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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี และ 2) เปรียบเทียบระดบัภาวะ
ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 400 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางส าเร็จรูปของทาโร ยา
มาเน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน 
 ผลการวิจยั พบว่า (1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี อยู่ในระดบัมากทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ การ
ก าหนดทิศทางขององค์กร การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและ
ประเมินกลยุทธ์ และ (2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารแตกต่างกนั มีระดบั
ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์แตกต่างกนั โดยผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การบริหารมากกวา่ 10 ปีมีภาวะผูน้ า
เชิงกลยุทธ์มากกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การบริหาร 5 - 10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และ ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีบริหารงานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้ า
เชิงกลยุทธ์แตกต่างกนั โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็กมีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์แตกต่างจาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
ค าส าคัญ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์   ผูบ้ริหารสถานศึกษา  มธัยมศึกษา 
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Abstract 

 

 The objectives of this research were (1) to study the strategic leadership 

level of school administrators under the Secondary Educational Service Area Office 

Saraburi; and (2) to compare the strategic leadership level of school administrators 

under the Secondary Educational Service Area Office Saraburi as classified by work 

experience and school size. 

 The research sample consisted of 400 teachers in schools under the 

Secondary Educational Service Area Office Saraburi, obtained by stratified random 

sampling.  The sample size was determined based on Taro Yamane’s Sample Size 

Table.  The employed research instrument was a questionnaire on strategic leadership 

of school administrator, with reliability coefficient of .97.  Statistics employed for data 

analysis were the percentage, mean, standard deviation, t-test, and ANOVA. 

 The research results showed that (1) both the overall and specific aspects of 

strategic leadership of school administrators under the Secondary Educational Service 

Area Office Saraburi were rated at the high level; the specific aspects of strategic 

leadership were the following: the determination of the organization’s direction, the 

determination of strategies, the implementation of strategies, and the control and 

evaluation of strategies, respectively; and (2) school administrators with different 

administrative work experiences differed significantly in their strategic leadership 

levels, with school administrators with administrative work experience of more than 10 

years having significantly higher level of strategic leadership than that of school 

administrators with 5 – 10 years of administrative work experience at the .05 level of 

statistical significance; also, administrators of schools of different sizes differed 

significantly in their strategic leadership levels, with administrators of small schools 

having strategic leadership level significantly different from those of administrators of 

medium sized schools, large sized schools, and extra-large sized schools at the .05 level 

of statistical significance. 
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คน้ควา้อิสระหลกั ท่ีให้แนะน า ให้ค  าปรึกษา ถ่ายทอดความรู้ แนวคิด วิธีการ และตรวจสอบแกไ้ข
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ผูอ้  านวยการโรงเรียนหนองแคสรกิจพิทยา และนางสาวจีรนนัท ์แสดงฤทธ์ิ รองหวัหนา้กลุ่มสาระ
การเรียนรู้คณิตศาสตร์ โรงเรียนมวกเหล็กวทิยา ท่ีกรุณาสละเวลาเป็นผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบ
เค ร่ือง มือ ท่ี ใช้ ในก ารวิ จัย  ร วมทั้ ง ขอขอบพระ คุณ  คณาจารย์  บุ คล ากร ทุกท่ านใน
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ทั้งหลายทั้งปวง และใหก้ าลงัใจใน
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
สระบุรี ผูอ้  านวยการโรงเรียน และครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาสระบุรี ท่ีอ านวย
ความสะดวก และใหค้วามร่วมมือในการด าเนินการวจิยั ทดลองใชเ้คร่ืองมือ และตอบแบบสอบถาม
ขอ้มูลในการวจิยัเป็นอยา่งดี 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆ คณะศึกษาศาสตร์ สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ แขนงวิชาการบริหาร
การศึกษา เจา้หนา้ท่ีบณัฑิตวทิยาลยั และกลัยาณมิตร ทุกท่าน ซ่ึงไม่สามารถกล่าวนามในท่ีน้ีหมด ท่ี
คอยช่วยเหลือผูว้ิจยั จึงขอขอบคุณท่านเหล่านั้นไว ้ณ โอกาสน้ี  คุณค่าและประโยชน์อนัพึงมีจาก
การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่บิดา มารดา บูรพาจารย ์ท่ีให้
ความรัก ความห่วงใย ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน                                                   
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การปฏิรูปการศึกษา ถือเป็นพื้นฐานส าคญัของการปฏิรูประบบอ่ืนๆ เพื่อพฒันาคนให้
เป็นประชากรท่ีมีคุณภาพของประเทศชาติ โดยพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (แกไ้ข
เพิ่มเติม ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2545) ในเร่ืองการจดัการกระบวนการศึกษา ให้มีระบบการผลิต การพฒันา
ครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพ
ชั้นสูง โดยการก ากบัและประสานให้สถาบนัการศึกษาท่ีท าหน้าท่ีผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์
รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความพร้อมและมีความพร้อมในการเตรียมบุคคลากรใหม่ และ
พฒันาต่อเน่ือง เพราะเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้ประเทศชาติ รอดพน้จากวิกฤติต่าง ๆ 
และยกระดบัประเทศเขา้สู่คุณภาพมาตรฐานการศึกษา เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ศกัยภาพ
และสามารถใชศ้กัยภาพ ดงักล่าวพฒันาประเทศให้เจริญกา้วหนา้ต่อไปได ้โดยยึดหลกัวา่ผูเ้รียนทุก
คนสามารถเรียนรู้และมีความส าคญัท่ีสุด ส าหรับบุคคลท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงก็คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพราะตอ้งเป็นผูน้ าและผูป้ระสานความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในเร่ืองการเรียนการสอน รวมทั้งประสานสัมพนัธ์มีความสามารถในการ
ระดม และใชท้รัพยากรเพื่อการบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึง
เปรียบไดว้า่เป็นจอมทพัส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รใหก้า้วไปในกระแสแห่งการปฏิรูปไดอ้ยา่งมีเกียรติ
และศกัด์ิศรี เหมาะสมกบัสภาพการณ์ปัจจุบนั น าไปสู่เป้าหมายท่ีพึงประสงค์โดยการก าหนดเป็น
ยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติท่ีแสดงให้เห็นศักยภาพ และคุณภาพ ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจดัการศึกษาภายในสถานศึกษา 
 นอกจากการปรับเปล่ียนกระบวนการเรียนการสอน ท่ีให้ความส าคญัผูเ้รียนหรือเนน้
การเรียนเป็นหลกัแลว้ ยงัตอ้งให้ความส าคญักบัครูอาจารยอี์กดว้ย เพราะครูอาจารยจ์ะตอ้งเป็นผูท่ี้
สามารถจดักระบวนการเรียนการสอนให้แก่ผูเ้รียน เป็นผูท่ี้ตอ้งคอยช้ีแนะ ควบคุม ดูแล ส่งเสริม 
สนับสนุน ผู ้เรียนตลอดเวลา ซ่ึงจะเกิดผลสัมฤทธ์ิมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับศักยภาพ และ
ประสิทธิภาพของครูอาจารย ์ซ่ึงบุคคลท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่ง ท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงมาก
ท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงจะตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในการด าเนินการ ตลอดจน
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ตอ้งมีภาวะผูน้ า เพื่อน าสถานศึกษาบรรลุมาตรฐานการศึกษาท่ีก าหนด และประสานความร่วมมือ
และการประสานความสัมพนัธ์ท่ีดี อีกทั้งตอ้งมีความสามารถในการใช้ทรัพยากร เพื่อการบริหาร
สถานศึกษา ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงเสมือนวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นจอมทพั
ส าคัญท่ีจะน าพาสถานศึกษาให้ก้าวไปสู่การปฏิรูป ท่ีตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้อย่าง
เหมาะสม  และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษากับ
สภาพการณ์ปัจจุบัน ซ่ึงสอดคล้องกับมาตรา 27 ในพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ท่ีระบุว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีในการบริหารงานบุคคล ส่งเสริมพฒันา
บุคลากรในสถานศึกษา ก าหนดภาระงาน วางแผนและประเมินผลการด าเนินงานในสถานศึกษา 
เพื่อให้สถานศึกษาด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมาย (ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551) เพราะผูบ้ริหารของสถานศึกษา เป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จ และความลม้เหลวของสถานศึกษา ซ่ึงการน าพาใหอ้ยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ ก็คือ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร สถานศึกษาใดมีผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี มีความสามารถยอ่มสามารถน าองคก์ร
สู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย ในทางตรงกนัขา้ม หากว่าสถานศึกษาใดก็ตาม มีผูบ้ริหารท่ีดอ้ยคุณภาพ 
ย่อมท าลายขวญัและก าลังใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา อันจะน าไปสู่ผลผลิตท่ีต ่าลง และผลการ
ด าเนินงานท่ีลม้เหลว (ภารดี อนนัตน์าว,ี 2551) 
 ความเป็นผู ้น า เชิงกลยุทธ์หรือภาวะผู ้น า เชิงกลยุทธ์  (Strategic Leadership) เป็น
ความสามารถท่ีผูน้ าสามารถบริหารองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และรักษาผลการด าเนินงานท่ีสูง
กว่ามาตรฐานตลอดเวลา เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย จะต้องมีภาวะความเป็นผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
สามารถบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผน การน าไปปฏิบติั และการควบคุม
หรือการประเมินสถานศึกษา สามารถน าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์กร โดยเร่ิมจากการเป็นผูมี้
วิสัยทศัน์กวา้งไกล และน าวิสัยทศัน์มาสู่การปฏิบติัได้ส าเร็จตามขั้นตอน (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 
2552: 30) และต้องเป็นผู ้น าท่ีปรับเปล่ียนทิศทาง  วิธีการคิดให้เป็นการคิดเชิงระบบ  (System 
Thinking) การคิดเชิงมโนทัศน์  (Conceptual Thinking) และการคิดเชิงสร้างสรรค์  (Creativity 
Thinking) ผา่นทางกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2551: 18) ท่ีตอ้งรับผิดชอบ
ต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ทุกขั้นตอน โดยการตดัสินใจอย่างเปิดเผย มีความกล้าตดัสินใจภายใต้
ความไม่แน่นอนมากกวา่ผูน้ าอ่ืนๆ วา่จะเกิดผลกระทบต่อระบบภายในท่ีใช้อยู่อยา่งไร สามารถใช้
วิสัยทศัน์ในการกระตุน้เพื่อนร่วมงาน และเรียกร้องให้มีการตอบสนองกลบัจากเพื่อนร่วมงานทุก
ระดบัเก่ียวกบัการประเมินผลการตดัสินใจ เพื่อพฒันาองคก์รท่ีแขง็แกร่งทั้งภายในและภายนอก เพื่อ
ช่วยให้วิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์หรือภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์มีประสิทธิผล และน าไปปฏิบติัให้บรรลุ
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ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่เกณฑ์ได ้ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ สามารถใชเ้หตุผลประยุกตค์วามรู้ได้
อยา่งชาญฉลาด รวมทั้งเป็นผูท่ี้สามารถวเิคราะห์อดีต เขา้ใจปัจจุบนัและคาดการณ์อนาคตได ้ซ่ึงเป็น
ภาวะผูน้ าของผูน้ าองคก์รในศตวรรษน้ี (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2552: 34-35) 
 ดงันั้นภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ จึงมีส่วนส าคญัอยา่งมากในการบริหารสถานศึกษา ท่ีจะท า
ให้สถานศึกษาบรรลุมาตรฐานการศึกษาตามท่ีไดก้ าหนดไว ้ ซ่ึงผูน้ าเชิงกลยุทธ์ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
วสิัยทศัน์ท่ีดี มีความรู้ ความเขา้ใจ ระบบการบริหารจดัการ ตลอดจนตอ้งมีความเป็นผูน้ า และมีการ
วางแผนโดยมุ่งพิจารณาก าหนดทิศทาง ระยะเวลา วิธีการปฏิบติัท่ีมีความชดัเจน ในเชิงรุกหรือเชิง
ป้องกนัปัญหาท่ีมุ่งเน้นสัมฤทธ์ิผล และการด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย ท่ีมีทิศทางชัดเจน ซ่ึงการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นการมองกวา้ง โดยสามารถมองเห็นความสัมพนัธ์กนัระหวา่งสภาพแวดลอ้ม
ภายในและภายนอก เช่ือมโยงในการท างานสู่ความส าเร็จ เป็นการมองไกลและมองลึกในการ
คาดคะเนอนาคตขา้งหนา้ระยะสั้นและระยะยาว ให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจน (ทรรศนะ บุญขวญั, 2549: 
14) ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษาจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่นั้น ประกอบไป
ดว้ยปัจจยัหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพ รูปแบบกระบวนการ
ท างาน ภาวะผูน้ าของครู และการสร้างแรงจูงใจ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีความส าคญัทั้งส้ินทั้งน้ีการบริหาร
และการจดัการของสถานการศึกษา เพื่อยกคุณภาพผูเ้รียน ครูอาจารย ์และสถานศึกษา ใหผ้า่นเกณฑ์
มาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอก จึงข้ึนอยู่กับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อน ท่ีจะน าพาสถานศึกษาไปสู่คุณภาพตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และตอ้งอาศยั
ปัจจยัหลายอยา่งประกอบเขา้ดว้ยกนั โดยโรงเรียนจะตอ้งติดตามการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
การเปล่ียนแปลงของโรงเรียนอยา่งใกลชิ้ด ส่ิงเหล่าน้ีสถานศึกษา จะตอ้งน ามาใชเ้ป็นขอ้มูล เพื่อท า
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและประสบความส าเร็จ โดยผูท่ี้มีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีจะช่วยเปล่ียนแปลง
ให้มีประสิทธิผลและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไวม้ากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพราะเป็นหัวใจ
ส าคญัในการพฒันาปรับปรุงสถานศึกษา และเป็นผูท้  าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ความส าเร็จ 
แสดงให้เห็นวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จ 
หรือประสิทธิผลของสถานศึกษาในการจดัการศึกษา และโครงสร้างองค์กร ตอ้งประสานความ
ร่วมมือกนัโยงใยเป็นเครือข่าย และกระจายความสามารถในการตดัสินใจให้กบักลุ่มงานต่างๆ ให้
มากท่ีสุด และมีล าดบัชั้นการบริหารน้อยท่ีสุด เพื่อรองรับและกา้วให้ทนัความเจริญกา้วหน้าของ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ ลว้นเป็นส่ิงทา้ทายและมีอิทธิพลต่อความอยูร่อดของสถานศึกษา ในศตวรรษท่ี 21 
เป็นอยา่งมาก (ธวชั บุณยมณี, 2550) 
 ส าหรับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรีนั้น มีการก าหนดนโยบาย
ดา้นการศึกษาเป็นตวัขบัเคล่ือนขององคก์ร รวมทั้งปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารใหส้อดคลอ้งกบั
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แนวทางการปฏิรูปการศึกษา อีกทั้ งจะต้องมีการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพของผู ้บริหาร
สถาบนัการศึกษา เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นผูท่ี้ตอ้งน านโยบายลงสู่การปฏิบติัในสถานศึกษา 
จากรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาสระบุรี ในส่วนของปัญหาและอุปสรรค พบว่า สถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ยงัมีปัญหาอีกหลายดา้นท่ีจะตอ้งไดรั้บการแกไ้ข ท่ีผา่นมาการบริหาร
และการจดัการศึกษาของโรงเรียนมธัยมศึกษาสระบุรี โดยภาพรวมยงัขาดเอกภาพในการบริหาร ทั้ง
ด้านการก าหนดนโยบายและการบริหารงานด้านอ่ืนๆ ด้วยตวัเอง และยงัประสบปัญหาด้านการ
จดัการเรียนการสอน ซ่ึงมีสาเหตุมาจากการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง 
และยงัขาดการสนับสนุน ส่งเสริม ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษา จะยกประเด็นปัญหาด้านปัจจยั เช่น 
งบประมาณไม่พอ ครูไม่พอ และวสัดุอุปกรณ์ไม่พอ แทบไม่ไดย้กประเด็นปัญหากระบวนการ คือ 
การบริหารและการจดัการเรียนการสอน ท่ีให้ความสนใจดา้นวิชาการนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ และอตัรา
ครูต่อจ านวนนกัเรียนต ่ามาก เช่น ครู 11 คนต่อนกัเรียน 157 คน (สัดส่วน 1: 14) หรือสถานศึกษา
บางแห่งมีนักเรียนแออดั (ประมาณ 55 คนต่อห้อง) และปัญหาผลผลิต คือ ผูเ้รียน ท าให้การจดั
กิจกรรมตามแนวปฏิรูปการศึกษาเป็นไปดว้ยความยากล าบาก อีกทั้งปัญหาการใชค้รูอาจารยไ์ปท า
หน้าท่ีอ่ืน นอกเหนือจากการจดัการเรียนการสอนมีค่อนขา้งมาก ท าให้กระทบกระเทือนคุณภาพ
นกัเรียน รวมทั้งการติดตามกระบวนการท างาน หรือกระบวนการจดัการเรียนการสอน จึงส่งผลต่อ
คุณภาพการจดัการเรียนการสอน รวมทั้งคุณภาพของผูเ้รียน ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดจากกระบวนการ
บริหารจดัการศึกษา (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี เร่ือง แผนการปฏิบติังาน
ประจ าปีงบประมาณ, 2562 หนา้ 12) 
 จากสภาพปัญหา และเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ จึงน่าจะเป็นรูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัการบริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบนั และสามารถน าความเจริญกา้วหน้า
มาสู่สถาบนัการศึกษา ท าให้ผูว้ิจยั มีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี เพื่อใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีจะน าไปใช้พฒันาสถานศึกษา ให้มี
คุณภาพท่ีดี และจะส่งผลต่อการจดัรูปแบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลส าเร็จ
บรรลุตามวตัถุประสงค ์เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา ชุมชน สังคม และผูเ้รียนอนัเป็นหัวใจ
ส าคญัในการพฒันาประเทศชาติสืบไป 
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2. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาด
ของสถานศึกษา 
 

3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั มุ่งเน้นศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี โดยก าหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัย ท่ีประยุกต์มาจากงานวิจัยของ กมลชนก แสงสุก  (2559) ท่ีได้ศึกษาเ ร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนตามทศันะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา และอารียา จ านงยา 
(2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
สามารถสรุปเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดท้ั้งหมด 4 ดา้น คือ 1) การ
ก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั 4) การควบคุมและ
ประเมินกลยทุธ์ ซ่ึงผูว้จิยัน ามาเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. สมมติฐำนของกำรวจิัย 

ตัวแปรต้น 
1. ประสบการณ์บริหาร 
    1.1 5-10 ปี 
    1.2 มากกวา่ 10 ปี 
2. ขนาดของสถานศึกษา 
    2.1 สถานศึกษาขนาดเล็ก (1-499 คน) 
    2.2 สถานศึกษาขนาดกลาง (500-1499 คน) 
    2.3 สถานศึกษาขนาดใหญ่ (1500-2499 คน) 
    2.4 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ (2500 คนข้ึนไป) 
 
 

ตัวแปรตาม 
 

ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ 

   1. การก าหนดทิศทางของ 
       องคก์ร 
   2. การก าหนดกลยทุธ์ 
   3. การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 
   4. การควบคุมและประเมิน 
       กลยทุธ ์
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4. สมมติกำรวจิัย 
 
 4.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน มีภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์ แตกต่างกนั 
 4.2  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีขนาด แตกต่างกนั มีภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์ แตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 5.1  ตัวแปรทีศึ่กษำ  

  5.1.1  ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ ประสบการณ์บริหาร และขนาดของสถานศึกษา 
  5.1.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ มี 4 องคป์ระกอบ คือ 1. การก าหนด
ทิศทางขององค์กร 2. การก าหนดกลยุทธ์ 3. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 4. การควบคุมและ
ประเมินกลยทุธ์  
 5.2  ด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา มธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 21 โรงเรียน โดยมีประชากรผูใ้ห้ขอ้มูล คือ ครูผูส้อนใน
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 1,410 คน   
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี
มีความสามารถในการคาดการณ์ และมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีต้องการ 
สามารถท่ีจะโน้มน้าว จูงใจให้สมาชิกในองค์การเต็มใจท่ีจะมุ่งมัน่ในการสร้างความส าเร็จตาม
วสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพโดยใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด มีมุมมองกวา้งไกล มี
ความยดืหยุน่ เพื่อด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 6.2  กำรก ำหนดทิศทำงขององค์กร หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางแนว
ทางการบริหารขององคก์ร เพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายองคก์ร หรือส่ิงท่ีมุ่งหวงัในอนาคต หรือการ
บรรลุผลตามนโยบายท่ีก าหนด ซ่ึงผูบ้ริหาร จะตอ้งมีความสามารถในการมององค์กร และเขา้ใจ
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บริบทขององคก์ร มีการก าหนดแนวคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์มีลกัษณะเป็นองค์รวม
เป็นระบบ และสอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ท่ีเป็น
ปัญหาหรืออุปสรรค์ต่อการด าเนินธุรกิจ ถ้าสภาพแวดล้อมเป็นผลบวก นั่นคือ โอกาส  ถ้า
สภาพแวดลอ้มเป็นผลลบ คือ อุปสรรค และบริบทภายในองคก์าร หากเอ้ือต่อการท าธุรกิจ นัน่คือ 
จุดแขง็ หากตอ้งมีการปรับปรุงพฒันา คือ จุดอ่อน ซ่ึงคือ การวเิคราะห์พื้นฐาน SWOT Analysis เพื่อ
เขา้สู่เป้าหมายท่ีมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน มีทิศทางท่ีชดัเจนตามท่ีตอ้งการ
จะเป็นในอนาคต 
 6.3  กำรก ำหนดกลยุทธ์ หมายถึง ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก 
เพื่อก าหนดภารกิจ วตัถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว โดยการ
จัดการเชิงกลยุทธ์และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จะมีผลต่อการด าเนินงานในระยะยาว โดยใช้
เคร่ืองมือและเทคนิคการวางแผนในการก าหนดกลยทุธ์ ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการวางแผนการท า
กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานตามภารกิจบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ในแนวคิดดา้นการจดัการ
เชิงกลยุทธ์ จะตอ้งให้ความส าคญักับปัจจยัต่างๆ โดยเฉพาะปัจจยัภายนอกองค์กร หรือสภาวะ
แวดลอ้มภายนอกดา้นต่างๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนั ค านึงถึงการสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัในระยะยาว และสภาวะการเปล่ียนแปลงของอุตสาหกรรม ซ่ึงการจดัการกลยุทธ์ยงั
ค านึงถึงความความส าคญัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร และการจดัการเชิงกลยุทธ์ยงัท าหนา้ท่ี
ในการเช่ือมโยงประสานหน่วยต่างๆ ในองคก์รให้สามารถบริหารจดัการ เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารร่วมกนั 
 6.4  กำรน ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารแปลงกลยุทธ์และ
นโยบาย ไปสู่แผนปฏิบติัการเพื่อน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั มีการก าหนดรายละเอียดดา้นต่างๆ เช่น 
ด้านงบประมาณ หรือวิธีการด าเนินงาน ซ่ึงกระบวนการน้ีอาจจะเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ภายในด้านวฒันธรรม โครงสร้าง การจัดสรรทรัพยากรหรือระบบการบริหาร เพื่อเป็นการ
สนบัสนุนกลยุทธ์ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม รูปธรรม โดยน าองคก์รสู่ความส าเร็จได ้หากองคก์ารมีการ
สร้างวิสัยทศัน์ สร้างพนัธกิจข้ึนมาแล้ว แต่ไม่ได้มีการด าเนินการก็จะท าให้เกิดการสูญเปล่าได้ 
เพราะแมว้า่แผนเหล่านั้นจะเป็นแผนงานท่ีถูกจดัท ามาอยา่งดี ผา่นการระดมความคิดมาอยา่งเขม้ขน้
เพียงใดก็ตาม หากไม่ลงมือปฏิบติัก็ยอ่มไม่เกิดผลเป็นรูปธรรมข้ึน 
 6.5  กำรควบคุมและกำรประเมินกลยุทธ์ หมายถึง ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้
ขององค์กร มีขั้นตอนท่ีส าคญัในกระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ ก าหนดกฎเกณฑ์ในการควบคุม
และประเมินกลยุทธ์ เป็นงานของผู ้บริหารองค์กรท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อต รวจสอบ และ
ประเมินผลการด าเนินงานทั้งหมดตามแผนกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้วา่มีผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
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ภายในและทิศทางกลยุทธ์ จะบรรลุผลส าเร็จตามแผนท่ีวางไวม้ากน้อยเพียงใด ซ่ึงตอ้งอาศยัการ
เปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติัจริง กบัผลการด าเนินงานท่ีตั้งความมุ่งหวงัหรือตั้งเป้าหมายไว ้
ตั้งแต่ก่อนลงมือปฏิบติั ขณะท่ีน าแผนไปปฏิบติั และหลงัจากส้ินสุดการด าเนินงานตามแผนแลว้ 
 6.6  ผู้บริหำรสถำนศึกษำ  หมายถึง ผู ้ด  ารงต าแหน่งผู ้อ  านวยการสถานศึกษา  
รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา หรือผูป้ฏิบติัราชการแทนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ผูบ้ริหาร สามารถน าผลการวจิยัมาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ของ
ตนเองได ้ 
 7.2  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา สระบุรี สามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้น
การวางแผน ในการพฒันาผูบ้ริหารใหเ้ป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าได ้
 7.3  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอ่ืนๆ สามารถน าผลการวิจยัไปปรับใชใ้นการพฒันา 
ในเขตพื้นท่ีของตนเองได ้
 7.4  สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา เพื่อเป็นแนวทางส าหรับงานวจิยัในหน่วยงาน
อ่ืนๆ ได ้
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บทที ่2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิดทฤษฏี เอกสารต่างๆ และผลงานท่ี
เก่ียวขอ้งเป็นพื้นฐานและเป็นแนวทางการวจิยั โดยแบ่งออกเป็นส่วนต่างๆดงัน้ี 
 1. ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 

