัติงาน ที่สะทอนผลการ

ดำเนินงาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษามีการนำผลการปฏิบัติงาน

จริงเปรียบเทียบมาตรฐาน หรือเปาหมายท่ี

กำหนด โดยรายงานผลใหผูเก่ียวของทราบ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

5 ผูบริหารสถานศึกษามีการวิเคราะหสาเหตุของ

ปญหา ปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติการ

เหมาะสมตามมาตรฐานหรือเปาหมายท่ีกำหนด 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

6 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดทำสารสนเทศเพ่ือ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐาน

ท่ีกำหนด และนำสารสนเทศท่ีไดไปวางแผนการ

ดำเนินงานไดอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 4 การสรางแรงบันดาลใจ 

1 ผู บร ิหารสถานศึกษามีการใชกระบวนการ              

กระตุนใหครูคิดหาทางแกไข และเปดโอกาส

ใหแกสมาชิกที ่เปนกระบวนการพัฒนาความ 

สามารถของผูรวมงาน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษาริเริ่มสรางสรรคสิ ่งตางๆ 

ข้ึนมา เพ่ือใหสถานศึกษาอยูรอดตอไปได 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนำใชกระบวนการ 

พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูกลาคิดนอก

กรอบ กลานำไปใชกับสิ่งใหมๆ เพ่ือความสำเร็จ

ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 ผู บริหารสถานศึกษาพรอมที ่จะใหอภัยและ

เรียนรูจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน รวมกับครูใน

สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 5 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

1 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัฒนธรรม

องคการท่ีมีอิทธิพลตอการดำเนินงาน 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

2 ผูบริหารสถานศึกษามีการนำขอมูลเชิงประจักษ

ไปใชในการปรับปรุง พัฒนาการดำเนินงานตาม

มาตรฐานการศ ึกษาของสถานศึกษาให  มี

ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผู บร ิหารสถานศึกษามีการบริหารงานดวย 

คุณธรรม จริยธรรม 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนผูรวมงาน

ใหดำเนินการใหมีวิสัยทัศนรวมกัน 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาและธำรง

รักษาวัฒนธรรมของสถานศึกษาไวได 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

 

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามเกี ่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว 

 

ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว  

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานท่ี 1  ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 สถานศึกษามีการจัดทำและพัฒนาหลักสูตรให

สอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการและ 

ความสามารถของผูเรียน  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 สถานศึกษามีการพัฒนาส ื ่อการเร ียนสอนให

ทันสมัย อยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ  
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ครูจ ัดกิจกรรมการเร ียนการสอนที ่เน นทักษะ              

การคิด วิเคราะห การคิดสังเคราะห และการคิด

สรางสรรค  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว  

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

4 สถานศึกษาม ีผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนในทุก

ระดับชั้นของสถานศึกษา สูงกวาปท่ีผานมา 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 นักเรียนเขารับการศึกษาตอในระดับชั้นท่ีสูงข้ึนของ

สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 2  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

1 สถานศึกษาจัดกิจกรรม และกระบวนการเรียนรูท่ี 

สงเสริมใหผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติ

ตนเปนคนดีของสังคม 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 นักเรียนเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และทักษะ

ตางๆ ท่ีจำเปนในการแสวงหาความรูดวยตนเอง 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 นักเรียนเปนผูที ่มีเหตุผล สามารถยอมรับนับถือ

ตนเอง และผูอ่ืนดวยความเขาใจ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 นักเรียนมีเจตคติท่ีดีตอการเรียน 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 น ักเร ียนม ีการพ ัฒนาตนเองได ม ีความค ิด ท่ี

เหมาะสมกับวัยและปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีไทย อยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 3  ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน 

1 ผูบริหารสถานศึกษาและครูสามารถจัดกระบวน 

การเรียนการสอนใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

สังคมและสภาพแวดลอมของทองถ่ิน  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษาและครูนำสื่อเทคโนโลยีหรือ

นวัตกรรมทางการศึกษาที่เหมาะสมมาใชในการ

พัฒนาการเรียนการสอน  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 สถานศึกษามีการพัฒนาอาคาร สถานที ่ และ

สิ่งแวดลอมทางการเรียนใหเอื้อตอการเรียนรูของ

ผูเรียน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว  

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

4 สถานศึกษาพัฒนาระบบบริหารจัดการภายใน

สถานศึกษาใหเปนองคกรท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 สถานศึกษามีการประเมินผลการดำเนินงานและ

นำไปใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ 

และตอเนื่อง  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 4  ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

1 ผู บริหารสถานศึกษาสามารถใหคำปรึกษาและ

แกไขปญหาการปฏิบัติงานของครู และบุคลากร

ภายในโรงเรียนไดเปนอยางด ี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถผูกมิตรและใชวิธีการ 

ประนีประนอม ในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายใน

สถานศึกษาได  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

3 ผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาและคร ูสามารถร วมกัน

วางแผนแกไขปญหาของสถานศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีความสามารถในการ

ประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา

ได  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 ผู บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรรับร ู  ถึง

ปญหาที ่เกิดขึ ้นของสถานศึกษา และรวมมือกัน

แกไขปญหาจนสำเร็จลุลวงไปดวยดี  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ดานท่ี 5 ความพึงพอใจในงาน 

1 มีความพึงพอใจในภาระงานที ่ไดรับ มอบหมาย              

ใหปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน เอาใจใส                  

ตองาน  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

2 มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 
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ขอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว  

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

3 ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

4 มีความภาคภูมิใจตอความสำเร็จของตนเอง เพื่อน

รวมงาน ความสำเร็จของผูเรียน และความสำเร็จ

ของโรงเรียน  

1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

5 มีความพึงพอใจตอสวัสดิการของโรงเรียน เงินเดือน

การเลื่อนข้ัน และความกาวหนาในวิชาชีพ 
1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผูเขียน 
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ประสบการณทำงาน 
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