1.1 ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า 
1.2 ความส าคญัของผูน้ าและภาวะผูน้ า 

 2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
2.1 ความหมายของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
2.2 ความส าคญัของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
2.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
2.4 แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
2.5 บทบาทของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 

 3. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า 

 
 1.1  ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 

  1.1.1  ความหมายของผู้น า 
ผูน้ า (Leader) คือ บุคคลท่ีสามารถชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืน ให้ปฏิบติังาน

ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ มีความสามารถท่ีจะท าให้
องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย  โดยการใช้อิทธิพลเหนือทศันคติและการ
กระท าของผูอ่ื้น ซ่ึงมีนกัทฤษฎี และนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของผูน้ า ดงัน้ี 

ฟาริดา อิบราฮิม (2553) กล่าววา่ ผูน้  า เป็นการใชอ้  านาจกบัผูอ่ื้นให้เกิดการ
ปฏิบติัเพื่อความริเร่ิมของกลุ่ม ท าใหเ้กิดผลงานตามเป้าหมาย 
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คุณวฒิุ  คนฉลาด (2555, น.11) ไดแ้สดงความส าคญัของค าวา่ ผูบ้ริหาร และ
ผูน้ าขององคก์ารวา่ การท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานจะอยูร่อดหรือนั้น ข้ึนอยูก่บับุคคล 2 ประเภท คือผู ้
ท่ีท  าหน้าท่ีเป็นหัวหน้า ซ่ึงเรียกว่า ผูบ้ริหาร ท าหน้าท่ีบริหารองค์การ อีกประเภทหน่ึง คือ ผูน้ า 
ความแตกต่างของผูบ้ริหารกบัผูน้ า คือ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ต  าแหน่งและมีอ านาจตามกฎหมาย  ส่วน
ผูน้ า คือ ผูท่ี้มีพลงัอ านาจสามารถโนม้นา้วจิตใจคนอ่ืนใหท้ าตามโดยอาศยัคุณความดี 

Bennis (1984, pp.15-16) กล่าววา่ ผูน้  ามีความส าคญัต่อองคก์ารในดา้น เป็น
ผูรั้บผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ ความส าเร็จขององค์การข้ึนอยู่กบัความตระหนักรู้ใน
ความส าคญัของคุณภาพขององคก์าร เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงองคก์ารให้เหมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้ม และ
เป็นผูส้นองความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชน 

Etzioni (1964, p.116) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ เป็นพลงัอ านาจท่ีมีอยู่
ในตวั มีอิทธิพลต่อกลไกการบริหารควบคู่ไปกบัการน าบุคลากรในองคก์าร 

Katz and Kahn (1978, p.528)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น าว่า  เ ป็น
อิทธิพลท่ีมีต่อกลไกการบริหารควบคู่ไปกบัการน าบุคลากรในองคก์าร 

House and Baetz (1979, p.345) อธิบายว่า ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนในกลุ่มคนท่ี
มากกวา่สองคนข้ึนไป ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่มคนใหส้อดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย
ขององคก์าร 

Hersey and Blanchard (1993) ให้ความหมายว่า  เป็นกระบวนการท่ีใช้
อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์
ท่ีก าหนดไว ้

Greenberg and Baron (1995) กล่าวว่า เป็นความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมาชิกภายในกลุ่ม ท าให้บรรลุจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงแหล่งท่ีมาของอิทธิพลมาจากต าแหน่งหนา้ท่ี
ภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์าร 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) กล่าวว่า ผูน้  า (Leader) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการ
ยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกย่องให้
เป็นหัวหน้า ในการด าเนินงานต่างๆ ในองค์การต่างๆ ตอ้งอาศยับุคคลท่ีเป็นผูน้ า และมีความเป็น
ผูน้ าจึงจะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และน าพาหน่วยงานไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ 

พานี สฤษฎว์านิช (2552) กล่าววา่ ผูน้  า คือ ผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือกลุ่มหรือผูท่ี้มีคุณลักษณะของความเป็นผูน้ า คือ มีลักษณะเด่น มีวิสัยทัศน์ มีค่านิยมท่ี
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เหมาะสม และมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการตดัสินใจท่ีเป็นการตดัสินใจท่ี
ยากและซบัซอ้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

Lippitt & White (1995, อ้างถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช , 2553) เก่ียวกับ
ทฤษฎีผูน้ า จากการวิจยัของ Lipitt & White แห่งมหาวิทยาลยัไอโอวา่ ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้ าในปี 
1995 พบวา่ ผูน้  า มี 3 แบบ คือ 

1.  ผูน้ าแบบเผด็จการ หรืออตันิยม (Autocratic Leadership Style) ผูน้ าแบบ
เผด็จการมีพฤติกรรมการท างาน โดยยดึตนเองเป็นหลกั รวมอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองโดยเป็น
ผูส้ั่งการใหพ้นกังานน าไปปฏิบติั มีการควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ก าหนดการท างานท่ีชดัเจน 
แสดงความเป็นนายต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการลงโทษหากพนกังานฝ่าฝืน หรือท าความผิดท าให้
พนกังานมีความรู้สึกไม่พอใจในตวัผูน้ า และอาจแสดงความกา้วร้าวได ้

2.  ผูน้ ำแบบประชำธิปไตย (Democratic Leadership Style) หมำยถึง ผูน้ ำท่ี
ให้เสรีภำพแก่พนกังำนให้มีส่วนร่วมในกำรตดัสินใจ มีกำรกระจำยอ ำนำจ ให้พนกังำนได้แสดง
ควำมคิดเห็น และมีอิสระในกำรท ำงำน เพรำะมีควำมเช่ือมัน่ในควำมสำมำรถของพนกังำน 

3.  ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez – Faire Leadership Style) หมายถึง ผูน้ าท่ี
ปล่อยให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีเสรีภาพเต็มท่ี โดยผูน้ าจะไม่เขา้มาเก่ียวขอ้งไม่มีบทบาทมากนกั
เป็นเพียงผูดู้แลอยู่ห่างๆ เท่านั้น ท าให้บางคร้ังพนักงานไม่สามารถหาขอ้สรุปได้ และเกิดความ
ขดัแยง้ 

เป็นท่ียอมรับกนัแลว้วา่ ผูน้  า (Leader) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ประการหน่ึงต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ทั้งน้ี เพราะผูน้ ามีภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบโดยตรง ท่ีจะต้อง
วางแผนสั่งการดูแล และควบคุมใหบุ้คลากรขององคก์รปฏิบติังานต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวปั้ญหาท่ีเป็นท่ีสนใจของนกัวิชาการ และบุคคลทัว่ไปอยูต่รงท่ีวา่ 
ผูน้  าท าอยา่งไรหรือมีวิธีการน าอยา่งไร จึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิดความผกูพนักบังาน
แลว้ทุ่มเทความสามารถ และพยายามท่ีจะท าให้งานส าเร็จดว้ยความเต็มใจ ในขณะท่ีผูน้ าบางคนน า
อยา่งไร นอกจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่เต็มใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ 
ยงัเกลียดชงัและพร้อมท่ีจะร่วมกนัขบัไล่ผูน้ าให้ไปจากองค์กร เพื่อให้เขา้ใจความหมายของผูน้ า 
(Leader) ดีข้ึน ไวด้งัน้ี 

ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีความ สามารถในการใชอิ้ทธิพลใหค้นอ่ืนท างานในระดบั
ต่าง ๆ ท่ีตอ้งการ ใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(McFarland, 1989:214-215) 

ผูน้ า คือ ผูท่ี้สามารถในการชักจูงให้คนอ่ืนท างานให้ส าเร็จตามต้องการ 
(Huse, 1989:227) ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผูท่ี้ตอ้งปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของ
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ต าแหน่งผูน้ าท่ีไดรั้บมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผูต้าม แมจ้ะเป็นหวัหนา้กลุ่มยอ่ย หรือ
ผูช่้วยในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989, p.3-4) 

ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมาจากการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง หรือการยกย่องข้ึนมาของ
กลุ่ม เพื่อใหท้  าหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะและช่วยเหลือใหก้ลุ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

บุญทนั ดอกไธสง (2555, น.266) ไดส้รุปเก่ียวกบัผูน้ าไวว้่า ผูน้  า (Leader) 
หมายถึง ผูมี้อิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายตามต้องการ เป็นผูน้ าและแนะน า เพราะผูน้ าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุ
เป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ ผูน้ าไม่เพียงแต่ยนือยูเ่บ้ืองหลงักลุ่มท่ีคอยแต่วางแผนและผลกัดนั 
แต่ผูน้ าจะตอ้งยนือยูข่า้งหนา้กลุ่ม และน ากลุ่มปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สรุปไดว้า่ ผูน้  า (Leader) คือบุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือ
การยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าท่ีของต าแหน่งผูน้ า เช่น การช้ีแนะ สั่งการ และช่วยเหลือให้กลุ่ม
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามจุดประสงค์ท่ีตั้งไวไ้ดมี้การเขียนช่ือผูน้ าแตกต่างกนัออกไปตาม
ลกัษณะงานและองคก์ารท่ีอยู ่เช่น ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ประธานกรรมการ ผูอ้  านวยการ อธิการบดี ผู ้
บญัชาการเหล่าทพั ผูว้า่ราชการ นายอ าเภอ ก านนั เจา้คณะจงัหวดั เจา้อาวาส ปลดักระทรวง คณบดี 

  1.1.2  ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการบริหารงาน ซ่ึงเป็นจุดรวมแห่ง

พลงัของสมาชิกในองคก์ร คุณลกัษณะ ทกัษะและพฤติกรรมของผูน้ ามีส่วนสัมพนัธ์อยา่งแนบแน่น
กับปริมาณคุณภาพ และภาพพจน์ขององค์กร ซ่ึงจะมีผลสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในหน่วยงานนั้นๆ ซ่ึงภาวะผูน้ ามีนกัทฤษฎี และนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายของภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

Hollander (1987 อา้งถึงใน กมลชนก แสงสุก, 2559) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึงกระบวนการใช้อิทธิพลของบุคคลท่ีเป็นผูน้ ามิได ้หมายถึง ตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า ถึงแมว้่า
ภาวะผูน้ าจะข้ึนอยู่กบัอ านาจตามกฎหมาย ท่ีผูน้  ามีก็ตามจริงอยู่ท่ีกระบวนการภาวะผูน้ านั้น มีตวั
ผูน้ าเป็นส่วนส าคญั และเป็นศูนยก์ลางของกระบวนการ แต่ในสถานการณ์โดยรวมแลว้ผูต้ามนบัวา่
มีความส าคญัมากเช่นกนั เพราะหากปราศจากการตอบสนองจากผูต้ามแลว้ ก็ไม่มีภาวะผูน้ าเกิดข้ึน 
ทั้งน้ีเพราะภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูใ้ชอิ้ทธิพลและผูรั้บแรงของอิทธิพล 
แต่มิไดห้มายความวา่ อิทธิพลจะถูกใชโ้ดยผูน้ าฝ่ายเดียว ในทางกลบักนัผูต้ามก็ใชอิ้ทธิพลต่อผูน้ าได้
เช่นกนั 

Giammatteo (1991) ได้ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูน้ าท่ี
เหมาะสมไม่ใช่เป็นผูส้ั่งการหรือควบคุมเท่านั้น แต่จะเป็นผูท่ี้ท  าให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคคล
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ต่างๆ ในองคก์ร ส่ิงนั้นคือ การแสดงออกของความเป็นผูน้ าของคนๆ นั้น ไดแ้ก่ การสร้างและธ ารง
รักษากลุ่มไวไ้ด้มีการท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ช่วยให้กลุ่มเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกันและมี
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนเขา้ใจง่าย เพื่อใหก้ลุ่มร่วมมือกนัท างานไปสู่เป้าหมายอยา่งราบร่ืน 

ชนันดา โชติแดง (2555) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ี
ผู ้บริหาร สถานศึกษา สามารถใช้อิทธิพลในการชักจูง หรือโน้มน้าวให้ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาด าเนินงานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้ง
ท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ า กล่าวคือ ตอ้งเป็นตวัอยา่งในดา้นพฤติกรรมให้กบัคณะครูและก าหนดพฤติกรรม
ของบุคลากรสถานศึกษา ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าในการท างานบุคลากรในสถานศึกษา ก็จะมี
ความสามคัคี และร่วมมือร่วมใจในการท างาน ส่งผลใหผ้ลการด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์ของสถานศึกษา 

ภารดี อนันต์นาวี (2556) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ และ
สถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงไดเ้ป็นท่ียอมรับ ให้เป็นผูน้ าในกลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีกลุ่มเผชิญ
อยูไ่ด ้โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูง หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังาน
ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2556) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ
ท่ีผูใ้ชอ้  านาจ ท่ีมีในการชกัจูงใจใหก้ลุ่มมุ่งไปสู่วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

ธร สุนทรายุทธ (2557) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพล
เหนือ บุคคลอ่ืนโดยแสดงอ านาจต่อผูบ้ริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ 
และอ่ืนๆ ท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดงักล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้
ภายในกลุ่มสามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์ น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

สุนทร โคตรบรรเทา (2557) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ของการมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการใช้อ านาจ และการใช้ฐานอ านาจต่างกนั ส่งผลต่อ
ปฏิกิริยาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างกนั 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2558)  ได้กล่าวว่า  ภาวะผู ้น า  (Leadership) เ ป็น
กระบวนการท่ีท าใหมี้อิทธิพล ต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นโดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุ
จุดหมายขององคก์ร 

สรุปไดว้่าภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเก่ียวกบัการใชอิ้ทธิพลซ่ึงเป็น
อ านาจภายในตวัของผูน้ า เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพคุณธรรม ซ่ึงเป็น
อ านาจจริงๆ ท่ีตนเองมีอยู่ และอ านาจท่ีบุคคลนั้นไดรั้บจากการท่ีด ารงต าแหน่งซ่ึงเป็นอ านาจการ
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ยอมรับจากกลุ่ม แสดงพฤติกรรมให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนั และเกิดแรงกระตุน้ภายในกลุ่ม ท าให้
เกิดปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม สามารถเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ และน าไปสู่เป้าหมายของ
องค์กร ซ่ึงปัจจุบันในยุคของการแข่งขันทางวิชาการ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมีคุณลักษณะ มี
ความสามารถ เป็นผูริ้เร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง เป็นผูมุ้่งพฒันาบุคลากร และ
พฒันาตนเอง เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นวา่แนวคิดส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบั
กลุ่มคน และสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพนัธ์ภายในต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ ในการน้ีจะมีสมาชิกคน
ใดคนหน่ึงหรือมากกวา่ถูกก าหนดหรือยอมรับให้เป็นผูน้ า (Leader) เน่ืองจากจะมีความแตกต่างใน
ด้านต่างๆ จากบุคคลอ่ืนๆ ของกลุ่ม ซ่ึงถือว่าเป็นผูต้าม (Followers) หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ
ลูกนอ้ง(Subordinates) หรือผูป้ฏิบติั ส าหรับความหมายของภาวะผูน้ าเกือบทั้งหมดจะเก่ียวขอ้งกบั
การใชอิ้ทธิพล ซ่ึงส่วนมากจะเป็นผูน้ า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม (Followers) ในกลุ่ม
หรือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อให้มีทศันคติ พฤติกรรมและอ่ืนๆ ไปในทิศทางท่ีท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่ม
หรือองคก์รประสบความส าเร็จ 

ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงหรือมากกวา่พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน
หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จ
ของกลุ่มหรือองคก์รเป็นเป้าหมาย   
 1.2  ความส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น า 
  ภาวะผูน้ าเป็นหวัขอ้ท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่ มีความน่าสนใจและมีความทา้ทา้ยมาก
หัวขอ้หน่ึงของ การศึกษาดา้นพฤติกรรมองค์การ แต่ขณะเดียวกนั ค าว่า “ Leadership” ภาวะผูน้ า
หรือการเป็นผูท่ี้ให้นิยาม ความหมายท่ีแตกต่างกนออกไปมากค าหน่ึง ทั้งน้ีจากผลการส ารวจนิยาม
ของภาวะผูน้ าเท่าท่ีปรากฏในนิตยสารต่างๆ เบนนิสและนามสั (Bennis&Nanus,1995) พบว่า มี
บุคคลต่างๆให้กวา่ 350 นิยาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีสต๊อกดิลล ์(Stogdill, 1994) เคยกล่าวจ านวนนิยาม
ของค าว่า leadership มีมากมายพอๆ จ านวนบุคคลท่ีให้นิยามนั้น เพื่อท่ีจะให้ผูอ่้านมีความเขา้ใจ
พื้นฐานเก่ียวกบผูน้ าและภาวะผูน้ า จะน าเสนอค านิยามท่ีควรทราบ โดยเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ ได้
ศึกษารวบรวมผลงานของบุคคลต่างๆไวด้งัน้ี 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554:11) ได้ให้ความหมายไวว้่า เป็นความสามารถท่ีให้
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ในดา้นการกระท าต่อผูน้ าตอ้งการ และสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหก้ระท ากิจกรรม 
ท่ีจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
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  วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, น.175) ได้อธิบายถึง ภาวะผูน้ าว่าเป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารจะใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นมีจุดมุ่งหมาย เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมาย 
องคก์ารสรุปความหมาย 
  ภาวะผู ้น า หมายถึงพฤติกรรมผู ้น า ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อน าผู ้ใต้บังคับบัญชาให้
ด าเนินการท่ีรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  Tead (1990:70) อธิบายว่า ภาวะผูน้ าเป็นการกระท าท่ีมีอิทธิพลจูงใจให้ผูอ่ื้นร่วม
ในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบุคคล เพื่อให้ไดส่ิ้งท่ี
ตอ้งการ และท าใหผู้อ่ื้นช่ืนชอบ 
  จากแนวคิด ดงักล่าวอาจสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนท่ีผูบ้ริหารใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในลกัษณะการจูงใจ ใชอิ้ทธิต่อพฤติกรรมต่อพฤติกรรมของ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดต่อส่ือสาร การปกครองบังคับ
บญัชาการควบคุมการดูแล การตดัสินใจ การสร้างสัมพนัธภาพกบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อให้การ
ปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร 
  ผูน้ า (leader) กบัภาวะผูน้ า (Leadership) มีความหมายแตกต่างกนัไดมี้ผูใ้ห้นิยาม 
“ผูน้ า” ไวด้งัน้ี ว่าผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีลกัษณะอย่างใดอยา่งหน่ึงต่อไปน้ี 1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพล
ต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผูอ่ื้น 2) มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนๆ 3) มีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้
หน่วยบรรลุเป้าหมาย และ 4) ไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ า 
  ผูน้ า คือ บุคคลในกลุ่มซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีควบคุมหรือประสานงานกิจกรรม
ต่างๆท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม (Fiedler, 1997) 
  ผูน้ า คือ บุคคลท่ีถูกเลือกได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่ม และมีอิทธิพลต่อกิจกรรม
ต่างๆ ของกลุ่มเพื่อการบรรลุการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และเพื่อท าหน้าท่ีหัวหน้าของกลุ่ม 
(Dejnozka,1993) 
  กล่าวสรุป ผูน้ า บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งแต่งตั้ง และเป็นท่ี
ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาท สามารถท่ีจะจูงใจชกัน า และช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่ม
รวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่างๆ 
  ส่วนภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการของการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพื่อ
การตั้งเป้ าหมายและบรรลุเป้าหมาย (Stodgily) ไดแ้ก่ 
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  1. เป็นการมองภาวะผูน้ าในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of influence) ท่ี
ผูน้  ามีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนด้วยการเหน่ียวน าให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่าน้ีไปในทิศทางท่ี
ตอ้งการ 
  2. กระบวนการอิทธิพลดังกล่าวเป็นแนวคิดหลักท่ีเกิดข้ึนในบริบทของกลุ่ม 
(Group Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มท่ีไม่เปล่ียนแปลงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงอยูใ่นความรับผิดชอบ
ของผูน้ า ดงันั้นจึงเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบักลุ่มท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 
  3. ผูน้  าใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของเป้าหมายท่ี
ตอ้งการให้กลุ่มบรรลุผล และในแง่ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงการบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มอีกดว้ย 
  จากผลการศึกษานิยามภาวะผูน้ าของ ไบรแมน ค านิยามส่วนใหญ่มาจาก แนวคิด
เร่ือง คุณลกัษณะ (Traits) พฤติกรรม (Behaviors) การใช้อิทธิพล (Influence) และรูปแบบของการ
ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction Patterns) ของผูน้ าเป็นหลักส าคญั ดังนั้นนิยามของภาวะผูน้ าเหล่าน้ีจึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิด และทฤษฏีภาวะผูน้ าต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในช่วงก่อนกลางทศวรรษ 1980 ไดเ้ป็น
อย่างดี อย่างไรก็ตามกระแสแนวคิดเก่ียวกับนิยามของภาวะผู ้น าตั้ งแต่ทศวรรษ 1980 ได้
เปล่ียนแปลงแตกต่างไปจากเดิมมากพอสมควร เช่น เนน้ความส าคญัของบทบาทในการสร้างความ
ชดัเจนดา้นความคิดโดยสเมอซิซ และมอร์แกน (Smircich& Morgan, 1982) ให้นิยามว่า “ผูน้ าคือ 
ผูจ้ดัการด้านความหมาย” (Leaders as manager of meaning) ซ่ึงคล้ายกับค านิยามของ เฟฟเฟอร์ 
(Pfeffer, 1981) ท่ีระบุวา่ “ภาวะผูน้ าเป็นการกระท าเชิงสัญลกัษณ์” (Leadership as symbolic action) 
ซ่ึงหมายความว่า ผูน้  ามีหน้าท่ีสร้างความสมเหตุผล (Sense-making) ในนามบุคคลอ่ืน และเป็น
ผู ้สร้างฉันทานุมัติให้เกิดข้ึนแก่คนเหล่านั้ น จากแนวคิดทั้ งสองสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น า เป็น
กระบวนการท่ีผูน้ าช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับรู้วา่ อะไรคือความส าคญัให้ภาพ
ความเป็นจริงขององคก์ารแก่ผูอ่ื้นช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจน 
  ภายใตภ้าวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก นิยามภาวะผูน้ าใหม่ภายใต้
แนวคิดดา้นบริบทสภาวะแวดลอ้มของโลกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไดแ้ก่ 
  ภาวะผูน้ า หมายถึง การจุดประกายวสิัยทศัน์ใหผู้อ่ื้นมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝังเป็น
ค่านิยมและสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยใหส้ามารถปฏิบติัไดส้ าเร็จ (Richards & Engle, 1986) 
  ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย (ทิศทางท่ีมีความหมาย) เพื่อใหเ้กิดการ
รวมพลงั ความพยายาม และความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Jacobs 
&Jaques, 1990) 
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  ภาวะผู ้น า  คือ ความสามารถท่ีจะกาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพื่อเ ร่ิม
กระบวนการววิฒันาการเปล่ียนแปลง ท่ีท าใหมี้การปรับตวัไดม้ากข้ึน (Schein, 1985) 
  ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการสร้างความสมเหตุสมผลในการท างานร่วมกันของ
บุคคลต่างๆในยคุปัจจุบนั ซ่ึงรวมเรียกวา่ “แนวคิดภาวะผูน้ าใหม่” (The New Leadership Approach) 
ท่ี เ ร่ิมตั้ งแ ต่ ช่วงทศวรรษ 1980 เ ป็นต้นถึงปัจ จุบัน  เ ช่น “ทฤษฏีภาวะผู ้น า เป ล่ียนสภาพ 
(Transformational Leadership) (Bass, 1985: Tichy&Devanna, 1986) ทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยเสน่ห์หา 
(Charismatic Leadership) (House, 1976: Conger, 1996) 
  Bass (1990) ได้สรุปรวบรวมความหมายของภาวะผูน้ าตามท่ีมีผูใ้ห้ไวแ้ละได้
จ  าแนกความหมายของภาวะผูน้ าออกเป็น ดงัน้ี 
  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเน้นกระบวนการของกลุ่ม (Leadership as a focus of group 
process) ตามแนวคิดน้ี ก าหนดต าแหน่งของผูน้ าเป็นจุดศูนยก์ลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรม
กลุ่ม นิยามภาวะผูน้ าตามแนวน้ีจึงมกัสะทอ้นผูน้ าเป็นจุดร่วมของความร่วมมือ จากบุคคลต่างๆใน
กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 
  1. ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ (Leadership as a 
personality and its effects ) ค  านิยามต่างๆของภาวะผูน้ าตามแนวน้ี ส่วนใหญ่จะใหค้วามหมายภาวะ
ผูน้ าโดยยึดหลกัดา้นคุณลกัษณะปรุงแต่ง (Personality attributes) หรือคุณสมบติัท่ีเป็นจุดเด่นของ
ตวัผูน้ าเอง ซ่ึงสามารถท าใหผู้อ่ื้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
  2. ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการกระท าหรือพฤติกรรม (Leadership as an act or 
behavior) เป็นนิยามท่ีมีแนวคิดท่ีเน้นพฤติกรรมหรือการกระท าในส่วนของผูน้ าท่ีมีผลให้เกิด
พฤติกรรมหรือการกระท าข้ึนในบุคคลอ่ืน รวมทั้งการกระท าของผูน้ าร่วมกบัผูอ่ื้นในการด าเนินการ
ไปในทิศทางเดียวกนั ค านิยามเหล่าน้ีเป็นความพยายามท่ีจะหาค าตอบ “ผูน้ าท าอะไร” 
  3. ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย (Leadership as an 
instrument of goal achievement) ความหมายของผูน้ าแนวน้ีเช่ือผูน้ าเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจและการประสานงานขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
  4. ภาวะผู ้น าในฐานะท่ีเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพันธ์ (Leaderships an 
emerging effect of interaction) แนวคิดในกลุ่มน้ีไม่เช่ือวา่ภาวะผูน้ าเป็นเหตุ (Cause) ท าให้เกิดการ
กระท าของกลุ่มแต่ภาวะผูน้ าเป็นผล (Result) ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม
มากกวา่ กล่าวสรุป นิยามภาวะผูน้ ากลุ่มน้ีเช่ือวาภาวะผูน้ าเป็นผลหรือส่งท่ีงอกเงยตามมา Effect or 
out growth ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลต่างๆ ในกลุ่มเป็นหลักแลกเปล่ียนถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์กนัอย่างสม ่าเสมอทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการการ
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เรียนรู้ชนิดน้ีเน้นการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจมีความสามคัคีในการร่วมมือกนั
แกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน 
 

2.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นการท างานหลายหนา้ท่ีท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น และเป็นการ
ช่วยเหลือองคก์รในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในยุคโลกาภิวฒัน์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความ
ยืดหยุน่ให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบทั้ง
องค์กร เน้นการใช้แรงจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่าง
หลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อใหก้ารท างานประสบผลส าเร็จ รวมถึงเป็นบุคคลท่ีใชก้ารส่ือสาร
อย่างสม ่าเสมอ หลากหลายและเน้นแบบสองทาง ท างานโดยเน้นกระบวนการในการก าหนด
ทิศทางและการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจให้แก่องค์กร ในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ เพื่อให้
องค์กรอยู่รอดต่อไปได ้รวมถึงความสามารถในการท านายอนาคตดว้ยมีสายตาท่ีกวา้งไกล รักษา
ความยดืหยุน่ และใจกวา้งพอท่ีจะให้อ านาจหรือรับฟังบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรคแ์ละเปล่ียนแปลง
เชิงกลยุทธ์เท่าท่ีจ  าเป็น การวางแผนกลยุทธ์และการใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์น าไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทางท่ีตั้ งใจไว้ ซ่ึงผู ้น าเชิงกลยุทธ์ จะต้องมีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อการก าหนดกลยทุธ์ 
 2.1  ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นในการตดัสินใจ
โดยสมคัรใจเพื่อเพิ่มโอกาสในการประสบความส าเร็จในระยะยาวขององคก์ร โดยยงัคงรักษาความ
มัน่คงทางการเงินในระยะยาว แนวทางการเป็นผูน้ าท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อวิสัยทศัน์ และทิศทางการ
เติบโตและความส าเร็จท่ีอาจเกิดข้ึนขององค์กร เพื่อให้การจดัการเปล่ียนแปลงไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหาร
ทั้งหมดจ าเป็นตอ้งมีทกัษะและเคร่ืองมือในการก าหนดกลยุทธ์และการด าเนินงาน การบริหารการ
เปล่ียนแปลงและความคลุมเครือตอ้งใชผู้น้  าทางยทุธศาสตร์ ท่ีไม่เพียงแต่ให้ความล่วงรู้ของทิศทาง 
แต่ยงัสามารถสร้างความเป็นเจา้ของ และการจดัต าแหน่งภายในกลุ่มงานของตน เพื่อด าเนินการ
เปล่ียนแปลง มีนกัทฤษฎีและนกัวิชาการ ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวห้ลากหลาย จากการศึกษาเอกสาร 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัวิชาการ ให้ค  านิยามความหมายของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไวห้ลาย
ท่าน ดงัน้ี 
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  Finkelstein and Hambrick (1996) ให้นิยามไวว้่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยดืหยุน่ใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้งองคก์ร 
  Maghroori and Rolland (1997) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการ
ของการก าหนดทิศทาง และแรงบนัดาลใจ เพื่อสร้างและน าไปปฏิบติัเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
และกลยทุธ์เพื่อบรรลุและรักษาไวซ่ึ้งวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  Ireland and Hitt (1999) ใหท้ศันะวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ เป็นกระบวนการก าหนด
ความตอ้งการขององค์กรหรือวิสัยทศัน์ การใช้ประโยชน์ และการรักษาความสามารถหลกัของ
องคก์รการพฒันาทุนมนุษย ์การด ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมองคก์ร การเนน้จริยธรรมการด าเนินงาน และ
การสร้างความสมดุลของการควบคุมองคก์ร 
  Robbins and Coulter (2003) ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ว่า เป็น
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงประกอบด้วยการวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ  
(Implementation) และการควบคุมหรือการประเมิน (Evaluation) 
  Gill (2006) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ว่าเป็นความสามารถในการก าหนด
เป้าหมาย และทิศทางท่ีชดัเจน เพื่อน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ ข้ึนมา ดงันั้น ผูน้  าท่ีมุ่งเนน้ใชก้ล
ยทุธ์เพื่อน าองคก์รไปสู่วสิัยทศัน์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จึงเป็นผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการคาดการณ์ มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความยืดหยุ่น และสามารถน า
วสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  สมยศ นาวีการ (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถคาดคะเนสร้างวสิัยทศัน์ รักษาความคล่องตวัและใหอ้ านาจแก่บุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะสร้าง
การเปล่ียนแปลงกลยทุธ์ 
  มนัฑนา กองเงิน (2554) ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
เป็นผูท่ี้สามารถคาดการณ์ มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความยืดหยุน่ และสามารถน าวิสัยทศัน์ไปสู่การ
ปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  Byrd (1987 อ้างถึงใน จุมพร พฒันะมาศ , 2558) ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์หมายถึง ความสามารถในการท านายอนาคตอยา่งมีวสิัยทศัน์ มีการยดืหยุน่และใหอ้ านาจ
ผูอ่ื้นสร้างสรรค ์การเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ 
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  สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ หมายถึง คุณลกัษณะการใชอิ้ทธิพลอ านาจ ศิลปะ 
และความสามารถของผูบ้ริหารในการแสดงให้เห็นการก าหนดทิศทาง และการกระตุน้สร้างแรง
บนัดาลใจ ให้แก่สมาชิกท่ีเป็นกระบวนการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน 
ท าให้มีศักยภาพมากข้ึน โดยใช้ทักษะในด้านต่างๆ สร้างความสามารถในการคิดวิเคราะห์
สร้างสรรคใ์นการท างาน มีการวางแผนอนาคต สร้างวิสัยทศัน์ ใจกวา้ง ให้อ านาจแก่ผูร่้วมงานเพื่อ
สร้างการยอมรับและเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานในองค์กร ในการบริหารจดัการงานและคนใน
องคก์าร ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานให้อ านาจแก่
ผูร่้วมงาน เพื่อสร้างการยอมรับ และเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานในองคก์ร ในการบริหารจดัการงาน 
และคนในองค์กร น ากลยุทธ์ไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จและสามารถควบคุมกลยุทธ์ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์ร 
 2.2  ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  Feldman, Harriet R.& Others. (2008) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ มีความส าคญั
มากต่อความส าเร็จในกิจการขององคก์ร ช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถมองเห็นภาพรวม และขอบเขตได้
กวา้งขวางและชดัเจนเป็นรูปธรรมมากข้ึน เพราะการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ จะมีความลึกซ้ึงในการ
วเิคราะห์ปัญหาในระดบัท่ีมีนยัส าคญัต่ออนาคตขององคก์ร ซ่ึงสามารถกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงกล
ยุทธ์ช่วยจะส่งเสริม และสนบัสนุนการก าหนดและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การตาม
ทิศทางท่ีชดัเจน และเป็นเคร่ืองน าทางท่ีเป็นรูปธรรมส าหรับสมาชิก โดยช่วยให้สมาชิกเขา้ใจใน
วสิัยทศัน์วตัถุประสงค ์และทิศทางท่ีแน่นอนขององคก์รไม่ก่อให้เกิดความสับสน หรือความขดัแยง้
ในการท างาน ท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการสร้างความเขา้ใจระหว่างการท างาน และบุคคลทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยเฉพาะผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย เช่น บุคลากร ชุมชน กลุ่มผลประโยชน์และหน่วยงานราชการท่ี
สามารถติดตาม ตรวจสอบการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ช่วยให้
องค์กรสามารถด าเนินงาน และใช้ทรัพยากรในการแข่งขนัอย่างมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลส าเร็จ
ดีกวา่การบริหารงานตามปกติ  
  เ น่ืองจากการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์จะมีการศึกษา วิเคราะห์และจัดระบบ
ความสัมพนัธ์เชิง กลยุทธ์ขององค์กรอย่างรัดกุมและชดัเจน ท าให้การด าเนินงานและการจดัสรร
ทรัพยากรเป็นไปอยา่งมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปล่ียนแปลงให้สอดคล้อง
กับบริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธ์การด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ โดยเฉพาะการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจและดูแลผูรั้บบริการอยา่งใกลชิ้ด 
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2.3  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  Maghroori and Rolland (1997) กล่าววา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์นั้น
ประกอบดว้ย  
  1. กระบวนการก าหนดทิศทางและแรงบนัดาลใจ เพื่อสร้างและน าไปปฏิบัติ
เก่ียวกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ เพื่อบรรลุและรักษาไวซ่ึ้งวตัถุประสงคข์ององคก์ร และ  
  2. เป็นความรับผิดชอบท่ีสร้างความสัมพนัธ์ กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก เพื่อน าไปสู่
แนวทางการเลือกเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ภาระหนา้ท่ีกลยทุธ์และการปฏิบติั 
  Dubrin (2007) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์วา่ ประกอบดว้ย 
คุณลกัษณะเฉพาะพฤติกรรม และแนวทางการปฏิบติัโดยรวม คุณลกัษณะทั้งของภาวะผูน้ าท่ีมี
ความสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเขา้ดว้ยกนั โดยมีองคป์ระกอบ 5 ประการ 
  1. ผูน้  าท่ีมีความคิดความเขา้ใจระดบัสูง การคิดเชิงกลยทุธ์นั้น ตอ้งอาศยัทกัษะดา้น
ความเขา้ใจท่ีเกิดข้ึนในระดบัสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการซึมซบั และการ
รับรู้แนวโนม้ของส่ิงต่างๆ จ านวนมากไดอ้ยา่งมีเหตุผล และมีความสามารถในการสรุปขอ้มูลต่างๆ 
เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบติัการ ตลอดจนสามารถประมวลขอ้มูลต่างๆ และผลท่ีเขา้ใจตามมา 
ส าหรับองคก์รท่ีมีปฏิกิริยา กบัสภาพแวดลอ้มน้ีเรียกว่าการคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการ 
บริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่างๆ ได้ท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งน้ี ตอ้ง
ค านึงถึงส่ิงต่อไปน้ี  

1.1 ตอ้งค านึงถึงทั้งความเก่ียวขอ้งกนั และมีความอิสระต่อกนั 
1.2 การวเิคราะห์ และการเก็บรวบรวมเก่ียวกบัส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับดา้นความเขา้ใจ 
1.3 การแยกงานดา้นบริหารออกเป็นระบบท่ีมีหลายระดบั โดยแต่ละระดบันั้นก็

ยงัมีความแตกต่างในเร่ืองของตวัแทน และทกัษะส าหรับงานนั้นๆ ซ่ึงบางคนอาจขา้มกระโดดไปมา
ระหวา่งชั้นท่ีสูงกวา่และต ่ากวา่ได ้

1.4 ผูจ้ดัการท่ีมีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผูท่ี้มีทกัษะ และไหวพริบในการ
แก้ปัญหามากข้ึนเท่านั้น เช่น ผูจ้ดัการท่ีมีอายุงาน 25 ปี ย่อมมีทกัษะในการแก้ปัญหาได้ดีกว่า
ผูจ้ดัการท่ีมีอายุงานเพียงแค่ 1 ปี เป็นตน้ และยิ่งการไต่เตา้ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ก็ยิ่งจ  าเป็นตอ้งมีทกัษะ
ดงักล่าวมากยิง่ข้ึนเช่นกนั 

1.5 นักคิดเชิงระบบ ต้องมีความสามารถด้านการจินตนาการ เพื่อรับมือกับ
ปัญหาซ่ึงเป็นเร่ืองของความสามารถในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองคก์ร จะประสบความส าเร็จ
ไดก้็ต่อเม่ือองค์กรนั้น มีผูน้  าท่ีมีความสามารถในการดา้นความคิด ความเขา้ใจ และเร่ืองของการ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มีความส าคญัอีกเช่นกนั เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยในการก าหนดทางเลือก
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ปฏิบติั เพื่อก าหนดทิศทางขององคก์รท่ีจะด าเนินไป และการตั้งค  าถามแบบสร้างเง่ือนไขก็เป็นเร่ือง
ท่ีตอ้งอาศยัดา้นการจินตนาภาพ 
  2. ความสามารถในการน าปัจจยัน าเขา้ต่างๆ มาก าหนดกลยทุธ์ ผูน้  าเชิงกลยุทธ์นั้น 
อาจเปรียบไดก้บัผูท่ี้มีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตไดใ้นทางปฏิบติั
แล้ว ผูน้  าก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู ้ท่ีเก่ียวข้องหลายๆ ฝ่ายซ่ึงเป็นลักษณะของความเป็น
ประชาธิปไตย ในการท างานร่วมกนั เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ แต่ขอ้ควรระวงัอย่างหน่ึงก็คือ 
อย่าพยายามใช้คตินิยมแบบเพิ่มข้ึนท่ีละน้อย ซ่ึงหมายถึงแนวทางการตดัสินใจท่ีใช้พื้นฐานของ
สถานการณ์ท่ีแล้วๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือ ถ้าปีท่ีผ่านมาเคยท าอย่างไร ก็มักจะใช้ส่ิงนั้ นเป็น
จุดเร่ิมตน้ในการเพิ่มหรือลดในปีต่อไป ท าให้ขาดการพิจารณาขอ้มูล ณ เวลาปัจจุบนั ซ่ึงแตกต่าง
จากอดีตไปแลว้ 
  3. การมีความคาดหวงั และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะการ
คาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวท่ีว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเร่ืองของความแตกต่าง
ระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้น จึงต้องท าความเข้าใจเก่ียวกับอนาคต เป็นการ
คาดคะเนอย่างแม่นย  า เก่ียวกบัรสนิยมและความตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจนเป็นการคาดคะเน
ทกัษะต่างๆ ท่ีจ  าเป็นส าหรับองคก์รในอนาคต 
  4. วิธีการคิดเชิงปฏิวติั ได้กล่าวไวว้่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทาย
สถานการณ์ หรือสภาพท่ีเป็นอยูไ่ดก้็ไม่อาจเรียกส่ิงน้ีวา่กลยุทธ์ เป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์เพื่อ
การเปล่ียนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัค าวา่ การสร้างสรรคอ์นาคตใหม่ หลายองคก์ร
ท่ีไม่ประสบการณ์ส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดเ้หนือกว่า
คู่แข่ง แนวความคิดเชิงปฏิวติั จึงเป็นเร่ืองของการจดัแนวความคิดใหม่เก่ียวกบัสินคา้ บริการ ตลาด 
และแมแ้ต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซ่ึงสามารถให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากมาย ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รมากกวา่การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

4.1 การสร้างแนวคิดใหม่เก่ียวกับสินค้าหรือบริการ เป็นแนวทางของการ
ปรับปรุง ด้านสมการเชิงมูลค่าของสินค้า/บริการอย่างแท้จริง สมการเชิงมูลค่า หมายถึง การ
พิจารณาว่าบุคคล (ลูกค้า) ต้องจ่ายเงินมากเท่าใด เพื่อให้ได้คุณค่าของส่ิงนั้นกลับมา มูลค่าน้ี 
หมายถึง ตวัอยา่ง เม่ือ 10ปีท่ีแลว้ พรินเตอร์เลเซอร์ มีราคาประมาณ 120,000 บาท แต่ปัจจุบนัมีราคา
เพียงประมาณ 30,000 บาทอีกความหมายของสมการเชิงมูลค่า คือ การใช้ประโยชน์จาก
คุณประโยชน์หลกั หรือหน้าท่ีหลกัของสินคา้/บริการนั้น ไปในรูปแบบใหม่ตวัอย่าง ประโยชน์
หลกัของบตัรเครดิต คือ การสร้างความมัน่ใจให้กบัผูข้ายเก่ียวกบัช่ือท่ีปรากฏบนบตัรนั้น หมายถึง 
ผูท่ี้ก  าลงัใชบ้ตัรเครดิต (เจา้ของบตัร) ในขณะเดียวกนัอาจสร้างความมัน่ใจในแบบเดียวกนัน้ีไดใ้น
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รูปแบบอ่ืน เช่น การพิมพล์ายน้ิวมือ การบนัทึกเสียง (และคนท่ีคิดไดแ้บบน้ี คือ ผูท่ี้มีความคิดแบบ
สร้างสรรคน์ั้นเอง) 

4.2  การก าหนดนิยามตลาดใหม่ เป็นวิธีของการก าหนดขอบเขตเก่ียวกบัสภาพ
ตลาดแบบกวา้งให้ได้ครอบคลุมมากท่ีสุด โดยมีวิธีการด าเนินการ ดงัน้ี วิธีท่ี 1 การผลิตสินค้า/
บริการ ให้เหมาะกบัตลาดสากล (ความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ในโลก) ราคาสากลไม่สูงมากนกั 
เพื่อทดแทนสินค้า/บริการ ท่ีราคาแพงๆ วิธีท่ี 2 การผลิต/การให้บริการตามความต้องการท่ี
เฉพาะเจาะจงของลูกคา้ เพื่อตอบสนองความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ วิธีท่ี 3 เพิ่มช่องทางใหม่ในการ
เขา้ถึงลูกคา้ เช่น การขายผา่นทางอินเตอร์เน็ต 

4.3  การปรับของเขตอุตสาหกรรมใหม่ โดยมีวธีิการด าเนินการดงัน้ี วธีิท่ี 1 การ
ปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม่ เช่น การขยบัตวัจากอุตสาหกรรมระดับท้องถ่ินข้ึนไปเป็นระดบั
ภูมิภาค แลว้เพิ่มเป็นระดบัชาติ และระดบัโลก วธีิท่ี 2 การลดจ านวนผูค้า้คนกลาง หรือเครือข่ายของ
ผูข้ายปัจจยัการผลิต และยงัหมายถึง การเปล่ียนโกดงัเป็นร้านคา้ เป็นตน้ วธีิท่ี 3 การเพิ่มบริการเสริม 
เช่นบริการรถจกัรยานยนต์จดัส่งสินคา้ถึงท่ีแก่ลูกคา้ซูเปอร์มาร์เก็ต อาจบริการขายอาหารร้อนๆ 
ส าหรับน ากลบับา้นไดด้วัย 
  5. การก าหนดวิสัยทศัน์ เป็นการก าหนดสภาพขององค์กรท่ีต้องการจะเป็นใน
อนาคต หรือเป็นเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้งๆ ซ่ึงเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยงัไม่ไดก้  าหนด
วธีิการเอาไว ้เป็นการสร้างความคิดโดยการใชค้  าถาม เช่น ค าถามถึงส่ิงท่ีดีท่ีสุด ยิง่ใหญ่ท่ีสุด บริการ
ท่ีดีท่ีสุด ฯลฯ และวิสัยทศัน์ ซ่ึงเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของ
ทิศทางท่ีจะไปองคป์ระกอบของวสิัยทศัน์ มีดงัน้ี 

5.1 การก าหนดวิสัยทศัน์ เป็นการก าหนดส่ิงท่ีองค์กรต้องการในอนาคตใน
ลกัษณะกวา้งขวางในระยะยาว 

5.2 การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ เป็นการปฏิบติัตามภารกิจท่ีก าหนดเอาไว ้เพื่อให้
เป็นไปตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดเอาไว ้ซ่ึงตอ้งอาศยัความสามารถ และความเต็มใจจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ทุกฝ่าย 

5.3 นวตักรรมท่ีเป็นจริงไดว้ิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไวน้ั้น จะตอ้งมีลกัษณะใหม่ และ
เป็นจริงได ้ซ่ึงตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ 

5.4 แบบกวา้งๆ ลกัษณะวิสัยทศัน์ อาจจะเป็นเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้งขวาง 
เก่ียวกบัความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ไดเ้จาะจงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียดลกัษณะวิสัยทศัน์ อาจจะเป็นลกัษณะเจาะจงใน
รายละเอียดของเร่ืองหน่ึงก็ได ้
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5.6 การเผชิญความเส่ียง ลกัษณะวิสัยทศัน์ จะมีลกัษณะท่ีตอ้งเผชิญความเส่ียง 
เพราะส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคตนั้น ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะท าไดโ้ดยง่ายดาย ซ่ึงใครจะท าก็ไดล้กัษณะน้ีจึงถือวา่ 
วสิัยทศัน์จะตอ้งมีความเส่ียงเกิดข้ึน 

Hitt, Duane and Hoskisson (2007 อา้งถึงใน จุมพร พฒันะมาศ, 2558) กล่าวว่า 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประกอบดว้ย  

1.  การก าหนดทิศทางของกลยทุธ์  
2.  พฤติการณ์ท่ีกลา้หาญ และธ ารงรักษาไวซ่ึ้งสมรรถนะหลกั  
3.  การลงทุนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
4.  ด ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมองคก์รท่ีมีประสิทธิพล  
5.  ใหค้วามส าคญักบัจริยธรรมธรรมเนียมปฏิบติั  
6.  แสดงใหเ้ห็นการควบคุมองคก์รท่ีสมดุล  
7.  มีความสามารถในการพยากรณ์  
8.  มอบอ านาจใหผู้อ่ื้นในการสร้างสรรคก์ลยทุธ์ 

  Milliken and Yolrath (1991 อ้างถึงใน กมลชนก สุกแสง , 2559); Nahavandi and 
Malekzadeh (1993); Dess and Miller (1993); Maghroori and Rolland (1997); Dubrin (1998 อา้งถึง
ในกมลชนก สุกแสง, 2559); Ireland and Hitt (1999); Gill (2006) และ Hitt, Duane and Hoskisson 
(1991 อา้งถึงใน ดร. อารียา จ านงยา, 2557) กล่าววา่ องคป์ระกอบของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประกอบดว้ย 
5 องคป์ระกอบ คือ  
  1.  การก าหนดทิศทางขององคก์ร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ี
มีความสามารถในการมององคก์รท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคต เขา้ใจบริบทขององคก์ร ก าหนดแผน
กลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยก าหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงจาก
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้องค์กรมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน รู้จกัการ
วางแผนในการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน ให้กา้วสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทศัน์ขององคก์ร อาศยั
วิธีกา เทคนิคทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ภายใตส้ภาวะต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และน ากลยุทธ์
ใหม่ๆ เพื่อพฒันาไปสู่การเปล่ียนแปลง วิธีการในการแข่งขนั มีการคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีมีลกัษณะเป็น
องค์รวมเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจน และมองโอกาสขององค์กร เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม คิด
วิเคราะห์ คิดสังเคราะห์วิสัยทศัน์ของสถานศึกษา ทบทวนและปฏิบติัตามล าดบัขั้นตอน เน้นการ
ก ากบั ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังานตามทิศทางท่ีก าหนด 
  2.  การก าหนดกลยุทธ์  หมายถึง  พฤติกรรมของผู ้บริหารสถานศึกษาท่ีมี
ความสามารถในการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก มีการจดัท าโครงการโดยใช้เคร่ืองมือ
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และเทคนิคการวางแผน มีการวิเคราะห์ SWOT เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค มี
ก าหนดภารกิจท่ีเหมาะสมกบัภารกิจองคก์ร ออกแบบ และเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปสู่การ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร รวมทั้งประเมินและคดัเลือกวา่กลยทุธ์ใดมีความเหมาะสมกบัองคก์ร
มากท่ีสุด มีการก าหนดแผนกลยุทธ์โดยพิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน จดัท าแผนกลยุทธ์ โดยมี
ความเก่ียวเน่ืองกบัการจดัท าวิสัยทศัน์ มีการจดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารกบั
บุคคลในองคก์ร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในทิศทาง ความเช่ือมโยง และเป็นเหตุเป็นผลของกลยทุธ์ท่ี
ใชใ้นการด าเนินงานองคก์ร 
  3.  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีน ากล
ยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัโดยผา่นการจดัท าแผนปฏิบติัการ และจดัท างบประมาณ เพื่อรองรับแผนปฏิบติั
การนั้นจดัสรรทรัพยากร เพื่อเป็นการสนบัสนุนกลยุทธ์ มีการตดัสินใจและลงมือด าเนินการปฏิบติั
โดยมีการวางแผน มีระเบียบแบบแผน หรือเป็นชุดของกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกนั อยา่งเป็นเหตุเป็นผล 
สามารถใช้กลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึน ขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความเป็นรูปธรรมได ้มีความมุ่งมัน่และมี
พนัธะผกูพนั รวมทั้งมีความรู้สึกเป็นเจา้ของกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ มีการก าหนดวิธีการ
ควบคุมกลยทุธ์ เพื่อตรวจสอบความกา้วหนา้และความส าเร็จขององคก์ร 
  4.  การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการควบคุมความกา้วหน้า 
ขององค์กร การแก้ไขในส่ิงท่ีจ  าเป็น เพื่อให้การปฏิบติัการท่ีเหมาะสม กระบวนการก าหนดกฎ
เกณฑ์ และกระบวนการวดัการปฏิบติังานท่ีไดมี้การวางแผนไว ้ตลอดจนพิจารณาผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มและทิศทางกลยุทธ์ภายใน โดยใชม้าตรการในการตรวจสอบ ก ากบัและติดตามการ
ด าเนินงาน โดยมีการวดั วิเคราะห์ และประเมินผลกบัมาตรวดั เพื่อท าการป้องกนั และแกไ้ขไม่ให้
ผลงานคาดเคล่ือนไปจากวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ตลอดจนใช้กลไกต่างๆ เพื่อติดตามการ
ปฏิบติังาน 
  5.  วฒันธรรมขององคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร หรือ
วิถีการด าเนินชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซ่ึงมีระเบียบแบบแผนอนัเกิดจากการสร้างค่านิยม ความ
เช่ือ บรรทดัฐาน ความเขา้ใจ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี ตลอดจนส่ิงต่างๆ ท่ีมนุษย์
สร้างข้ึนมา ซ่ึงมีอิทธิพลต่อโครงสร้างกิจกรรม และพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รร่วมกนั ท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์รนั้น รวมทั้งการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่เพื่อเป็นแนวปฏิบติัต่อไป 
  อารีวรรณ ประสาน (2553) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว ้
ดงัน้ี 
  1.  แรงกดดนัเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัส าคญั ท่ีน ามาประกอบการจดัท ากลยุทธ์ของผูน้ า 
ไดแ้ก่วฒันธรรม หมายถึง สมมติฐานและความเช่ือต่างๆ ท่ีสมาชิกขององคก์รยดึถือร่วมกนั 
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1.1  โครงสร้าง คือการออกแบบองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเป็นส่วนส าคัญของ
องคก์รเช่น ระดบัของการรวมศูนยอ์  านาจ ความเป็นระบบแบบทางการ การบูรณาการ และขอบเขต
การควบคุม สภาพแวดลอ้ม หมายถึง แรงกดดนัทั้งหลายจากการเปล่ียนแปลงภายนอก ท่ีมีศกัยภาพ
พอท่ีจะส่งผลกระทบต่อองค์กร ขณะท่ีเทคโนโลยี คือ ปัจจยัท่ีอยูใ่นกระบวนการแปรสภาพให้ตวั
ป้อนทั้งหลายกลายไปเป็นผลผลิต โดยมีภาวะผูน้ าซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูง และระดบัส่วน
งานต่างๆ ท่ีเขา้ไปรับผดิชอบดูแลด าเนินการ 

1.2  สภาพแวดลอ้ม หมายถึง แรงกดดนัทั้งหลายจากการเปล่ียนแปลงภายนอก 
ท่ีมีศกัยภาพพอ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อองคก์ร ขณะท่ีเทคโนโลยี คือ ปัจจยัท่ีอยูใ่นกระบวนการแปร
สภาพให้ตวัป้อน ทั้งหลายกลายไปเป็นผลผลิต โดยมีภาวะผูน้ าซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูง 
และระดบัส่วนงานต่างๆ ท่ีเขา้ไปรับผดิชอบดูแลด าเนินการ 
  2.  บทบาทของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มีบทบาทสองด้านท่ีเป็นบทบาทคู่ขนานกนั คือ 
บทบาทแรกเป็นผูว้างแผน ออกแบบหรือก าหนดวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ให้แก่องคก์ร ส่วนบทบาทท่ี
สองในฐานะของผูท่ี้น าเอากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั ดงันั้น ผูน้  าเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นทั้งผูก้  าหนด และผู ้
น าสู่การปฏิบติั คือ ในกรณีท่ีองคก์รยงัไม่ไดจ้ดัท ากลยุทธ์ ผูน้  าจะตอ้งมีบทบาทความรับผิดชอบท่ี
ส าคญั ยิง่ต่อการก าหนดทิศทางใหแ้ก่องคก์ร  
  3.  ปัจจยัท่ีก ากบัควบคุมต่อบทบาทของผูน้ า ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม ประเภทขององค์กร/อุตสาหกรรม การเติบโตของตลาด 
ขอ้จ ากดัต่างๆ ด้านกฎหมาย ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายใน ด้านความมัน่คง ขนาดและโครงสร้าง 
องคก์รมีขนาดใหญ่ ก็มีแนวโนม้ของการกระจายอ านาจในการตดัสินใจมากข้ึน ท าให้บทบาทของ
ผูน้ าระดบัสูงในการตดัสินใจ เก่ียวกบัการปฏิบติังานประจ าวนัจะลดลงตามไปดว้ย วฒันธรรม อายุ
หรือระยะเวลาการพฒันาองค์กร เป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดความไม่แน่นอนข้ึนทั้งภายในและ
ภายนอกต่อองค์กร การเขา้มามีอ านาจของทีมบริหารระดบัสูง  คือ องค์กรใดท่ีไม่มีทีมผูบ้ริหาร
ระดบัสูง หรือแมจ้ะมีก็อยู่ในสภาพอ่อนแอ อ านาจและอิทธิพลจะตกอยู่ในมือของผูน้ าสูงสุดท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์รไดม้าก 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตอ้งมีการจดัการ มีการวางกรอบ
ยุทธศาสตร์ และแสวงหาแนวทางปฏิบติัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งมีการท างานอย่าง มี
ประสิทธิภาพ อนัจะเป็นให้การท างานท่ีตอ้งมีการจดัการ มีการวางกรอบยุทธศาสตร์และแสวงหา
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ โดยตอ้มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ในการสร้างบทบาท
ส าคญัในการบริหารท่ีจะน าองค์กรสู่ความส าเร็จ สภาพแวดลอ้มทัง่ภายใน ภายนอก บทบาทของ
ผูบ้ริหารท่ีมีต่อองคก์ร การวางยทุธศาสตร์ในการปฏิบติังานมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรพฒันางานตามระบบ 
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ขั้นตอน การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติังาน มีการก าหนดเป้าหมายด าเนินงาน การวางแผนปฏิบติัการ การ
สนับสนุนกลยุทธ์ด้วยโครงสร้างวฒันธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการ
ท างาน ประกอบดว้ยส าคญั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความคิดเชิงกลยุทธ์ การส่ือสารและการเจรจาต่อรอง การ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ ซ่ึงมีรายละเอียดในแต่ละดา้น ดงัน้ี  
  1.  ความคิดเชิงกลยุทธ์  ความคิดเชิงกลยุทธ์ เป็นส่ิงส าคัญต่อการเป็นผู ้น า 
โดยเฉพาะสภาพปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งมีการแข่งขนัสูง เพื่อให้องคก์รไดรั้บการยอมรับและน่าเช่ือถือ 
ผูน้ าจึงจ าเป็นตอ้งใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ในการตดัสินใจ เพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไป 
โดยเฉพาะในการวางแผนงานให้มีประสิทธิภาพ ความคิดเชิงกลยุทธ์ เป็นความเขา้ใจถึงความคิด
ของตนเองในการกระท าอะไร อย่างใดอย่างหน่ึงหรือการประเมินการคิดของตนเอง และใช้
ความคิดนั้ นในการควบคุม ก ากับการตรวจสอบความก้าวหน้า และการประเมินผลเป็น
ความสามารถในการก าหนดแนวทางท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ
สามารถก าหนดวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด และมีความยืดหยุ่นพลิกแพลงไดภ้ายใตส้ภาวการณ์ต่างๆ 
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ มุมมองของความคิดเชิงกลยทุธ์ มีหลายลกัษณะดงัน้ี  

1.1  มีมุมมองหลากหลาย ใชท้กัษะความคิดในระดบัต่างๆ อยา่งเหมาะสม ทั้ง
การประเมินค่า การสังเคราะห์ การวเิคราะห์ การประยกุต ์ความเขา้ใจ และการรับรู้ อีกทั้งตรวจสอบ
สภาพแวดลอ้ม การใชค้วามคิดเชิงระบบใหส้อดคลอ้งกนั และพฒันาทกัษะความคิดอยา่งต่อเน่ือง  

1.2 ใช้ขีดความสามารถ ความรู้และทกัษะ พฒันาขีดความสามารถในการคิด 
รวมถึงความรู้ความสามารถในการใชท้กัษะความคิดเพื่อก าหนดวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน  

1.3 ตระหนกัถึงตนเองอยูเ่สมอและเช่ือมโยงความคิดสู่การปฏิบติั  
1.4 มีความยืดหยุ่น เพื่อให้การด าเนินงานไปอย่างราบร่ืน ยอมรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากร เนน้การมีส่วนร่วมในการคิดและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี สามารถยดืหยุน่วิธีการ
เพื่อใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาได ้

1.5 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความคิดสร้างสรรค์ช่วยค้นหาทางในการ
แกปั้ญหา หาแนวทางหลายๆ ดา้นปรับสภาพการด าเนินงาน เพื่อไปสู่การแกปั้ญหา คน้หาวิธีการ
อยา่งหลากหลาย เพื่อใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาได ้
  ความคิดเชิงกลยุทธ์มีมุมมองหลากหลาย โดยเน้นกลยุทธ์ในการแข่งขัน 
ตอบสนองการวางแผนกลยุทธ์และมุมมองระยะยาว มีการตัดสินใจและสามารถจัดอันดับ
ความส าคญั การก าหนดวตัถุประสงค ์สามารถตีความวเิคราะห์ภาวะคุกคาม และโอกาสได ้
  1.  การส่ือสารและการเจรจาต่อรอง เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเป็นปกติวิสัยของ
คนทุกคนและมีความเก่ียวขอ้งไปถึงบุคคลอ่ืน ตลอดจนถึงสังคมท่ีแต่ละคนเก่ียวขอ้งอยู ่ไม่วา่จะท า
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ส่ิงใดลว้นตอ้งอาศยัการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือช่วยใหบ้รรลุจุดประสงคท์ั้งส้ิน จะเห็นไดจ้ากการท่ีคน
พยายามคิดคน้ และพฒันาวิธีการส่ือสารมาตั้งแต่สมยัโบราณ ทั้งภาษาพูด ภาษาเขียน ตลอดจน
เคร่ืองมือ หรือเทคนิควิธีการต่างๆ ลว้นเกิดจากความพยายามอยา่งสูงของคน หากการส่ือสารไม่มี
ความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งแล้ว เคร่ืองมือและวิธีการส าหรับการส่ือสารต่างๆ เหล่าน้ีคงไม่
เกิดข้ึนและพฒันามาถึงปัจจุบนั การส่ือสารมีความส าคญัส าหรับผูน้ าและผูต้ามในฐานะท่ีเป็น
เคร่ืองมือท่ีทั้งสองฝายต่างใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิผล จ าเป็นตอ้งมีกลยทุธ์ในการส่ือสาร ดงัน้ี  
  2.1 Credibility (ความเช่ือถือ) เ ม่ือส่ือสารกับบุคลากรแล้ว ต้องติดตามดูว่า 
บุคลากรเตม็ใจพร้อมเช่ือฟังและน าส่ิงท่ีไดรั้บไปปฏิบติัหรือไม่ อยา่งไร ควรพยายามส่ือสารแก่ผูฟั้ง
ใหเ้กิดความเขา้ใจและแกไ้ขขอ้มูลท่ีผดิพลาด 
  2.2 Context (บริบท) ผูน้ าจ  าต้องใช้ถ้อยค า ประกอบท่าทางและลีลาในการพูด 
เพื่อใหผู้ฟั้งเขา้ใจเก่ียวกบัเร่ืองท่ีพดูอยา่งชดัเจน 
  2.3 Content (เน้ือหา) เร่ืองราวท่ีพูดควรเป็นประโยชน์และมีความส าคัญต่อ
บุคลากรส่วนใหญ่ ผูฟั้งจะเลือกขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง ผลสัมฤทธ์ิจึงจะไดรั้บการ
ตอบสนอง  
  2.4 Continuity (ความต่อเน่ือง) การส่ือสารท่ีดีและเกิดประสิทธิผล ควรใชช่้องทาง
อยา่งนอ้ยสามช่องทาง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั และผูฟั้งเกิดการยอมรับ 
  2.5 Consistency (ความมัน่คง) เร่ืองใดท่ีเป็นจริงควรยนืหยดัไวอ้ยา่งมัน่คง เพราะมี
ข้อมูลและตัวแปรหลากหลาย ผู ้น าต้องรักษาความจริงให้คงอยู่ และไม่แปรเปล่ียนไปตาม
สถานการณ์ อารมณ์ และความรู้สึกต่างๆ 
  2.6 Channels (ช่องทาง) ควรใช้ช่องทางต่างๆ ให้เหมาะสมกบัเน้ือหาสาระ และ
ค านึงถึงเวลาในการด าเนินงาน ท่ีส าคญัควรส่ือสารอย่างรวดเร็วและตรงประเด็น ซ่ึงสามารถ
เลือกใชท้ั้งเทคโนโลย ีวทิย ุโทรทศัน์ โทรศพัท ์จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 
  2.7 Clarity (ความกระจ่าง) ให้ข่าวสารใช้ค  าง่ายๆ กะทดัรัด ชัดเจน ยกตวัอย่าง
เปรียบเทียบ อยา่ใชค้  ายุง่ยาก ซบัซอ้น นอกจากน้ีการส่ือสารควรมีกลยทุธ์ ในการพดูคุยอยา่งชดัเจน
และดว้ยน ้ าเสียงดงัพอสมควรและควรพูดช้าๆ ใช้ภาษาท่าทางประกอบการพูดคุย เช่น สัญลกัษณ์ 
มือ เป็นต้น อีกทั้ งควรตั้ งใจฟังอย่างระมัดระวงั ฟังโดยไม่พูดสอดแทรกและท าความเข้าใจ 
ตอบสนองความรู้สึกอยา่งรวดเร็ว ใชช่้องทางการส่ือสารหลายๆ อยา่ง ใชส้ายตา และตั้งค  าถามบา้ง  
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  การเจรจาต่อรอง คือ การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นขอ้มูล และการหาทางออกท่ี
เป็นท่ียอมรับไดข้องทุกฝาย เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นขอ้ถกเถียง ดว้ยการใหแ้ละรับขอ้เสนอของแต่ละ
ฝ่าย ภายใตส้ัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในกลุ่มหรือในองคก์าร เพื่อ
ท าให้ปราศจากขอ้สงสัย โดยการก าหนดขอ้ตกลงในการบริหารงาน ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถใน
การเจรจาต่อรองกบับุคลากรและลูกคา้เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการท างาน จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะ
ในการเจรจาต่อรอง รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือกลยทุธ์และเทคนิคในการใชค้วามสามารถในการพดู เพื่อ
ลดความขดัแยง้ คุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูเ้จรจาต่อรอง ไดแ้ก่ ควรฟังผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจ ไม่แสดงวาจา
ท่ีกา้วร้าว มีการตั้งเป้าหมายไวสู้ง ควรพูดให้น้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้เพราะในระหว่างความ
เงียบนั้น ผูท่ี้ทนไม่ไดก่้อนจะเสนอขอ้เสนอของตนออกมา และก็มกัจะเป็นผูเ้สียเปรียบ สามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว แมว้า่จะเตรียมตวัมาดีอยา่งไรในการเจรจาต่อรอง แต่ความรวดเร็วในการ
ตดัสินใจก็มีความจ าเป็น สามารถคิดไดแ้มต้อ้งเผชิญกบัสภาวะกดดนัสามารถอ่านใจของผูอ่ื้นได้
ทะลุควรสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัอีกฝายหน่ึงในเง่ือนไขเวลาท่ีผ่อนคลายและวิกฤต เพื่อให้ไดรั้บความ
เช่ือมัน่จากฝายตรงขา้ม รู้จกัยินยอมในขอ้เล็กๆ เพื่อให้ไดข้อ้ตกลงท่ีมีค่ามากกว่า ขณะเดียวกนั ผู ้
เจรจาต่อรองตอ้งเป็นผูมี้ไหวพริบ มีความรู้ มีความซ่ือสัตย ์เป็นท่ีน่าเช่ือถือ เป็นนกัวางแผนท่ีดี เป็น
ผูฟั้งท่ีดี มีการตดัสินใจดีและรวดเร็ว และตอ้งมีทักษะในการเจรจาต่อรอง ทั้งน้ีตอ้งให้ความส าคญั
กบัทุกขั้นตอนของการเจรจาต่อรอง เพราะต่างมีผลต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขอการเจรจานั้นๆ
ทั้งส้ิน ในการเจรจาต่อรอง ผูน้ าสามารถใชเ้ทคนิค ดงัต่อไปน้ี  
  1.  รู้จกัตนเอง ผูเ้จรจาตรวจสอบดูวา่ ตนเองมีทศันคติกบัการเจรจาต่อรองอยา่งไร 
สนใจและชอบเป็นนกัเจรจาหรือไม่ เพราะถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการเจรจาต่อรองจะเป็นแรงผลกัดนั
ใหป้ระสบผลส าเร็จไดง่้าย 
  2.  หมัน่ท าการบา้นสม ่าเสมอ ผูเ้จรจาตอ้งหมัน่ฝึกฝนการเจรจาต่อรอง และพฒันา
ตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 
  3.  ผูเ้จรจาตอ้งตีความโจทยแ์ละปัญหาให้แตก และคิดทบทวนการเจรจาต่อรอง
เก่ียวกบัปัญหาและความตอ้งการอยา่งนอ้ยสามคร้ัง 
  4.  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล เกิดจากบรรยากาศความไวว้างใจ บอกความจริง
และเปิดเผย และสร้างความเช่ือมัน่ในการเจรจา 
  5.  ควรรับฟังเสียงจากภายนอกใหม้าก ผูท่ี้ไม่ไดอ้ยูใ่นเหตุการณ์จะมีส่วนให้ขอ้มูล
ในการตดัสินใจแก่ผูเ้จรจาขบัเคล่ือนสถานภาพใหห้ลุดพน้ 
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  6.  ไม่ควรยึดติดกบัต าแหน่ง เม่ือไดรั้บความไวว้างใจ ควรถอดหัวโขนเพื่อให้ผู ้
ร่วมเจรจาให้ขอ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริง จะช่วยหาค าตอบและแกไ้ขปัญหาและความตอ้งการได้
ตรงจุด 
  7.  ใช้พลังอ านาจอย่างเหมาะสม รูปแบบการใช้อ านาจมีหลากหลาย ควรใช้
อิทธิพลมากกว่าอ านาจ โดยจูงใจให้เกิดผลด้วยความเต็มใจมากกว่าการขู่บงัคบั โดยเน้นทั้งพลงั
ภายในและภายนอก 
  8. รู้ว่าอะไรคือชัยชนะ สามารถวาดภาพความฝันได้อย่างชัดเจน (Big Picture) 
สัมพนัธ์กบัวสิัยทศัน์ โดยสามารถคาดการณ์อนาคตไดอ้ยา่งแม่นย  า และหยัง่รู้วา่จะไดรั้บชยัชนะทั้ง
สองฝ่าย 
  9. ร่าเริงกบักระบวนการของการเจรจา ผูน้ าจะไม่เคร่งเครียดในการเจรจา พยายาม
สร้างบรรยากาศในทางบวกใหทุ้กคนมีความสุขร่วมกนั 
  โดยสรุปการส่ือสารและการเจรจาต่อรองจะสอดคล้องกับการศึกษาในการท า
ความเข้าใจกับบุคลากรอย่างทั่วถึง มีการเลือกวิธีการส่ือสารและมีเทคนิควิธีการส่ือสารให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรท่ีมารับบริการ รวมทั้งก าหนดวตัถุประสงคข์องการเจรจา
ต่อรอง มีการเจรจาต่อรองได้อย่างเหมาะสม โดยเน้นประสิทธิผลในการส่ือสารและการเจรจา
ต่อรองใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
  1.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของภาวะผูน้ ากลยุทธ์
ของผูน้ าท่ีช่วยขจดัอุปสรรค และแกปั้ญหาในการบริหารงานใหป้ระสบผลส าเร็จ การแกปั้ญหาและ
การตัดสินใจเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีมีความสัมพนัธ์กัน ท่ีมุ่งให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ซ่ึงสามารถน ากฎ หลกัการ ความรู้เดิมไปประยกุตใ์ชใ้นการแกปั้ญหาในสถานการณ์ใหม่
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ อีกทั้งเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทางออกของปัญหาในชีวิตประจ าวนั สามารถชนะอุปสรรค 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีขดัขวางแนวทางในการหาค าตอบของปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การแกปั้ญหายงั
รวมถึงยุทธศาสตร์ของการคิดท่ีพยายามใชห้นทางท่ีดีท่ีสุด เพื่อแกไ้ขอุปสรรคและปัญหา ดงันั้นจึง
น าเสนอกระบวนการแกปั้ญหา มี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี  

3.1 การสร้างตวัแทนปัญหา โดยท าความเขา้ใจ เช่ือมโยงกบัความรู้เดิมท่ีมีอยู่ 
และสร้างเป็นตวัแทนของปัญหาในรูปแบบต่างๆ เช่น สัญลกัษณ์ เพื่อใหเ้ขา้ใจปัญหาไดช้ดัเจน  

3.2 การคิดวิธีการแกปั้ญหา เป็นการรวบรวมวิธีการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา 
เพื่อน าไปสู่การหาค าตอบ รวมถึงการวางแผน การจดัล าดบัขั้นในการด าเนินการแกปั้ญหา 

3.3 การด าเนินการแกปั้ญหา เป็นการปฏิบติังานตามแผนการและขั้นตอนท่ีได้
วางไว ้
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3.4 การประเมินผลการด าเนินการแกปั้ญหา เพื่อพิจารณามุ่งไปสู่ค าตอบหรือ
เป้าหมายท่ีวางไวจ้นบรรลุผลส าเร็จ  
 2.4  แนวคิดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 
  แนวคิดของ Dess and Miller (1993) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าเชิงกลยทุธ์มี 3 ประการ ดงัน้ี 
  1.  การก าหนดทิศทางขององค์กร เพื่อสร้างวิสัยทศัน์ท่ีง่ายแก่การเขา้ใจ และกล
ยุทธ์ต่างๆ ท่ีมีความหมายต่อธุรกิจ เทคโนโลยีหรือวฒันธรรมองคก์รในแง่ท่ีวา่ส่ิงท่ีกล่าวมาน้ีจะมี
รูปแบบอยา่งไรต่อไปในอนาคต เป็นการมีวสิัยทศัน์ทางกลยทุธ์นั้นเอง 
  2.  การออกแบบองค์กร เป็นกิจกรรมท่ีเน้นการประเมินองค์กร ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ และสามารถน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
  3.  การปลูกฝังวฒันธรรมขององค์กรซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัความเป็นเลิศ และ
คุณธรรมขององคก์ร บุคลากรทัว่ทั้งองคก์รตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนให้มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั รวมทั้ง
เขา้ใจถึงกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อท่ีจะสามารถท างานร่วมกนัไดด้ว้ยความสามารถสูงสุด และพฤติกรรมท่ีมี
คุณธรรมอยา่งเตม็ท่ี 
  แนวคิดของ Nahavandi and Malekzadeh (1993) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะเด่นส าคญั 
2 ดา้นของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ คือ 
  1.  ดา้นแสวงหาความทา้ทาย คือ ผูน้ ามีความเตม็ใจท่ีจะเส่ียงมากนอ้ยเพียงใด ผูน้ า
จะมุ่งต่อกลยุทธ์สู่อนาคต กบัการมุ่งการด าเนินงานประจ าในปัจจุบนัมากนอ้ยเพียงต่างกนัเพียงไร 
เป็นตน้ ผูน้ าท่ีมุ่งแสวงหาความทา้ทายสูงพบวา่ มกัจะก าหนดกลยุทธ์ท่ีมีลกัษณะของความเส่ียงสูง 
และมกัจะพยายามริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในขณะท่ีผูน้ าซ่ึงมีระดบัของการแสวงหาความทา้ทาย
ต ่า จะไม่ชอบ และปฏิเสธต่อความเส่ียงทั้งหลายดว้ยการยดึติดอยูก่บัแนวคิด และวธีิการเดิมท่ีพิสูจน์
วา่เคยไดผ้ลดีมาแลว้ 
  2.  ด้านความต้องการท่ีจะมีอ านาจในการควบคุม คือ ผูน้ าท่ีมีความต้องการมี
อ านาจ ในการควบคุมสูง จะจดัรูปแบบขององค์กรท่ีเป็นการรวมศูนยอ์  านาจ มีการกระจายงาน
กระจายอ านาจค่อนขา้งน้อย และมุ่งเน้นท่ีกระบวนการต ่าจะเน้นวฒันธรรมแบบตึงตวั เน้นการ
ปฏิบติัแบบเดียว ท่ีเหมือนกนัและให้ลอกเลียนแบบการปฏิบติัเป็นหลกั ในขณะท่ีผูน้ าท่ีมีระดบั
ความตอ้งการมีอ านาจ ในการควบคุมต ่ามกัจะเนน้การกระจายอ านาจในองคก์ร 
  แนวคิดของ Ireland and Hitt (1999) ให้ทศันะเก่ียวกบัผูน้ าเชิงกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม
กบัศตวรรษท่ี 21 ว่าขณะท่ีบริบทโลกาภิวตัน์ขยายตวัเพิ่มข้ึน ทั้งแนวกวา้งและแนวลึกควบคู่กบั
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สภาวะการแข่งขนัทวีความรุนแรงยิ่งข้ึนเช่นน้ี จ  าเป็นท่ีผูน้ าเชิงกลยทุธ์ตอ้งด าเนินการใน 6 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
  1.  ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ต้องสามารถให้วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน และมีลักษณะจูงใจของ
องคก์รและเป็นวสิัยทศัน์ท่ีไดม้าจากบุคคลฝ่ายต่างๆ 
  2.  ผูน้  าเชิงกลยุทธ์ จะตอ้งตระหนกัให้ความส าคญัต่อการใช้ประโยชน์ และด ารง
รักษาจุดเด่นท่ีเป็นแกนสมรรถนะขององคก์รให้ได ้เพราะจุดเด่นดงักล่าวจะเป็นทั้งทรัพยากร และ
ขีดความสามารถ ท่ีจะท าใหอ้งคก์รมีอตัลกัษณ์ท่ีน าไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
  3.  ผูน้  าเชิงกลยทุธ์ ตอ้งมุ่งเนน้กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดว้ย
กระบวนการของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
  4.  ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของศตวรรษท่ี 21 จะตอ้งด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นการส่งเสริม
วฒันธรรม ความมีผลผลิตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ดว้ยการกระตุน้และเปิดกวา้งแก่ทุกคน 
  5.  ผูน้  าเชิงกลยทุธ์ จะตอ้งยดึมัน่และมุ่งเนน้แนวปฏิบติัต่างๆ อยา่งมีจริยธรรมดว้ย
การแสดงความซ่ือสัตย ์มีคุณธรรมยดึมัน่ในหลกัการของตน ทั้งสามารถในการดลใจต่อพนกังานให้
ประกอบธุรกิจบนหลกัของความมีจริยธรรม 
  6.  ผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 จะตอ้งสามารถสร้างความมีประสิทธิผล และความมีดุลย
ภาพขององค์กรระหว่างความควบคุมท่ีเน้นในความยืดหยุน่ และการริเร่ิมใหม่ๆ ท่ีมุ่งผลระยะสั้น
กบัท่ีมุ่งผลระยะยาว 
  แนวคิดของ Adair (2002) ได้กล่าวว่า  ผู ้บริหารท่ีมีภาวะผู ้น า เชิงกลยุทธ์  มี
ความส าคญัอยา่งมากต่อการพฒันาองคก์รทุกขนาด ทุกระดบัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ผูน้ า
เชิงกลยุทธ์ เป็นผูน้ าท่ีรับผิดชอบในการสร้าง และการเปล่ียนแปลงปัจจยัต่างๆ ขององค์กร ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มวฒันธรรม กลยุทธ์ โครงสร้าง ภาวะผูน้ าและเทคโนโลยี และยงัมีหนา้ท่ีในการ
จูงใจให้บุคลากรน าการตดัสินใจของตนลงสู่การปฏิบติั ผูน้  าเชิงกลยุทธ์จึงมีบทบาท 2 ดา้นท่ีเป็น
บทบาทคู่ขนานกนั กล่าวคือ 
  1.  บทบาทฐานะ เป็นผูว้างแผนออกหรือก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้แก่
องคก์ร  
  2.  บทบาทฐานะ ท่ีน าเอากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั ดงันั้นผูน้ าเชิงกลยทุธ์จึงเป็นทั้งผู ้
ก  าหนดและผูน้ าสู่การปฏิบติั กล่าวคือ ในกรณีท่ีองค์กรยงัไม่ไดจ้ดัท ากลยุทธ์ หรือกรณีท่ีองค์กร
ก าลงั แสวงหาแนวทางในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั และตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงทิศทางใหม่ดา้น
กลยทุธ์ในกรณีเหล่าน้ีผูน้  าจะตอ้งมีบทบาท 
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  แนวคิดของ Dubrin (2007) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 
  1.  ผูน้  าท่ีมีความคิดความเขา้ใจระดบัสูง กล่าวคือ ผูน้ าท่ีมีความเขา้ใจระดบัสูง คือ 
การคิดเชิงกลยทุธ์ตอ้งอาศยัทกัษะดา้นความเขา้ใจท่ีเกิดข้ึนในระดบัสูง เช่น ความสามารถในการคิด
เชิงมโนภาพในการซึมซบั และการรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่างๆ จ านวนมากไดอ้ยา่งมีเหตุผล และมี
ความสามารถในการสรุปขอ้มูลต่างๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบติัการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลขอ้มูลต่างๆ และผลท่ีได้เขา้ใจตามมา ส าหรับองค์กรท่ีมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดล้อมน้ี
เรียกว่า การคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่างๆ ได้ท างานร่วมกัน
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์อยา่งเดียวกนั ผูน้ าท่ีมีความเขา้ใจระดบัสูง จะมีความสามารถในการคิด
เชิงวิเคราะห์ โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองคป์ระกอบของส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้มีความสามารถในการ
คิดเชิงวิเคราะห์ สามารถก าหนดวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด เพื่อบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถในการ
คิดเชิงสังเคราะห์ โดยสามารถรวบรวมส่วนประกอบยอ่ยอยา่งผสมผสานกลมกลืน จนกลายเป็นส่ิง
ใหม่หรือแนวคิดใหม่ ไดมี้ความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์ โดยสามารถน ามาก าหนดเป็นทิศ
ทางการพฒันาสถานศึกษา มีความสามารถคิดเชิงสร้างสรรค์ขยายความคิดเดิมท่ีมีอยู ่ สู่ความคิดท่ี
แปลกใหม่แตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม ท่ีมีทกัษะและไหวพริบในการคิดเชิงสร้างสรรค์ 
สามารถแกปั้ญหา และก าหนดแนวทางปฏิบติังานได ้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยเสนอวิธีการแกไ้ข
ปัญหา แบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ มีการคิดพิจารณาทบทวนก่อนการตดัสินใจ และมีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ สามารถน าปัจจยัต่างๆ มาก าหนดกลยทุธ์ได ้
  2.  ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ กล่าวคือ 
ความสามารถในการน าปัจจยัน าเขา้ต่างๆ มาก าหนดกลยทุธ์ กล่าวคือ ผูน้ าเชิงกลยทุธ์นั้น อาจเปรียบ
ไดก้บัผูท่ี้มีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได ้ในทางปฏิบติัแลว้ผูน้ าก็
จะปรึกษาหารือกบับรรดาผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายๆ ฝ่าย ซ่ึงเป็นลกัษณะของความเป็นประชาธิปไตยใน
การท างานร่วมกนั เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ แต่ขอ้ควรระวงัอย่างหน่ึงก็คือ อย่าพยายามใชค้ติ
นิยมแบบเพิ่มข้ึนท่ีละน้อย ซ่ึงหมายถึง แนวทางการตดัสินใจท่ีใชพ้ื้นฐานของสถานการณ์ท่ีแลว้ๆ 
มาเป็นหลกักล่าวคือ ถา้ปีท่ีผา่นมาเคยท าอยา่งไร ก็มกัจะใชส่ิ้งนั้นเป็นจุดเร่ิมตน้ในการเพิ่มหรือลด
ในปีต่อไป ท าให้ขาดการพิจารณาขอ้มูล ณ เวลาปัจจุบนั ซ่ึงแตกต่างจากอดีตไปแลว้ ความสามารถ
ในการน าปัจจยัน าเขา้ต่าง ๆ มาก าหนดกลยทุธ์นั้น ผูบ้ริหารควรมีการบริหารจดัการขอ้มูลเป็นระบบ
สารสนเทศ และบริหารงานโดยใช้ฐานข้อมูล มีการบริหารจดัการขอ้มูลประยุกตใ์ชข้อ้มูลข่าวสาร
ความรู้ และแนวคิดใหม่ๆ มาพฒันางานน านโยบายเป้าหมายยุทธศาสตร์ เกณฑ์มาตรฐานของ
โรงเรียน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมาพิจารณา เพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน ก าหนดขอ้มูลเชิง
ปริมาณ และขอ้มูลเชิงคุณภาพ จากการท างานของโรงเรียน ในปีท่ีผา่นมาพิจารณา เพื่อก าหนดกล
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ยทุธ์ในการท างาน น าขอ้มูลจากการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ภายในโรงเรียน และขอ้มูลเก่ียวกบัชุมชน 
รวมทั้งความตอ้งการการจดัล าดับความส าคญัมาพิจารณา เพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างานให้
โอกาสครูมีส่วนร่วมในการก าหนดความตอ้งการ การจดัล าดบัความส าคญัมาพิจารณา เพื่อก าหนด
กลยุทธ์ในการท างานน าจุดแข็ง หรือขอ้ได้เปรียบท่ีแตกต่างจากโรงเรียนอ่ืนๆซ่ึงจะเสริมให้การ
ด าเนินงานของโรงเรียน บรรลุวตัถุประสงคม์าพิจารณาเพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 
  3.  การมีความคาดหวงั และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต กล่าวคือ การมีความ
คาดหวงั และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าว
ท่ีว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเร่ืองของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จ และความ
ลม้เหลว ดงันั้น จึงตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัอนาคต เป็นการคาดคะเนอยา่งแม่นย  า เก่ียวกบัรสนิยม
และความต้องการของลูกค้า การมีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคตนั้น มี
ความสามารถวางแผนงาน และก าหนดเป้าหมายความส าเร็จในการด าเนินงานอยา่งมีหลกัการ และ
เป็นระบบ มีความสามารถท างานเชิงรุก โดยการออกแบบการแกปั้ญหาอย่างเร่งด่วนเป็นรูปธรรม
ชัดเจน มีความสามารถคิดเชิงรุกสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส และไม่รีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในการพฒันาสถานศึกษา มีความสามารถคาดการณ์แนวโน้มอนาคต และคิดเชิงรุก
ก าหนดทิศทางของสถานศึกษาได้ สามารถวิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา เพื่อหาแนว
ทางแกไ้ขปัญหา เพื่อพฒันาสถานศึกษา มีทกัษะและไหวพริบการคิดหาแนวทางแกไ้ขปัญหาได้
อยา่งสร้างสรรค ์และเป็นนกัวางแผนกลยทุธ์ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย 
  4.  วธีิการคิดเชิงปฏิวติั กล่าวคือ วธีิการคิดเชิงปฏิวติัเป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
เพื่อการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัค าวา่ การสร้างสรรค์อนาคตใหม่ และกล
ยทุธ์ใดก็ตาม หากไม่สามารถทา้ทายสถานการณ์ หรือสภาพท่ีเป็นอยูไ่ดก้็ไม่อาจเรียกส่ิงน้ีวา่ กลยทุธ์ 
หลายองคก์รท่ีไม่ประสบความส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
ได้เหนือกว่าคู่แข่งขนั วิธีการคิดเชิงปฏิวติัมีความคิดเชิงบูรณาการ สามารถเช่ือมโยงเร่ืองท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลเขา้ดว้ยกนัได ้มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิต กบัสถานศึกษาท่ีเป็นเลิศ
และก าหนดแนวคิดเชิงบูรณาการ มาพฒันาปรับปรุงงานให้ดีข้ึน มีความสามารถคิดแบบองคร์วม 
ก าหนดวิสัยทศัน์พนัธกิจ และเป้าหมายไดช้ดัเจน มีความสามารถคิดแบบองคร์วมอยา่งสร้างสรรค ์
เพื่อหาเทคนิค และวธีิการท่ีแปลกใหม่ มีความสามารถคิดเชิงกระบวนการ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ต่อการพฒันาสถานศึกษา มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการบริหารท่ีทนัสมยั เพื่อปรับแนวคิดเชิง
กระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความคิดนอกกรอบ เพื่อหาเทคนิควิธีการท่ีแปลกใหม่ และ
สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันางาน 
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  5.  การก าหนดวสิัยทศัน์ หมายถึง สภาพขององคก์รท่ีตอ้งการจะเป็นไปในอนาคต
หรือเป็นเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้งๆ ซ่ึงเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยงัไม่ไดก้  าหนดวิธีการ
เอาไว ้เป็นการสร้างความคิดโดยการใชค้  าถาม เช่น ค าถามถึงส่ิงท่ีดีท่ีสุด ยิ่งใหญ่ท่ีสุด บริการท่ีดี
ท่ีสุด ฯลฯ และวิสัยทศัน์ ซ่ึงเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะ แบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของ
ทิศทางท่ีจะไปในการก าหนดวิสัยทศัน์ มีการศึกษาวิเคราะห์ สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก
แลว้น าขอ้มูล มาก าหนด วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงคแ์ละกลยุทธ์อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อน าไปสู่
การปฏิบติั การเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา เขา้มามีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทศัน์ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก ากบั ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังานตาม
วสิัยทศัน์ บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการศึกษา วเิคราะห์นโยบายระดบัต่างๆ เพื่อน ามาใช้
ประกอบการก าหนดวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา มีการประชุมช้ีแจง ให้บุคลากรเขา้ใจวิสัยทศัน์ก่อน
น าไปสู่การปฏิบติั ช้ีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็น ความเป็นไปไดข้องวิสัยทศัน์ มีการตรวจสอบ 
ทบทวนวิสัยทศัน์ และปฏิบติัตามล าดบัขั้นตอน และส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมายเนน้การท างานเป็นทีม 
  ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตอ้งมีการจดัการ มีการวางกรอบ
ยุทธศาสตร์ และแสวงหาแนวทางปฏิบติัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
มองเหตุการณ์ หรือคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคตความเป็นไปได้ ในวิสัยทศัน์รักษาความยืดหยุ่น 
และให้อ านาจบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรค ์เปล่ียนแปลงทางกลยุทธ์ สามารถชกัจูงให้ผูอ่ื้นให้ความ
ร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผนงาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 
 2.5  บทบาทของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถึง บทบาทของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 
  ชยัพชัร์ เลิศรักษ์ทวีกุล (2559) กล่าวว่า บทบาทของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ แบ่งได้
ดงัน้ี 
  1.  การก าหนดทิศทาง คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ตอ้งก าหนดทิศทางขององคก์รให้
ชดัเจน มองภาพอนาคต องค์กรว่าในอีกห้าปีขา้งหน้าองค์กรจะเป็นอะไร เดินไปในทิศทางไหน 
ผูน้ าควรเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นถึงเป้าหมาย 
อนาคตและทิศทางขององคก์รดว้ย เพราะจะท าใหทุ้กคนมีความผกูพนักบัเป้าหมายร่วมกนัดว้ย 
  2.  ความคิดเชิงกลยทุธ์ คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์รอบรู้สถานการณ์ภายนอกองคก์ร 
เขา้ใจถึงสภาวะของตลาดว่าเป็นช่วงขาข้ึนหรือขาลง รู้ทนัความคิดความเคล่ือนไหวของคู่แข่งขนั 
เพื่อปรับตวัและรับมือไดท้นั เขา้ใจพฤติกรรมของลูกคา้ท่ีนบัวนั จะมีความจงรักภกัดีท่ีลดนอ้ยลง 
เขา้ใจจุดแข็งจุดอ่อนขององค์กร เพื่อหาทางเสริมจุดแข็งให้แข็งยิ่งข้ึน และหาทางขจดัจุดอ่อนท่ี
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ส าคญัก่อน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตอ้งมีการพฒันาการ คิดแบบวิเคราะห์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีมุมมองวธีิคิดท่ีเป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อจะไดม้องเห็นทั้งภาพกวา้งและภาพลึก 
  3.  การมองโอกาสมากกวา่ปัญหา คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มุ่งเนน้ให้ความส าคญั
กบัโอกาสมากกวา่ปัญหา เพราะการจบัจงัหวะของโอกาสภายนอก จะเหมือนพลงัท่ีส่งผลใหอ้งคก์ร
ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว อยา่งไรก็ตามไม่ไดห้มายความว่า การละเลย ปกปิดหรือนัง่
ทบัปัญหาในองคก์รเอาไว ้แต่การท่ีไปใหค้วามส าคญั กบัการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ภายในองคก์รไม่ได้
ช่วยใหอ้งคก์รพฒันาเติบโตในระยะยาว แต่เป็นเพียงการป้องกนัความเสียหายท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น 
  4.  การส่ือสาร คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตอ้งส่ือสารแผนงาน และขอ้มูลส าคญัให้
พนกังานทุกคนไดรั้บรู้และเขา้ใจ ผูน้ าตอ้งใช้เคร่ืองส่ือสารทุกรูปแบบ เพื่อให้พนกังานทุกคนใน
องคก์รทราบวา่เป้าหมายขององคก์รคืออะไร องคก์รมีกลยุทธ์อะไรท่ีตอ้งท า เพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย 
องคก์รคาดหวงัให้พนกังานทุกคนท าอะไร เพื่ออะไร และท าให้พนกังานรู้วา่งานท่ีพวกเขาท าอยู ่มี
ความทา้ทายขนาดไหน ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รอยา่งไร เหมือนเร่ืองอุปมา
อุปมยัท่ีว่า พนกังานสองบริษทัท่ีท าหน้าท่ีเหมือนกนั แต่มีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าแตกต่างกนั 
ดงันั้น จึงเป็นหน้าท่ีของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ท่ีตอ้งสร้างคุณค่าในงานของพนักงานทุกคน เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
  5.  การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เปิดโอกาสให้พนกังานแสดง
ความคิดเห็นต่อแผนงาน รับฟังอย่างจริงใจไม่สั่งการ แต่ใช้วิธีการถามค าถามปลายเปิด เพื่อให้
พนกังานไดเ้รียนรู้ไดคิ้ดและแสดงความสามารถท่ีมีอยู ่กระตุน้ให้พนกังานคิดหาทางแกไ้ขปัญหา
ดว้ยตวัพนกังานเอง กล่าวชมเชยพนกังานเสมอเม่ือท างานส าเร็จ สนบัสนุนใหพ้นกังานกลา้คิดนอก
กรอบ กล้าท าส่ิงใหม่ๆ เพื่อความส าเร็จขององค์กร และพร้อมท่ีจะให้อภยัและเรียนรู้จากความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนร่วมกบัพนกังาน 
  6.  การสร้างความเช่ือมัน่และจริงใจ คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตอ้งแสดงออกทั้ง
ทางการกระท า การพูดการแสดงออกให้พนกังานมีความเช่ือมมัน่ และรู้สึกไดถึ้งความจริงใจท่ีผูน้ า
มีต่อพวกเขา ผูน้ าเพียงเอาใจเขามาใส่ใจเราเลิกใช้ค  าว่าผมแต่ใช้ค  าว่าเรา รับผิดเม่ือเกิดความ
ผิดพลาด ไม่โทษผูอ่ื้น และเม่ือเกิดความชอบ ความส าเร็จ ก็ยกความดีความชอบน้ีให้ลูกนอ้ง เป็นผู ้
เสียสละ เป็นผูใ้ห้ตามค าสุภาษิตท่ีว่า ท่านตอ้งให้ความจริงใจกบัผูอ่ื้นก่อน ท่านจึงจะไดรั้บความ
จริงใจนั้นกลบัมา นอกจากน้ี ควรส่งเสริมให้โอกาสพนักงานได้เรียนรู้ พฒันาและเติบโตไปกบั
องคก์ร 
  7.  การสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เขา้ใจดีว่าการ
เป็นทีมเป็นหนทางสู่ความส าเร็จขององค์กร เป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีจะมียอดมนุษยใ์นองค์กรท่ีเก่งไป
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หมดทุกอยา่ง ดงันั้น จึงตอ้งสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม ซ่ึงนอกจากจะจดักิจกรรมการท างาน
เป็นทีมปีละคร้ังแลว้ (ซ่ึงส่วนใหญ่ไดผ้ลและคึกคนัอยูป่ระมาณ 2-3 สัปดาห์แลว้ก็เหมือนเดิม) ผูน้  า
เชิงกลยุทธ์ควรสนบัสนุนให้พนกังานทุกระดบัชั้นไดป้ฏิบติังานร่วมกนั ช่วยเหลือกนั ส่ือสารกนั
อย่างเปิดเผยแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ให้อภยักนัให้ก าลงัใจกนั ไม่หาคนผิด แต่หาสาเหตุท่ีผิดพลาดท่ี
ส าคญัควรหาจงัหวะโอกาสในการฉลองความส าเร็จ (แมเ้ล็กนอ้ย) ร่วมกนัเสมอๆ 
  ธีรศกัด์ิ ชนะบางแกว้ (2561) มีการก าหนดภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ไว ้4 ประการ คือ 
  1.  การก าหนดแนวทางหลัก ผูน้ าควรเร่ิมต้นด้วยการก าหนดเป้าหมาย และ
แนวความคิดท่ีชดัเจน บทบาทดงักล่าวจะช่วยให้ผูน้  าสร้างแผนงานแม่แบบ ท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ
หลกัการก่อนจะลงมือปฏิบติัตามแผน และนอกจากนั้นไม่เพียงแต่ตอ้งรู้ถึงวิธีกรก าหนดทิศทาง 
และเป้าหมายเท่านั้น แต่ผูน้ าตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน และความมุ่งมัน่จากพนกังานในการบรรลุถึง
เป้าหมายด้วย ผูน้ าตอ้งมีความสามารถน าให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการสร้างพนัธกิจ วิสัยทศัน์และ
ส่ือสารอยา่งชดัเจน ผูน้ าตอ้งช้ีใหถึ้งผลประโยชน์ท่ีพนกังานจะไดรั้บจากความส าเร็จในอนาคต 
  2.  การสร้างระบบการท างานท่ีมีประสิทธิผล การสร้างระบบการท างานท่ีมี
ประสิทธิผล หรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั คือ การลงมือสร้างแผนหลกัท่ี
ก าหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง ทุกระดบัชั้นขององคก์ารความมีการด าเนินการไปทิศทางเดียวกนั เพื่อ
บรรลุวตัถุประสงค์เดียวกนั ผูน้ ายงัตอ้งเปล่ียนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และ
โครงสร้างองคก์ารท างานใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีไดว้างไว ้
  3.  การมอบอ านาจ หากผูน้ ามีการมอบอ านาจให้แก่พนกังานอยา่งจริงจงั จะท าให้
บรรยากาศในการท างานมีความไวว้างใจ ซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารระหวา่งบุคคล และร่วมกลุ่มเกิด
ประสิทธิผลและเกิดผลลพัธ์ใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์ และพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น และ
ศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ ดังนั้ นผู ้น าต้องสร้างสภาวะท่ีจะกระตุ้นการสร้างเสริม และ
ปลดปล่อยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความสามารถพิเศษเฉพาะตวั ความสามารถ และศกัยภาพท่ีมีอยู่
ในบุคคลทุกคน 
  4.  การสร้างตวัแบบผูน้ าตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือ ตอ้งมีคุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีดว้ย 
กล่าวคือ ตอ้งเขา้ใจถึงความส าคญัของดุลยภาพระหวา่งคุณลกัษณะกบัความรู้ความสามารถ 
  Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) ได้น าเสนอ แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติของ
ความเป็นภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ไว ้5 ประการ ดงัน้ี  
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ภาพท่ี  2.1  การปฏิบติัของความเป็นภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 
 
ทีม่า : Michael A. Hitt, R. Duane Ireland and Robert E. Hoskisson, Management of Strategy: 

Concepts and Cases (China: Tomson South-Western, 2007) 
 

  1. การก าหนดทิศทาง เ ชิ งกลยุท ธ์  (Determining Strategic Direction)  คือ  มี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ตลอดจนจูงใจกระตุ้น
ผูร่้วมงานใหป้ฏิบติัตามไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ สามารถวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก เพื่อ
ก าหนดแผนกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 
  2. การบริหารทรัพยากรในองค์การ (Effectively Managing the Firm’s Resource 
Portfolio) มีความสามารถใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ ทั้งดา้นงบประมาณและ
ดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่านั้นเกิดประโยชน์สูงสุด มีความคุม้ค่า คุม้ทุน เพื่อเกิด
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ 
  3.  สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ ท่ี มีประสิทธิผล (Sustaining an Effective 
Organizational Culture) มีความสามารถในการก าหนด เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร และค่านิยม 
ให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอก สามารถเลือกวฒันธรรมองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อการด าเนินงาน และเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของสมาชิก 

 

ภำวะผูน้ ำเชิงกลยทุธ์ 
 
 
 
 
 
 

1. กำรก ำหนดทิศทำง 
เชิงกลยทุธ์ 

3. สนบัสนุนวฒันธรรม
องคก์รท่ีมีประสิทธิผล 

2. กำรบริหำร
ทรัพยำกร 
ในองคก์ำร 

5. จดัตั้งควบคุมองคก์ำร 
ใหส้มดุล 

4. มุ่งเนน้กำรปฏิบติั 
อยำ่งมีคุณธรรม 



39 

  4. มุ่งเนน้การปฏิบติัอยา่งมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices) เป็นผูน้ าท่ีมี
คุณธรรมจริยธรรม มีความซ่ือสัตย ์สุจริต เป็นท่ีน่าไวว้างใจ มีการตดัสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
  5.  การจัดตั้ งควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balanced Organizational 
Controls) มีการจดัการบริหารงานดูแลในกระบวนการท างานให้ไดม้าตรฐาน คุณภาพการบริการ 
ผูรั้บบริการพึงพอใจในการบริการท่ีไดรั้บ และผูใ้ห้บริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
  ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้น ตอ้งมีความรับผิดชอบท่ีส าคญัยิ่งต่อ
การก าหนดทิศทางให้แก่องค์การต่อมุมมอง และความสามารถในการอ่านสภาพแวดลอ้มของตน 
แต่ในทางตรงกนัขา้ม เป็นองค์การท่ีมีการจดัตั้ง อย่างเป็นระบบมานาน ก็มกัมีกลยุทธ์ในการน า
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จเรียบร้อยแลว้ในกรณีหลงัน้ี ผูน้  าอาจมีบทบาทส าคญัเพียงเป็นผูน้ ากลยทุธ์
ลงสู่การปฏิบติัเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น บทบาทคู่ขนานของผูน้ าเป็นทั้งผูก้  าหนด กลยุทธ์และบทบาท
ในฐานะเป็นผูน้ ากลยทุธ์ลงสู่การปฏิบติั ซ่ึงภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประกอบดว้ย  
  1.  การก าหนดทิศทางของ องค์การจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน
ภายนอกองคก์าร ติดตามตรวจสอบ คาดการณ์ ประเมินความเป็นไปไดจ้ดัวางต าแหน่งขององคก์าร
ในตลาดการแข่งขนัและสังคม สามารถส่ือสาร ค่านิยมกบัทิศทางและคาดหวงัสู่บุคลากรทุกคน
อย่างมีประสิทธิผล ทบทวนผลการด าเนินการต าแหน่งของกลยุทธ์ระหว่างการสร้างและการ
ขบัเคล่ือนวสิัยทศัน์  
  2.  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัด้วยภาวะผูน้ า การสร้างวฒันธรรมการเปล่ียนแปลง
การติดต่อส่ือสาร การสร้างระบบการจูงใจ  
  3.  มุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรด้วยกระบวนการการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดความ
ร่วมมือจูงใจช่วยสนบัสนุนใหก้ารน ากลยทุธ์ ไปปฏิบติัมีประสิทธิภาพ  
  4.  การเป็นผูจ้ดัสรรทรัพยากร และเป็นผูค้วบคุมการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  
  5.  การเป็นผูส้ร้างทีมงาน กระตุน้ให้บุคลากรเกิดความเช่ือมัน่และผกูพนัร่วมกนั
ในทุกฝ่าย รวมทั้งการเป็นผูป้ระเมินผลงานและรู้จกัใชค้น  
  6.  ยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวการปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม  ภายใต้ว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลายในปัจจุบนั ซ่ึงผูน้ าท่ีจะท าหนา้ท่ีตามบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ไดน้ั้น จะตอ้งมีความรู้
ความเขา้ใจทกัษะ มีเจตคติค่านิยม และแรงขบัภายในตามองคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีเหมาะสม 
จึงจะสามารถแสดงหรือปฏิบติัออกจริงตามต าแหน่งของเขาได ้ดงันั้นความสามารถตามบทบาท
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ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์จึงเป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึง ท่ีสามารถน าไปก าหนดเป็นองคป์ระกอบของ
สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ 

 

2. ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี เป็นหน่วยงานการศึกษาท่ีอยู่ภายใต้
การก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ีด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าท่ีของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มี
กฎกระทรวงก าหนดหลกัเกณฑก์ารแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546 
และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา พ.ศ. 2560 และเพิ่มเติมประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบ่งส่วนราชการภายใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2561 ก าหนดอ านาจหน้าท่ีของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา ดงัน้ี  
 1.  จัดท านโยบาย แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สอดคล้องกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษาแผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
 2. วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหน่วยงานใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั้ง
ก ากบั ตรวจสอบ ติดตาม การใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4. ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้ งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7. จดัระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
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 8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคลองคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
 10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะท างานดา้นการศึกษา 
 11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
 12. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีมิไดร้ะบุให้เป็นหน่วย
ท่ีของหน่วยงานใด โดยเฉพาะหรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ครอบคลุมพื้นท่ีรับผิดชอบ 13 อ าเภอ 
มีโรงเรียนอยู่ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ านวน 21 โรงเรียน ทั้งน้ี 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา มีครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 1,410 คน 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ได้ก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าประสงค ์ไวด้งัน้ี 
 วิสัยทศัน์ ก าหนดไวว้่า เป็นองค์กรคุณธรรม น้อมน าศาสตร์พระราชา สู่การพฒันาท่ี
ย ัง่ยนื 
 พนัธกิจ ไดมี้การก าหนดทั้งหมด 8 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. จดัการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของสถาบนัหลกัของชาติ และการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และเป็นพลเมืองดีของชาติ  
 2. เสริมสร้างใหผู้เ้รียนมีภูมิคุม้กนัทางสังคม 
 3. พฒันาผูเ้รียนใหมี้ความเป็นเลิศทางวชิาการ มีศกัยภาพการแข่งขนัระดบันานาชาติ 
 4. พฒันาศกัยภาพและคุณภาพผูเ้รียนให้มีสมรรถนะตามหลกัสูตรและคุณลกัษณะใน
ศตวรรษท่ี 21 
 5. พฒันาผูบ้ริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษาใหเ้ป็นมืออาชีพ 
 6. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ให้ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บบริการทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึง
และเท่าเทียม 
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 7. ส่งเสริมและจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ยึดหลกั
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: 
SDGs) 
 8. พฒันาระบบบริหารการจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ ตามหลกัธรรมาภิบาล และพฒันา
ระบบขอ้มูลสารสนเทศในการบริหารจดัการศึกษา โดยใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัและนวตักรรม 
 ส าหรับเป้าประสงค ์มีการก าหนดไดท้ั้งหมด 8 ประการ คือ  
 1. ผู ้เ รียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข มีทศันคติท่ีถูกตอ้งต่อบา้นเมือง มีหลกัคิดท่ี
ถูกตอ้ง และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมท่ีพึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ 
รับผดิชอบต่อสังคมและผูอ่ื้น ซ่ือสัตยสุ์จริต มธัยสัถอ์ดออม โอบออ้มอารี มีวนิยั รักษาศีลธรรม 
 2. ผูเ้รียนมีภูมิคุม้กนัทางสังคม สามารถรับมือกบัภยัคุกคามทุกรูปแบบ 
 3. ผูเ้รียนมีความเป็นเลิศทางวชิาการ มีศกัยภาพการแข่งขนัระดบันานาชาติ 
 4. ผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาคุณภาพตามศกัยภาพของผูเ้รียน มีสมรรถนะตามหลกัสูตร
และคุณลกัษณะในศตวรรษท่ี 21 
 5. ผูบ้ริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษามีความเป็นมืออาชีพ 
 6. ผูเ้รียนไดรั้บโอกาส ความเสมอภาคเขา้ถึงบริการทางการศึกษาอย่างทัว่ถึงและเท่า
เทียม 
 7. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีการส่งเสริมและจดัการศึกษาเพื่อ
พฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ยึดหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมาย
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) 
 8. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีระบบบริหารการจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล และมีการพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อใชใ้นการบริหาร
จดัการศึกษาโดยใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัและนวตักรรม 

 
3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 3.1  งานวจัิยในประเทศ 
  พิมพว์ลญัช์ นนัทยัทวกีุล (2557) ไดท้  าวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และพฤติกรรมการสอนของครู ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบั
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ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดับพฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการสอน
ของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 3) เพื่อศึกษา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการสอนของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอน
ของครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 กลุ่มตวัอยา่งคือ 
ผูบ้ริหารและครู จ านวน 483 คน ผลการวิจยั พบวา่ 1) ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 2) 
ระดบัพฤติกรรมการสอนของครู และระดบัประสิทธิภาพการสอนของครู โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัพฤติกรรมการสอนของครูมี
ความสัมพนัธ์กนักบัระดบัประสิทธิภาพการสอนของครู ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 3) ระดบัพฤติกรรมการสอนของครูทุกตวัแปรส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพการสอนของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยตัวแปรต้นระดับ
พฤติกรรมการสอนของครูสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการสอน
ของครูไดร้้อยละ 87.01 ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการ
สอนของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ
ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ ทั้งน้ีตวัแปรตน้ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการสอนของครูไดร้้อยละ 81.76 
  สุรจิตย ์ผิวงาม (2558) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผูบ้ริหารในโรงเรียนดีเด่น : พหุกรณีศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาและท าความเข้าใจ
ปรากฏการณ์ ของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารในโรงเรียนดีเด่น และผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
ผูว้จิยัไดเ้ลือกพื้นท่ีท่ีศึกษาแบบเจาะจง 3 แห่ง ซ่ึงเป็นโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ยโรงเรียนขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ โดยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตและจดบนัทึก การวิเคราะห์เอกสาร และการสนทนากลุ่มยอ่ย โดยเก็บ
ขอ้มูลจากบุคลากรหลกัในโรงเรียนและผูเ้ก่ียวขอ้ง ผลการวิจยัพบว่า 1. คุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลของผูบ้ริหารในโรงเรียนดีเด่น ประกอบดว้ย ดา้นวิสัยทศัน์ ดา้นความรู้และทกัษะ ดา้น
บุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ดา้นการจดัการเรียนรู้ ดา้นการพฒันาทีมงาน และดา้นการพฒันา
ชุมชนและการมีส่วนร่วม โดยภาพรวมและรายด้าน ภาวะผูน้ าของคุณลักษณะภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลของผูบ้ริหารในโรงเรียนดีเด่น อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ มีทกัษะการวางแผนกระตุน้
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์สามารถบริหารจดัการความขดัแยง้ไดดี้ กระท าตนเป็นแบบอยา่ง มีความ
เป็นผูน้ ามีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน ปฏิบติัตนตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม มีความคิดทศันคติและ
จินตนาการเชิงบวก มีความยุติธรรม ค านึงถึงการอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสุข ให้ความส าคญักับ
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ผูเ้รียนสูงสุด มีความรู้และทกัษะในการพฒันาครู ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีกลยทุธ์
การสร้างทีมงาน และมีกระบวนการปลูกฝังภาวะผูน้ า สามารถตอบสนองต่อความสนใจ และความ
ตอ้งการของชุมชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 2. ผลกระทบท่ีเกิดจากการภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผูบ้ริหารในโรงเรียนดีเด่น ประกอบดว้ย 1) ผลกระทบเชิงบวก ในดา้นนกัเรียน พบวา่ มีวฒันธรรม
การเรียนรู้ตลอดชีวิต มีระเบียบวินยั ใฝ่เรียนรู้ ดา้นผูบ้ริหารครูและบุคลากร พบวา่ มีความพึงพอใจ
ในงาน มีความกา้วหนา้ในวชิาชีพ และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ดา้นโรงเรียน พบวา่ โรงเรียนมี
ช่ือเสียง เป็นต้นแบบคุณธรรมน าความรู้ ด้านผู ้ปกครองและชุมชน พบว่า มีความพึงพอใจ 
ความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกนั สามารถตอบสนองความตอ้งการของชุมชน 2) ผลกระทบเชิงลบ ใน
ดา้นนกัเรียน พบวา่ ภาระความรับผดิชอบของผูน้ านกัเรียนเพิ่มข้ึน ท าใหไ้ม่มีเวลาร่วมกิจกรรมอ่ืนๆ 
ของโรงเรียน ดา้นผูบ้ริหาร ครู และบุคลากร พบวา่ ครูไม่ไดส้อนเต็มเวลา มีภาระความรับผิดชอบ
ต่องานและภาระการบริหารจดัการชั้นเรียนเพิ่มข้ึน เกิดความเครียด ดา้นโรงเรียน พบวา่ มีภาระทาง
งบประมาณเพิ่มข้ึน ดา้นผูป้กครองและชุมชน พบว่า การมีทศันคติเชิงลบกบัการระดมทรัพยากร 
การมีกฎเกณฑ ์ระเบียบในชุมชนเพิ่มข้ึน และค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึน 
  จุมพร พฒันะมาศ (2558) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัการบริหารจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตจังหวดัระยอง จันทบุรี และตราด โดยมี
วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัการบริหารจดัการศึกษา
ระดบัปฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กตามความคิดเห็นของครูผูส้อน และความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารจดัการศึกษา ระดบัปฐมวยัของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตจงัหวดัระยอง 
จนัทบุรี และตราด กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อน สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตจงัหวดัระยอง จนัทบุรี และตราด จ านวน 268 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ผูส้อน สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
จงัหวดัระยอง จนัทบุรี และตราด อยูใ่นระดบัมาก 2) การบริหารจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัของศูนย์
พฒันาเด็กเล็กตามความคิดเห็นของครู ผูส้อน สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดั
ระยอง จนัทบุรี และตราด อยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตจงัหวดัระยอง จนัทบุรี และตราดโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก ใน
ระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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  กมลชนก สุกแสง (2559) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
กับประสิทธิผลของโรงเรียนตามทศันะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู ้บริหารสถานศึกษา  2) ประสิทธิผลของโรงเรียนตามทัศนะของผู ้บริหารสถานศึกษา 3) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียน
ตามทศันะของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ 4) แนวทางส่งเสริมภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการส่งเสริมประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ใน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ปีการศึกษา 2559 รวมทั้งส้ิน 
125 คน ผลการวิจยัพบวา่ 1. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 โดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 2. ประสิทธิผล
ของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา นครราชสีมา เขต 4 โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์กบัประสิทธิผลของ
โรงเรียน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา นครราชสีมา เขต 4 มีความสัมพนัธ์
กนัในทางบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 4. แนวทางการส่งเสริม
ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการส่งเสริมประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย เพื่อน าไปสู่การก าหนด แผนงานด าเนินโครงการของ
โรงเรียนอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  นวลจนัทร์ จุนทนพ (2559) ไดว้จิยัเร่ือง บทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจงัหวดัจันทบุรี ระยองและตราด มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี 
ระยอง และตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และขนาดของสถานศึกษา กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครูผูส้อน สังกดัเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี ระยอง และตราด 260 คน 
ผลการวจิยั พบวา่ 1. บทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดั
จนัทบุรี ระยอง และตราด โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2. ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกล
ยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี ระยอง และตราด จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3. ผล
การเปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร สถานศึกษา สังกดัเทศบาล ในจงัหวดั
จนัทบุรี ระยอง และตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา เม่ือพิจารณาโดยรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  นฤมล สุภาทอง (2560) ท่ีได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาหนองบวัล าภู เขต 1 กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู จ  านวน 449 คน ผลการวิจยั
พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษา
ประถมศึกษาหนองบวัล าภู เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นการควบคุมและประเมินกลยทุธ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์ารมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบวัล าภู 
เขต 1 พบวา่ ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นบรรยากาศขององคก์ารมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นคุณลกัษณะของผูเ้รียนมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
เชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต พื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวล าภู เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยู่ในระดบัมาก อย่างมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาหนองบวัล าภู เขต 1 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
ของผูบ้ริหารมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน า กลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั ดา้นการบริหารจดัการ
ทรัพยากร ด้านการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ ด้านการสร้างวฒันธรรมองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่าเท่ากบั 0.467 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านายหรืออ านาจการพยากรณ์ 
ร้อยละ 21.8 ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  ปนัดดา วรกานต์ทิวตัถ์ (2560: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ระดบัมธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครู ผล
การศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร โรงเรียนเอกชน ระดับมัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ตามสภาพท่ีเป็นจริง จากการรับรู้ของผูบ้ริหารและครู โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพท่ีเป็นจริง และสภาพท่ีคาดหวงัของภาวะผูน้ าเชิงกล
ยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ระดบัมธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร
และครู แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ทั้งในภาพรวมและรายดา้นทุกๆ ดา้น 3) 
ผลการเปรียบเทียบภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารโรงเรียนเอกชน ระดับมัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ผูบ้ริหารและครูท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในโรงเรียน ท่ีมีระยะเวลาการก่อตั้งต่างกนั รับรู้
สภาพท่ีเป็นจริง โดยภาพรวมและรายดา้นทุกๆ ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.01 ส่วนการรับรู้ตามสภาพท่ี คาดหวงั โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั 0.01 ยกเวน้ ดา้นการน าปัจจยัต่างๆ มาก าหนดกลยทุธ์ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 4) ผลการ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ระดบัมธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
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ผูบ้ริหารและครูท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนขนาดต่างกนั รับรู้สภาพท่ีเป็นจริง และสภาพท่ีคาดหวงั 
โดยภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 
  กัลยา อาทรกิจ (2561) ได้ท าการศึกษางานวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 1 โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 จ  านวน 310 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ครูท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกนั ครูท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 และครูท่ีปฏิบติังานใน
สถานศึกษาขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 3.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
  Johnson and Scholes (2003) ได้วิจยัเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาองค์กร พบว่า ผูน้  า
เชิงกลยุทธ์เป็นผูท่ี้มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัในการพฒันากลยทุธ์ และเป็นผูท่ี้มองเห็นการเปล่ียนแปลง
โดยอาศยัข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ และการวางแผนกลยุทธ์ 
นอกจากน้ีแลว้จะเห็นไดว้า่ กลยุทธ์ท่ีจดัมาหานั้นเป็นรูปแบบท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของประสบการณ์
ส่วนบุคคลและการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร เป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาขององค์กร และ
วฒันธรรมขององคก์รในอดีต ดงันั้น บทบาทดา้นความคิดท่ีเพิ่มเติมอยา่งเด่นชดัของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
คือ การมีวิสัยทศัน์ ภารกิจ และจุดประสงคท่ี์ชดัเจน อนัน าไปสู่การก าหนด ส่วนอ่ืนๆ ในองคก์รท่ี
สามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดจ้ริง เพราะความมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัน้ีน าไปสู่ความส าเร็จของกล
ยทุธ์องคก์ร 
  Wise (2003) ได้วิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปล่ียนแปลง 
พบว่า ผูน้ าทางการศึกษาท่ีสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน า
องค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลงไดโ้ดยการสร้างความสมดุลของนวตักรรมจากภายนอกดว้ยค่านิยม 
วตัถุประสงค ์และส่ิงท่ีไดรั้บความสนใจเป็นพิเศษของคนในองคก์ร ซ่ึงเป็นการวางเง่ือนไขกลยทุธ์ 
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  Davies, Richard Keith (2005) ได้วิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ พบว่า รูปแบบ
ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์จะประกอบดว้ยความสามารถในการน าองคก์รรวม 5 ประการ อนัไดแ้ก่ 1) 
การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การเปล่ียนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั 3) การจดัวางบุคลากรและ
องคก์รไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตดัสินใจจุดท่ีจะแทรกแซงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 5) การ
พฒันาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อนัได้แก่ 1) 
ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตอ้งทา้ทายและสงสัยมีความไม่พอใจ และเต็มไปดว้ยความกระวนกระวายใจตามท่ี
แสดงออกมา 2) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตอ้งให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้กล
ยุทธ์ และการสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กบัโรงเรียนของเขาและท่ีอ่ืนๆ ด้วย 3) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตอ้ง
แสดงออก ซ่ึงปัญญาเชิงกลยุทธ์บทพื้นฐานของค่านิยมอยา่งเป็นระบบท่ีเด่นชดั 4) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์
ตอ้งมีพลงัของบุคคล และเครือข่ายท่ีเป็นมืออาชีพ 
  Frumkin (2007) ไดว้ิจยัเร่ือง การสร้างโรงเรียนใหม่: การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียนในก ากบัของรัฐ ผลการวิจยัพบว่า ภาระงานของการบริหารมี 3 ประการ คือ การให้การ
สนบัสนุนและการสร้างความชอบธรรมในการบริหารงานภายในโรงเรียน การระดมความสามารถ
ในการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่การให้บริการทางการศึกษาท่ีดี และการก าหนดภารกิจของโรงเรียน 
ซ่ึงมุ่งเนน้ศึกษาเร่ือง องคป์ระกอบของยทุธศาสตร์และกระบวนการพฒันาโรงเรียนองคป์ระกอบ 3 
ดา้นของการบริหารจดัการโรงเรียนในก ากบัของรัฐ และการประเมินผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีคุณสมบติัในการเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน การเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งมีความเอาใจใส่ใน
รายละเอียดทุกขั้นตอนของการปฏิบติังาน การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัโรงเรียนในก ากบัของรัฐ
นบัวนัจะมีเพิ่มมากข้ึน 
  Reid (2007) ไดว้ิจยัเร่ือง ความพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผูน้ า
ในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีอยู่ในก ากบัของรัฐโคโลราโด และสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจยั
พบว่า การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ าของอธิการบดีใน
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐโคโลราโด ผูว้ิจยัไดเ้ปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ าของ
อธิการบดี โดยวิเคราะห์แผนกลยุทธ์และนโยบายของสถาบนัท่ีคดัเลือกไว ้โดยเร่ิมตน้จากการ
เปรียบเทียบองคป์ระกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์และสภาวะผูน้ าของอธิการบดีก่อน จากนั้นจึง
ศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผูน้ า โดยการสัมภาษณ์อธิการบดี
และรองอธิการบดีในสถานบันท่ีคัดเลือกไวใ้นรูปแบบภาวะผูน้ าการบริหารเชิงกลยุทธ์ แบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ ทางตรงปรับเปล่ียน และตีความ และรูปแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของนิว
แมนน์ และเบนซิมอน มี 4 ประเภท คือ ผูน้ าท่ีเป็นผูริ้เร่ิม ผูน้ าท่ีเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าและผูน้ าท่ีคอย
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ดูแลอยู่ห่างๆ ผลการวิจยัพบว่า ประเภทต่างๆ ของภาวะผูน้ านั้นมีความสัมพนัธ์กบัประเภทการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ า
เชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และเพื่อเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  าแนก
ตามประสบการณ์บริหาร และขนาดของสถานศึกษา ประกอบดว้ยขั้นตอนการด าเนินการวิจยัและ
ระเบียบวจิยัโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 21 โรงเรียน มีครูผูส้อนทั้งส้ิน 1,410 คน   
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างของผูใ้ห้ขอ้มูลโดยใช้สูตรของ 
Taro Yamane สามารถก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อท่ีจะใชเ้ป็นตวัแทนประชากร โดยใชช่้วง
ความเช่ือมัน่ 95% และมีความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จึงไดใ้ชส้มการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ประชากร ซ่ึงมีสูตรดงัน้ี (ชยานนัท ์พงษต์ณัฑกุล. 2548: 23)  
 

                                       Z2 [P (1-P)]  
                                 E2  
 
 

n =  
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โดยท่ี     n หมายถึง ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
               q หมายถึง      1 – p = 0.5 

p หมายถึง ค่าสัดส่วนของประชากรเท่ากบั 0.5  
   ในกรณีท่ีไม่สามารถทราบค่าสัดส่วนท่ีเหมาะสม 
E หมายถึง ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนร้อยละ 5 (0.05)    
Z หมายถึง   ค่ามาตรฐานของระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (1.96)  

    
             1.962  [0.50 (1-0.50)] 
                               (0.05)2  
        
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการส ารวจจากการค านวณมีค่าเท่ากบั 384.16 คน แต่ใน
การศึกษาคร้ังน้ี จะท าการเก็บแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 คน เพื่อป้องกนัความคลาดเคล่ือน โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยการสุ่มอยา่งง่าย ตามสัดส่วนจ านวนของแต่ละโรงเรียน ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี  3.1 จ  านวนครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จงัหวดัสระบุรี 

 

ช่ือโรงเรียน จ านวนครู (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
1. โรงเรียนสระบุรีวทิยาคม 165 46 
2. โรงเรียนหนองแซงวทิยา  36 10 
3. โรงเรียนหนองแคสรกิจวทิยา  132 37 
4. โรงเรียนประเทียบวทิยาทาน  98 28 
5. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพฒันาการสระบุรี 38 11 
6. โรงเรียนหินกองวทิยาคม  33 9 

7. โรงเรียนสุธีวทิยา  79 22 
8. โรงเรียนดอนพุดวทิยา  29 8 
9. โรงเรียนสวนกุหลาบวทิยาลยัสระบุรี 84 24 
10. โรงเรียนหนองโดนวทิยา  16 6 
11. โรงเรียนบา้นหมอพฒันานุกลู  53 15 
12. โรงเรียนเสาไหส้ระบุรี 134 38 
13. โรงเรียนโคกกระทอ้นกิตติวฒิุวทิยา   32 9 

แทนค่า n =  =   384.16 คน  



52 

ตารางท่ี  3.1 (ต่อ) 
 

ช่ือโรงเรียน จ านวนครู (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
14. โรงเรียนเทพศิรินทร์พุแค  96 27 
15. โรงเรียนสองคอนวทิยาคม  16 5 
16. โรงเรียนบา้นท่ามะปรางวทิยา  38 11 
17. โรงเรียนซบันอ้ยเหนือวทิยาคม  33 9 
18. โรงเรียนวงัม่วงวทิยาคม   28 8 
19. โรงเรียนมวกเหล็กวทิยา  91 26 
20. โรงเรียนแก่งคอย  150 43 
21. โรงเรียนพระพุทธบาทพลานุกลูวทิยา 29 8 

รวม 1,410 400 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ประกอบดว้ย 1) การก าหนด
ทิศทางขององคก์ร 2) การก าหนดกลยทุธ์ 3) การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 4) การควบคุมและประเมินกล
ยทุธ์ เป็นค าถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบของ Likert ดงัน้ี 

5 หมายถึง ความคิดเห็นของครู อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ความคิดเห็นของครู อยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง ความคิดเห็นของครู อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ความคิดเห็นของครู อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง ความคิดเห็นของครู อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 ในการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับการศึกษาภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน
ดงัน้ี 
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 1.  ศึกษาเอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชิงกล
ยทุธ์ เพื่อน ามาพฒันาสร้างเคร่ืองมือวจิยั 
 2.  ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 

Likert 
 3.  พฒันาแบบสอบถาม โดยขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อ
ตรวจสอบ แนะน า ปรับปรุงแกไ้ข 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง ของ
เน้ือหา (Content Validity) และความถูกตอ้งของภาษาโดยใชเ้ทคนิค IOC โดยผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด  
 5.  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ น าเสนอ
ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช้
ต่อไป 
 6.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-Out) กบัครูผูส้อน
ในโรงเรียนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 30 คน เพื่อจะได้ทราบปัญหาในการออกแบบสอบถาม ความ
ชัดเจนของค าช้ีแจง ค าถามหรือการส่ือความหมาย และหาค่าความเท่ียง (Reliability) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อลัฟ่า ของครอ-นบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงทั้ง
ฉบบั เท่ากบั 0.97 
 7.  หลงัจากค านวณหาค่าความเท่ียงแลว้ ไดป้รับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล ท่ี
ถูกตอ้งท่ีสุดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.1  ผูว้ิจยัขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อ
ขออนุญาต และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั 
 3.2  ผูว้ิจยัน าหนงัสือรับรองและแนะน าตวั เสนอต่อผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดั
สระบุรี สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขอความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พร้อมทั้งนดัหมายวนัเวลาและสถานท่ี ขอรับแบบสอบถามคืน 
และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์ น ามาวเิคราะห์ต่อไป 
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 3.3  ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง และเม่ือรับแบบสอบถาม
คืนผูว้จิยัด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม เพื่อน าไปด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูล 

 
4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งเรียบร้อย
แล้ว จะน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหัส และ ท าการตรวจสอบขอ้มูลท่ีได้รับมาตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง หลงัจากนั้นจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
และประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 
 4.1  สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic) ด าเนินการดงัน้ี 

1)  น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นแบบสอบถามซ่ึงชนิดเลือกตอบ (Check List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ ใช้
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

2)  แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนน
ตามเกณฑน์ ้าหนกั 5 ระดบั โดยก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 

 
ค่าเฉล่ีย 4.50 - 5.00 หมายถึง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50 - 4.49 หมายถึง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50 - 3.49 หมายถึง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 - 2.49 หมายถึง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.49 หมายถึง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 4.2  สถิติเชิงอ้ำงอิง หรือ Inferential Statistics ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ 
คือ T-Test (ตวัแปรอิสระท่ีมีค าตอบ 2 กลุ่ม) และ F-Test (ตวัแปรอิสระท่ีมีค าตอบมากกวา่ 2 กลุ่ม) 
ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ตามความคิดเห็นของครู ผูว้จิยัขอน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั               
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี  
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา               
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี  
 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการ
แปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ เพื่อการแปลความหมาย 
ดงัน้ี 

X      แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
T       แทน สถิติการทดสอบค่าที (T-test) 
F       แทน สถิติการทดสอบค่า (F-test) 
Sig    แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
*       แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
  



56 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 170 42.5 

หญิง 230 57.5 

2. ระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี 322 80.5 

สูงกวา่ปริญญาตรี 78 19.5 

3. ประสบการณ์บริหาร 

5-10 ปี 73 18.2 

มากกวา่ 10 ปี 327 81.8 

4. ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 25 6.25 

ขนาดกลาง 162 40.50 

ขนาดใหญ่ 156 39.0 

ขนาดใหญ่พิเศษ 57 14.25 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คิดเป็น 
ร้อยละ 57.5 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 170 คิดเป็นร้อยละ 42.5 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 80.5 รองลงมาเป็นการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 78 คิดเป็น
ร้อยละ 19.5 ส่วนมากมีประสบการณ์บริหารมากกว่า 10 ปี จ  านวน 327 คน คิดเป็นร้อยละ 81.8 
รองลงมามีประสบการณ์บริหาร 5-10 ปี จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 ไม่มีผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีประสบการณ์บริหารนอ้ยกวา่ 5 ปี ซ่ึงอยูใ่นขนาดสถานศึกษาขนาดกลาง มากท่ีสุด จ านวน 162 
คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมา คือ ขนาดใหญ่ จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 ขนาดใหญ่
พิเศษ จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และขนาดเล็ก จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี  

 
 เป็นการศึกษาเก่ียวกับระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดงัมีรายละเอียด ตามตารางท่ี 2-6 

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
 

ด้าน X S.D.   ระดับภาวะผู้น า 
1. การก าหนดทิศทางขององคก์ร 4.40 0.70 มาก 
2. การก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 4.42 0.67 มาก 

3. การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 4.40 0.70 มาก 

4. การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ 4.45 0.67 มาก 

รวมเฉล่ีย 4.43 0.69 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (ค่า X̅  = 4.43 และค่า S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (ค่า X̅   = 4.45 
และค่า S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ดา้นการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร (ค่า X̅   = 4.42 และค่า S.D. = 
0.67) ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์กร และดา้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั (ค่า X̅   = 4.40 และค่า 
S.D. = 0.70) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการก าหนดทิศทางของ
องคก์ร 

 

ด้านการก าหนดทศิทางขององค์กร X̅   S.D.   ระดับภาวะผู้น า 
1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององคก์รท่ีตอ้งการจะเป็นใน

อนาคต 
4.48 0.69 มาก 

2. ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร ก าหนดแผนกลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

4.39 0.74 มาก 

3. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวสิัยทศัน์ไดส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก 

4.43 0.68 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน 
เพื่อใหก้า้วสู่ความเป็นเลิศตามวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

4.39 0.67 มาก 

5. ผูบ้ริหารมีการน าวธีิการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะ
ต่างๆ มาก าหนดทิศทางขององคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ 

4.35 0.73 มาก 

6. ผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยทุธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นองคร์วมเป็นระบบ 
มีทิศทางท่ีชดัเจน 

4.36 0.70 มาก 

7. ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ 
วสิัยทศัน์ ของสถานศึกษา 

4.42 0.71 มาก 

8. สถานศึกษามีการก ากบั ติดตาม สนบัสนุน และประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามทิศทางท่ีก าหนด 

4.37 0.72 มาก 

รวมเฉล่ีย 4.40 0.71 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการ
ก าหนดทิศทางขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่า X̅ = 4.40 และค่า S.D. = 0.71) โดยผูบ้ริหาร
มีความสามารถในการมององค์กรท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคต มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่า X̅   = 4.48 และ
ค่า S.D. = 0.69) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีการก าหนดวสิัยทศัน์ไดส้อดคลอ้ง กบัการเปล่ียนแปลงจาก
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (ค่า X̅ = 4.43 และค่า S.D. = 0.68) ส่วนผูบ้ริหารมีการคิด
เชิงกลยุทธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นองคร์วมเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจน (ค่า X̅ = 4.36 และค่า S.D. = 0.70) 
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และผูบ้ริหารมีการน าวิธีการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ มาก าหนดทิศทางของ
องค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ (ค่า X̅   = 4.35 และค่า S.D. = 0.73) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการก าหนดกลยทุธ์ของ
องคก์ร 

 

ด้านการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร X̅   S.D.   ระดับภาวะผู้น า 
1. ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกเพื่อ

ก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 
4.55 0.60 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารมีการจดัท าโครงการโดยใชเ้คร่ืองมือและ
เทคนิคการวางแผนในการก าหนดกลยทุธ์ 

4.50 0.63 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์หาจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององคก์ร เพื่อน ามาก าหนดกลยทุธ์ 

4.40 0.72 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม 
เพื่อน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

4.40 0.65 มาก 

5. ผูบ้ริหารมีการประเมินกลยทุธ์ท่ีมีความเหมาะสมกบั
สภาพขององคก์ร 

4.36 0.72 มาก 

6. ผูบ้ริหารมีการคดัเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมาก าหนดกล
ยทุธ์ขององคก์ร 

4.43 0.67 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์โดยพิจารณาถึง
ทิศทางของหน่วยงาน  

4.39 0.68 มาก 

8. สถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยทุธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือใน
การส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจใน
ทิศทางเดียวกนั  

4.37 0.71 มาก 

รวมเฉล่ีย 4.42 0.67 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 แสดงว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการ
ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่า X̅   = 4.42 และค่า S.D. = 0.67) โดย
ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก เพื่อก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร มีค่าระดบัภาวะ
ผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบัมากท่ีสุด (ค่า X̅ = 4.55 และค่า S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีการจดัท า
โครงการโดยใช้เคร่ืองมือ และเทคนิคการวางแผนในการก าหนดกลยุทธ์ (ค่า X̅   = 4.50 และค่า 
S.D. = 0.63) ส่วนสถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารกบับุคคลใน
องคก์ร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั (ค่า X̅  = 4.37 และค่า S.D. = 0.71) และผูบ้ริหารมี
การประเมินกลยุทธ์ท่ีมีความเหมาะสมกบัสภาพขององคก์ร (ค่า X̅   = 4.36 และค่า S.D. = 0.72) มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 

 

ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ X̅   S.D.   ระดับภาวะผู้น า 
1. สถานศึกษามีการจดัท าแผนปฏิบติัการเพื่อน า กลยทุธ์ไปสู่

การปฏิบติั 
4.56 0.61 มากท่ีสุด 

2. สถานศึกษามีการจดัท างบประมาณเพื่อรองรับแผนปฏิบติั
งาน 

4.46 0.72 มาก 

3. ผูบ้ริหารมีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อเป็นการสนบัสนุนกล
ยทุธ ์

4.33 0.73 มาก 

4. ผูบ้ริหารลงมือด าเนินการตามระเบียบแบบแผนของ
กิจกรรม 

4.39 0.67 มาก 

5. ผูบ้ริหารใชก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความ
เป็นรูปธรรม โดยน าองคก์รสู่ความส าเร็จได ้

4.39 0.79 มาก 

6. ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของกระบวนการ
กิจกรรมต่างๆ ท่ีไดป้ฏิบติั 

4.38 0.67 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวธีิการควบคุมในการน ากลยทุธ์ไป
ปฏิบติั 

4.34 0.73 มาก 

8. ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบความกา้วหนา้และความส าเร็จของ
องคก์ร 

4.33 0.72 มาก 

รวมเฉล่ีย 4.40 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบติั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่า X̅ = 4.40 และค่า S.D. = 0.70) โดยสถานศึกษามีการ
จดัท าแผนปฏิบติัการ เพื่อน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั มีค่าระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ระดบัมากท่ีสุด 
(ค่า X̅ = 4.56 และค่า S.D. = 0.61) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการจดัท างบประมาณเพื่อรองรับ
แผนปฏิบติังาน (ค่า X̅   = 4.46 และค่า S.D. = 0.72) ส่วนผูบ้ริหารมีการก าหนดวิธีการควบคุมใน
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  (ค่า  X̅ = 4.34 และค่า  S.D. = 0.73)  และผู ้บริหารมีการตรวจสอบ
ความก้าวหน้า และความส าเร็จขององค์กร (ค่า X̅ = 4.33 และค่า S.D. = 0.72) และมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการควบคุมและประเมินผล
กลยทุธ์ 

 

ด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ X̅ S.D.   ระดับภาวะผู้น า 
1. ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 
4.63 0.60 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อใหก้าร
ปฏิบติัการเหมาะสมกบัองคก์ร 

4.50 0.67 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑใ์นการวบคุม
และประเมินกลยทุธ์ 

4.42 0.68 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีกระบวนการวดัการปฏิบติังาน 
โดยมีการวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน 

4.36 0.66 มาก 

5. ผูบ้ริหารมีการพิจารณาผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มภายในและทิศทางกลยทุธ์ 

4.42 0.70 มาก 

6. ผูบ้ริหารมีการใชม้าตรการในการตรวจสอบ 
ก ากบั ผลการด าเนินงาน 

4.40 0.70 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการด าเนินงานของ
บุคลากร 

4.44 0.66 มาก 

8. สถานศึกษามีการวดั วเิคราะห์ และ
ประเมินผลเพื่อป้องกนัผลงานคาดเคล่ือนท่ี
จะเกิดข้ึนกบัองคก์ร 

4.41 0.71 มาก 

รวมค่าเฉล่ีย 4.45 0.67 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการ

ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่า X̅  = 4.45 และค่า S.D. = 0.67) โดย
ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้ขององคก์ร มีค่าระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ระดบัมากท่ีสุด (ค่า 
X̅  = 4.63 และค่า S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อใหก้ารปฏิบติัการ
เหมาะสมกับองค์กร (ค่า X̅  = 4.50 และค่า S.D. = 0.67) ส่วนผูบ้ริหารมีการใช้มาตรการในการ
ตรวจสอบ ก ากบั ผลการด าเนินงาน (ค่า X̅  = 4.40 และค่า S.D. = 0.70) และผูบ้ริหารมีกระบวนการ
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วดัการปฏิบติังาน โดยมีการวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน (ค่า X̅  = 4.36 และค่า S.D. = 0.66) มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั  
 

ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา จังหวดัสระบุรี 

 
 3.1  ผลการเปรียบเทยีบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่
ปฏิบัติงานตามประสบการณ์บริหารทีต่่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7  ผลการเปรียบระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม

ประสบการณ์บริหาร 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ประสบการณ์บริหาร 

t-test Sig. 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

X S.D.   X S.D.   
1. การก าหนดทิศทางขององคก์ร 4.30 0.36 4.42 0.53 7.54* 0.006 
2. การก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 4.29 0.35 4.45 0.48 9.95* 0.002 
3. การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 4.28 0.29 4.42 0.54 15.88* 0.000 
4. การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ 4.29 0.36 4.48 0.50 5.64* 0.018 

รวม 4.29 0.34 4.44 0.51 9.75* 0.006 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณ์ในการบริหาร 5-10 ปี 
และมากกวา่ 10 ปี มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้ง
ในภาพรวม และรายดา้น 
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 3.2  การเปรียบเทยีบระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาทีม่ีขนาดต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ SS df ms F Sig. 

1. การก าหนดทิศทาง
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.24 3 1.75 7.02* 0.000 
ภายในกลุ่ม 98.49 396 0.25   
รวม 103.73 399    

2. การก าหนดกลยทุธ์
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 6.58 3 2.18 10.80* 0.000 
ภายในกลุ่ม 80.03 396 0.20   
รวม 86.58 399    

3. การน ากลยทุธ์ไป
ปฏิบติั 

ระหวา่งกลุ่ม 6.24 3 2.08 8.62* 0.000 
ภายในกลุ่ม 95.54 396 0.24   
รวม 101.78 399    

4. การควบคุมและ
ประเมินผลกลยทุธ์ 

ระหวา่งกลุ่ม 5.97 3 1.99 8.89* 0.000 
ภายในกลุ่ม 88.61 396 0.22   
รวม 94.58 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทียบ ระดับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ท่ีมีขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนั พบว่า มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เพื่อให้ทราบความแตกต่าง ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบรายคู่ดว้ย
วธีิของ Scheffe 
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ตารางท่ี 4.9 การทดสอบรายคู่ของระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามขนาด
ของสถานศึกษา  ดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์ร 

 
ขนาดสถานศึกษา เลก็ กลาง ใหญ่ ใหญ่พเิศษ 
เล็ก - -.47639* -.41282* -.49430* 
กลาง - - .06357 -01791 
ใหญ่ - - - -.08148 
ใหญ่พิเศษ - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 ตารางท่ี  4.9 พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์ร ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกขนาดเล็ก มีภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์แตกต่าง
จากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่  ขนาดใหญ่พิเศษ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง  ขนาดใหญ่  
และขนาดใหญ่พิเศษ  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.10  การทดสอบรายคู่ของระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามขนาด
ของสถานศึกษา  ดา้นการก าหนดกลยทุธ์ 

 
ขนาดสถานศึกษา เลก็ กลาง ใหญ่ ใหญ่พเิศษ 
เล็ก - -.53812* -.41603* -.47895* 
กลาง - - .12209 0.5917 
ใหญ่ - - - -.06292 
ใหญ่พิเศษ - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 ตารางท่ี 4.10 พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ดา้นการก าหนดกลยุทธ์ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถานศึกขนาดเล็ก มีภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์แตกต่างจาก
ผูบ้ริหารท่ีปฎิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่  ขนาดใหญ่พิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง  ขนาดใหญ่  
และขนาดใหญ่พิเศษ  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.11 การทดสอบรายคู่ของระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามขนาด
ของสถานศึกษา  ดา้นการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั   

 
ขนาดสถานศึกษา เลก็ กลาง ใหญ่ ใหญ่พเิศษ 
เล็ก - -.53296* -.46423*  -.50421* 
กลาง - - .06873 0.2875 
ใหญ่ - - - -.06292 
ใหญ่พิเศษ - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 ตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั  ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกขนาดเล็ก มีภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์แตกต่าง
จากผูบ้ริหารท่ีปฎิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่  ขนาดใหญ่พิเศษ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง  ขนาดใหญ่  
และขนาดใหญ่พิเศษ  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.12  การทดสอบรายคู่ของระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามขนาด
ของสถานศึกษา  ดา้นการควบคุมและประเมินกลยทุธ์   

 
ขนาดสถานศึกษา เลก็ กลาง ใหญ่ ใหญ่พเิศษ 
เล็ก - -.52315* -.45112*       -.42325* 
กลาง - - .07203 0.9990 
ใหญ่ - - - -.02788 
ใหญ่พิเศษ - - - - 

 
 ตารางท่ี  4.12 พบว่า ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ด้านด้านการควบคุมและประเมิน 
กลยุทธ์  ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถานศึกขนาดเล็ก มีภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเชิง  
กลยทุธ์แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่  ขนาดใหญ่พิเศษ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานศึกษาขนาด
กลาง  ขนาดใหญ่  และขนาดใหญ่พิเศษ  มีระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ไม่แตกต่างกนั 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี มีสาระส าคญัสรุปไดด้งัน้ี  

 
1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จงัหวดัสระบุรี 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาด
ของสถานศึกษา 
 1.2  สมมติฐานการวจัิย 
  1.2.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกนั มีภาวะ
ผูน้ าเชิงกลยทุธ์ แตกต่างกนั 
  1.2.2  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีขนาด แตกต่างกนั มี
ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ แตกต่างกนั 
 1.3  วธีิด าเนินการวจัิย    
  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี โดยก าหนดกรอบแนวคิดการ
วจิยัจากการสรุป แนวคิด ทฤษฎี และสังเคราะห์องคป์ระกอบผูน้ าเชิงกลยุทธ์ พบวา่ องคป์ระกอบท่ี
น่าสนใจ และสอดคลอ้งกบับริบทของสถานศึกษา มี 4 ดา้น คือ 1) การก าหนดทิศทางขององคก์ร 2) 
การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั และ 4) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์  ซ่ึงผูว้ิจยั
น ามาเป็นตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี โดยก าหนดกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี จ  านวน 21 โรงเรียน โดยมี
ประชากรผูใ้ห้ขอ้มูล คือ ครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
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สระบุรี ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Taro Yamane ท าให้ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 400 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มอยา่งง่าย  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ซ่ึง
แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร เคร่ืองมือมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.97  สถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความ
แปรปรวน 
 1.4  สรุปผลการวจัิย 
  1.4.1  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี สรุปผลไดด้งัน้ี 

1)  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการควบคุมและประเมินผล 
กลยุทธ์ รองลงมา คือ ดา้นการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร ดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์ร และ
ดา้นการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั  

2)  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์กร 
อยู่ในระดบัมาก ได้แก่  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององค์กรท่ีต้องการจะเป็นในอนาคต 
ผูบ้ริหารมีการก าหนดวสิัยทศัน์ไดส้อดคลอ้งกบั การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอก  ผูบ้ริหารเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิสัยทศัน์ ของสถานศึกษา 
ผูบ้ริหารเข้าใจบริบทขององค์กร ก าหนดแผนกลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์  ผูบ้ริหารมีการ
วางแผนในการด าเนินงานอย่างเป็นขั้นตอน เพื่อให้กา้วสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทศัน์ขององค์กร 
ดา้นสถานศึกษามีการก ากบั ติดตาม สนบัสนุน และประเมินผลการปฏิบติังานตามทิศทางท่ีก าหนด  
ผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นองค์รวมเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชัดเจน และ ผูบ้ริหารมี
การน าวธีิการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ มาก าหนดทิศทางขององคก์ร เพื่อบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  

3)  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการก าหนดกล
ยุทธ์ขององค์กร อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก เพื่อ
ก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร ผูบ้ริหารมีการจดัท าโครงการโดยใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคการวางแผนใน
การก าหนดกลยุทธ์ ผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปสู่การบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององค์
กร เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยุทธ์โดยพิจารณาถึงทิศทางของ
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หน่วยงาน สถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารกบับุคคลในองค์กร 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั และผูบ้ริหารมีการประเมินกลยุทธ์ท่ีมีความเหมาะสมกบั
สภาพขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  

4)  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการน ากลยทุธ์
ไปปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สถานศึกษามีการจดัท าแผนปฏิบติัการ เพื่อน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบติั สถานศึกษามีการจดัท างบประมาณเพื่อรองรับแผนปฏิบติังาน ดา้นผูบ้ริหารลงมือด าเนินการ
ตามระเบียบแบบแผนของกิจกรรม ผูบ้ริหารใชก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความเป็น
รูปธรรม โดยน าองคก์รสู่ความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารและบุคลากร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของกระบวนการ
กิจกรรมต่างๆ ท่ีไดป้ฏิบติั ผูบ้ริหารมีการก าหนดวธีิการควบคุมในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั ผูบ้ริหาร
มีการจดัสรรทรัพยากร เพื่อเป็นการสนบัสนุนกลยุทธ์ และผูบ้ริหารมีการตรวจสอบความกา้วหน้า 
และความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  

5)  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการควบคุม
และประเมินผลกลยุทธ์ อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ผูบ้ริหารมีการควบคุมความก้าวหน้าขององค์กร 
ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อให้การปฏิบติัการเหมาะสมกบัองคก์ร ผูบ้ริหารมีการติดตาม
ผลการด าเนินงานของบุคลากร ผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
ผูบ้ริหารมีการพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มภายในและทิศทางกลยุทธ์  ดา้นสถานศึกษามี
การวดั วิเคราะห์ และประเมินผล เพื่อป้องกนัผลงานคาดเคล่ือนท่ีจะเกิดข้ึนกบัองค์กร ผูบ้ริหารมี
การใช้มาตรการในการตรวจสอบ ก ากบั ผลการด าเนินงาน และผูบ้ริหารมีกระบวนการวดัการ
ปฏิบติังาน โดยมีการวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
  1.4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

1)  ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งในภาพรวมและรายดา้น 

2)  ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีบริหารสถานศึกษาขนาดต่างกนัมีภาวะผูน้ าเชิงกล
ยทุธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งในภาพรวมและรายดา้น 
 

2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเร่ือง ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี มีประเด็นท่ีจะน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
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 2.1  ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
  2.1.1  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการก าหนดทิศทางขององคก์รโดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมีค่า เฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านผู ้บริหารมี
ความสามารถในการมององคก์ร ท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคต และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ได้แก่  ด้านผู ้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องกับ การเปล่ียนแปลงจาก
สภาพแวดล้อมทั้ งภายใน และภายนอก ด้านผูบ้ริหารเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ วิสัยทศัน์ ของสถานศึกษา ดา้นผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร ก าหนดแผนกลยุทธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ดา้นผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงาน อยา่งเป็นขั้นตอน เพื่อให้กา้ว
สู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทศัน์ขององค์กร ด้านสถานศึกษามีการก ากับ ติดตาม สนับสนุน และ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามทิศทางท่ีก าหนด ดา้นผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยุทธ์ ท่ีมีลกัษณะเป็น
องค์รวมเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจน และดา้นผูบ้ริหารมีการน าวิธีการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด
ภายใตส้ภาวะต่างๆ มาก าหนดทิศทางขององค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด 
  ผลการวิจัย เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า ครูผูส้อนมีความคิดเห็นว่า ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ควรมีความสามารถในการมององคก์ร ท่ีตอ้งการให้เป็นไปในอนาคต สามารถก าหนด
เป้าหมายของสถานศึกษา และสามารถรู้ถึงทิศทางของสถานศึกษาในอนาคตได ้โดยการน าขอ้มูล
ต่างๆ ท่ีได้รับจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ และการก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม จะน าไปสู่การ
วางแผนกลยุทธ์ เพื่อก าหนดจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และ
วตัถุประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2551) แนวคิดเก่ียวกบัการก าหนดกลยทุธ์ เป็น
กิจกรรมท่ีต่อเน่ืองจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีส าคญัต่อความส าเร็จ ในการ
ด าเนินการเชิงกลยุทธ์ ในแต่ละองค์กร ท าให้ผูบ้ริหารสามารถก าหนดเป้าหมายขององค์กรได้ 
ตลอดจนสามารถรู้ถึงทิศทางขององคก์รในอนาคต โดยการน าขอ้มูลและความ รู้ต่างๆ ท่ีไดรั้บจาก
การวเิคราะห์เชิงกลยทุธ์ มาจดัท ากลยทุธ์ในระดบั และรูปแบบต่างๆ รวมทั้งประเมินและคดัเลือกวา่
กลยุทธ์ใดมีความเหมาะสมกบัองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ และการก าหนด
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสม จะน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ต้องมีการก าหนด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย เพื่อน าไปสู่การก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์กร แผนงานด าเนิน
โครงการของโรงเรียนอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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  เม่ือผูบ้ริหารปฏิบติัตามกลยุทธ์แลว้ จะตอ้งใชเ้วลาช่วงหน่ึงในการรอคอยผลลพัธ์
ท่ีคาดหวงั ซ่ึงการพิจารณาทั้งสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดกลยทุธ์ 
และการประเมินสภาพแวดล้อม ท่ีเปล่ียนแปลงหรือปัญหาในอนาคต ท่ีเก่ียวข้องกบัการบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางแผน และมีการปรับปรุงท่ีจ าเป็น ซ่ึงขั้นน้ีผูบ้ริหารจะก าหนดขอบเขตส าคญั เพื่อท่ีจะ
ติดตามและพฒันาวิธีการวดัผล โดยทัว่ไปผูบ้ริหาร จะใช้ระบบขอ้มูลเพื่อเก็บรวบรวม เก็บรักษา 
วเิคราะห์ และรายงาน ซ่ึงรายละเอียดท่ีตอ้งการเพื่อรักษาการควบคุมกลยุทธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุเทพ 
พงศ์ศรีวฒัน์ (2556) กล่าวว่า ผูน้  าเชิงกลยุทธ์เป็นผูแ้ปลงวิสัยทศัน์ ไปสู่การปฏิบติัเชิงกลยุทธ์แลว้
จะต้องมีการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ อีกทั้ งต้องรับผิดชอบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดลอ้มภายนอก กบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และการน าวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์
ดงักล่าวไปสู่การปฏิบติั เพื่อสร้างหน่วยงานให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยใชเ้คร่ืองมือในการ
บริหารจดัการองคก์ารใหไ้ปสู่เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  
  2.1.2  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นผูบ้ริหารมีการ
รวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก เพื่อก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ร และดา้นผูบ้ริหารมีการจดัท า
โครงการโดยใช้เคร่ืองมือและเทคนิคการวางแผน ในการก าหนดกลยุทธ์ ซ่ึงถา้เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปสู่การ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดา้นผูบ้ริหารมีการวเิคราะห์หาจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
ขององคก์ร เพื่อน ามาก าหนดกลยทุธ์ ดา้นผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์โดยพิจารณาถึงทิศทาง
ของหน่วยงาน ดา้นสถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารกบับุคคลใน
องค์กร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั และดา้นผูบ้ริหารมีการประเมินกลยุทธ์ท่ีมีความ
เหมาะสมกบัสภาพขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
  ผลการวิจยั เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมีการรวบรวม
ขอ้มูลทั้งภายใน และภายนอก เพื่อก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อวิเคราะห์และประมวลขอ้มูล
ทั้งหมด จากส่วนประกอบของจุดหมายในอนาคต โดยเฉพาะการวิเคราะห์ SWOT เพื่อหาจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีจะน ามาก าหนดเป็นกลยทุธ์ในระดบัสถานศึกษาโดยรวม ซ่ึงถือเป็น
กลยุทธ์หลกัท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกแบบเป็นผูต้ดัสินใจวา่ ควรน ากลยุทธ์ใดไปด าเนินการ โดย
มีหลกัการในการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์มาใช้ให้เหมาะสม กบัสถานศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกบัวิชิต  
อู่อน้ (2559) การก าหนดกลยุทธ์ เป็นงานส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงและทีมงาน เพราะเป็นงานท่ี
ละเอียดอ่อนเก่ียวเน่ืองกบัการด าเนินงาน และการด ารงอยูข่ององคก์ร โดยอาศยัความรู้ประสบการณ์ 
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และความเข้าใจในสภาพของปัจจยัแวดล้อม ซ่ึงในการก าหนดกลยุทธ์ จะต้องพิจารณาว่าเป็น 
กลยุทธ์ในระดบัใด ได้แก่ กลยุทธ์ในระดบัองค์กร กลยุทธ์ในระดบัธุรกิจ และกลยุทธ์ในระดบั
ปฏิบติัการ ซ่ึงจะมีรายละเอียด และขอบเขตการด าเนินงานท่ีแตกต่างกนั โดยขั้นตอนในการก าหนด
กลยุทธ์ในแต่ละระดบัจะเหมือนกนั คือ 1) พิจารณาปัจจยั เพื่อน าไปใช้ในการเปรียบเทียบ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัแวดลอ้มภายใน และภายนอก 2) การจบัคู่ปัจจยั เพื่อน าไปใชเ้ป็นทางเลือกในการก าหนดกล
ยุทธ์ ส าหรับเทคนิคในการก าหนดกลยุทธ์ในแต่ละระดบันั้น มีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารจะตอ้ง
พิจารณาเทคนิคต่างๆ อยา่งเหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีมีอยู ่โดยเทคนิคท่ีนิยมใช ้
  ดังนั้น ผูบ้ริหารในปัจจุบนั ควรเป็นผูน้ าท่ีจะต้องน าความเจริญก้าวหน้า มาสู่
องคก์ารคุณสมบติัท่ีส าคญั คือ เป็นผูมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกล และน าวิสัยทศัน์มาสู่การปฏิบติัได้อย่าง
เป็นผลส าเร็จ ทั้งเป็นผูจ้ดัการการก าหนดกลยทุธ์ กล่าวคือ ตอ้งมีความสามารถในการรวบรวมขอ้มูล
ต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ และจะตอ้งรู้ว่าใช้วิธีการอย่างไร จึงเป็นงานท่ียากท่ีตอ้งเป็นไปตาม
กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ ท่ีจะตอ้งอาศยัคุณลกัษณะ หรือความสามารถเฉพาะของผูบ้ริหาร ท่ี
จะด าเนินการเพื่อน าไปสู่การก าหนดทิศทางอย่างเหมาะสม การก าหนดกลยุทธ์ จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั
ส าหรับองคก์ารหรือโรงเรียน เพื่อใหโ้รงเรียนมีประสิทธ์ภาพและเกิดประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทศันะของ Kinicli.A&Williams,B (2009) ไดใ้ห้ทศันะว่า การก าหนดกลยุทธ์เป็นขั้นตอนหน่ึงใน
การจดัการเชิงกลยุทธ์ คือ การรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก ก่อนท่ีจะมีการจดัท าโครงการ
โดยใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคการวางแผนกลยุทธ์ คือ การวิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์เพื่อหา
จุดแขง็จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีมีผลกระทบต่อโรงเรียน เพื่อเขา้ใจถึงสภาพท่ีแทจ้ริงในเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การ กับสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน ท าให้ก าหนดกลยุทธ์ท่ี
เหมาะสมกบัของโรงเรียน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2556) กล่าววา่ การก าหนด
ยุทธศาสตร์ การประเมินและการคดัเลือก วา่กลยุทธ์ใดเหมาะสมกบัโรงเรียนมากท่ีสุด เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจในทิศทางของการด าเนินงาน 
  2.1.3  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้น คือ ดา้นสถานศึกษามีการ
จดัท าแผนปฏิบติัการ เพื่อน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นสถานศึกษามีการจดัท า
งบประมาณเพื่อรองรับแผนปฏิบติังาน ดา้นผูบ้ริหารลงมือด าเนินการตามระเบียบแบบแผนของ
กิจกรรม ด้านผูบ้ริหารใช้กลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความเป็นรูปธรรม โดยน า
องค์กรสู่ความส าเร็จได ้ดา้นผูบ้ริหารและบุคลากร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของกระบวนการกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีไดป้ฏิบติั ดา้นผูบ้ริหารมีการก าหนดวธีิการควบคุมในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั ดา้นผูบ้ริหาร
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มีการจัดสรรทรัพยากร เพื่อเป็นการสนับสนุนกลยุทธ์ และด้านผู ้บริหารมีการตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ และความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
 ผลการวจิยั เป็นเช่นน้ีอาจเป็นอาจเป็นเพราะวา่ ครูผูส้อนมองวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
การจดัท าแผนปฏิบติัการ เพื่อน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงเป็นการก าหนด
แผนปฏิบติัการ ในระยะยาว โดยผา่นกระบวนการบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบ ตลอดจนการทบท
วนการด าเนินงาน และการปรับปรุงโครงสร้างของสถานศึกษา ให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษา และปรับระบบงานกบัสภาพท่ีเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารแปลงกลยทุธ์และนโยบาย ไปสู่แผนการด าเนินงาน หรือก าหนดรายละเอียด
ดา้นต่างๆ เช่น ดา้นงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงาน ซ่ึงกระบวนการน้ี อาจจะเก่ียวขอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงภายในดา้นวฒันธรรมโครงสร้าง หรือระบบการบริหาร เพื่อใหส้ามารถด าเนินการตาม
กลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงผู ้บริหารจะต้องน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เพื่อให้การตรวจสอบ
ความก้าวหน้า และความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงอยู่ในระดับน้อย ท าให้สถานศึกษาจะต้องมีการ
ปรับตวั ตลอดจนพฒันาให้กา้วทนัโลกท่ีเปล่ียนแปลงในแต่ละยุค เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดี
ข้ึนอยูต่ลอดเวลาแลว้ ผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการพฒันาสถานศึกษาให้กา้วไปขา้งหนา้นั้น ไม่ใช่เฉพาะ
แค่ในส่วนของผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์เท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงบุคลากรทุกฝ่ายท่ีรักในการพฒันา
ศกัยภาพตวัเองให้ดียิ่งข้ึนอีกด้วย ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการน าผลการด าเนินงาน มาทบทวนและ
ตรวจสอบความกา้วหน้า เพื่อปรับเปล่ียนกระบวนการด าเนินงานให้เป็นไปตามแบบแผน และน า
กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั เพื่อให้บรรลุตามท่ีก าหนด และเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะน าพาองค์กรด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ไปสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
  2.1.4  ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ดา้นควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นผูบ้ริหารมีการ
ควบคุมความกา้วหนา้ขององคก์ร และดา้นผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็น เพื่อใหก้ารปฏิบติัการ
เหมาะสมกบัองคก์ร ซ่ึงถา้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้ริหารมีการติดตามผล
การด าเนินงานของบุคลากร ดา้นผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑใ์นการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
ด้านผู ้บริหารมีการพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายในและทิศทางกลยุทธ์ ด้าน
สถานศึกษามีการวดั วเิคราะห์ และประเมินผล เพื่อป้องกนัผลงานคาดเคล่ือนท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ร 
ด้านผูบ้ริหารมีการใช้มาตรการในการตรวจสอบ ก ากับ ผลการด าเนินงาน และด้านผูบ้ริหารมี
กระบวนการวดัการปฏิบติังาน โดยมีการวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
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 ผลการวิจยั เป็นเช่นน้ีเพราะวา่ ครูผูส้อนมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมี
การควบคุมความก้าวหน้าขององค์กร และสามารถแก้ไขในส่ิงท่ีจ  าเป็น เพื่อให้การปฏิบติัการ
เหมาะสมกบัองคก์ร เพื่อการควบคุมด าเนินงาน และช่วยสร้างมาตรฐานของงานในสถานศึกษา อีก
ทั้งยงัช่วยสร้างมาตรฐานในการควบคุม เพื่อตรวจสอบวธีิการท างานของครูผูส้อน ใหส้ามารถรักษา
คุณภาพให้ได้มาตรฐาน ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าของงาน และยงัสามารถใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของครูผูส้อนดว้ย วา่บรรลุตามวตัถุประสงคจุ์ดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
และควรมีการติดตามงานวา่เป็นไปตามมาตรฐานหรือไม่ ถา้เป็นไปตามมาตรฐานก็ด าเนินกลยุทธ์
ต่อไปตามปกติ แต่ถ้าไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ก็จะตอ้งมีการวิเคราะห์หาสาเหตุว่า
เกิดข้ึนจากอะไร เพื่อจะไดด้ าเนินการแกไ้ขปรับปรุงให้บรรลุวตัถุประสงค์ และจุดมุ่งหมายของ
สถานศึกษาต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เนตร์พณัณา ยาวริาช (2557) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การควบคุม
ความกา้วหนา้ขององคก์ร หมายถึง การประเมินผลงาน เพื่อใหท้ราบวา่กลยทุธ์ (Strategies) ท่ีน าไป
ปฏิบัติ ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรือวตัถุประสงค์ (Objectives) ภายใต้พันธกิจ 
(Mission) เพียงใด มีความคลาดเคล่ือนระหวา่งวตัถุประสงค ์กบัการปฏิบติัจริงตรงไหนควรตอ้งมี
การปรับแก้อย่างไร และวรพจน์ บุษราคัมวดี (2559) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การควบคุม
ความกา้วหนา้ขององคก์ร หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชเ้ป็นมาตรการในการตรวจสอบ ก ากบั
และติดตามการด าเนินงานให้แผน เพื่อการด าเนินงานให้สอดคล้องตรงกัน โดยต้องมีการวดั 
วิเคราะห์และประเมินผลกบัมาตรวดั เพื่อท าการป้องกนัและแกไ้ขไม่ให้ผลงานคลาดเคล่ือนไปจาก
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวล่้วงหนา้ รวมไปถึงมีวธีิการท างานท่ีต่างกนัไป บางคร้ังความแตกต่างของ
แต่ละคนต่างก็ผสมกลมกลืนเป็นการท างานไดอ้ยา่งลงตวัไม่เกิดปัญหา แต่บางคร้ังความแตกต่างก็
ก่อให้เกิดความขดัแยง้ในการท างานระบบทีมได ้ส่ิงท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรค านึงถึงก็คือ การ
บริหารจดัการความขดัแยง้ให้เหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาดงักล่าว และขจดัอุปสรรค์ต่างๆ ในการ
ท างานระบบทีมให้มีความราบร่ืนข้ึน เพื่อให้ทุกคนสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ช่นเดิม และสามารถ
จบัมือร่วมกนัสู่ความส าเร็จไดใ้นท่ีสุด 
 ดงันั้น การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรเพิ่มพูนความรู้
และทกัษะ อาจจะน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการวางแผน ปรับปรุงกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลง สนบัสนุนความสามารถ และพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพ ควรมีการก ากบัติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบติังานของครูผูส้อนอย่างต่อเน่ือง เพิ่มความรู้ในเร่ืองกลยุทธ์แก่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครูผูส้อน ในการปรับปรุงพฒันางานในหนา้ท่ี จดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ให้ระหว่าง
องค์การ และสถานศึกษาโดยผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรสร้างระบบการติดตามการด าเนินงานใน
สถานศึกษาอยา่งเขม้แขง็ และสร้างระบบสารสนเทศท่ีมีคุณภาพ 
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 2.2  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม 
ประสบการณ์บริหาร และขนาดของสถานศึกษา ดังนี้ 
  2.2.1  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานต่างกนั เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ี ครูเห็นว่า ปัจจุบนัผูบ้ริหารสถานศึกษา มีศกัยภาพในการปฏิบติังานสูง ใช้
หลกัการและทฤษฎีการบริหารงานท่ีแตกต่างกนั ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน ท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานสูง จะไม่ยอมรับแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูร่้วมงาน จึงท าใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบันโยบายของสถานศึกษาท่ีได้ก าหนดไว ้สอดคล้องกบั
งานวิจัยของ นวลจันทร์ จุนทนพ  (2559) ศึกษาบทบาทภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี ระยองและตราด มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี 
ระยอง และตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อน สังกดัเทศบาลในจงัหวดัจนัทบุรี ระยอง และตราด 260 คน 
ผลการวจิยั พบวา่ 1) บทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดั
จนัทบุรี ระยอง และตราดโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกล
ยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจงัหวดัจันทบุรี ระยอง และตราด จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ผลการ
เปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจงัหวดั
จนัทบุรี ระยอง และตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา เม่ือพิจารณาโดยรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  2.2.2  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีขนาดของสถานศึกษา
ต่างกนั เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ทั้งน้ี เพราะขนาดของสถานศึกษาต่างกนั ท าให้ความพร้อมของสถานศึกษาขนาดเล็ก 
อาจจะขาดความเช่ียวชาญมากกว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน
จ านวนวสัดุอุปกรณ์การเรียนการสอน จ านวนครูผูส้อน อีกทั้งผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกสถานศึกษา 
จะตอ้งผ่านการอบรมก่อนเขา้สู่ต าแหน่งตามหลกัสูตรท่ีส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้น
พื้นฐานก าหนด ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษาจะต้องเห็นความส าคัญ และค านึงถึงประโยชน์ของ
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ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของส่วนตน โดยการสร้างบรรยากาศความนับถือ การใช้อ านาจทาง
ศีลธรรมกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการร่วมมือร่วมใจ เกิดความรักความสามคัคี มีใจในการ
ท างานอยา่งปราศจากอคติ และคอยอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของสถานศึกษา จึงท าให้ครูผูส้อนท่ีท างานในสถานศึกษาต่างๆ 
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ต่างกนั ซ่ึงไม่ตรงกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอุทยัวรรณ ฝอยหิรัญ (2552) เร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่ ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนขนาด
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเจียระไน 
ไชยนา (2553) พบวา่ ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าแบบ
ผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี โดยภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั  

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ทีจ่ะน าผลการวจัิยไปใช้ 
  3.1.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรส่งเสริมใหมี้การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบมี
ส่วนร่วมอยา่งเป็นรูปธรรม รวมถึงสนบัสนุนการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ส าหรับผูบ้ริหารและ
หวัหนา้งานทุกระดบั เพื่อการพฒันาตนและพฒันางานในองคก์รทั้งระบบ 
  3.1.2  ผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ควรน าผลการวิจยัของ
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี ไปก าหนดนโยบายในการพฒันาภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์ใหก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อไป 
 3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป  

  3.2.1  ควรศึกษาและสร้างรูปแบบการพฒันา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เพื่อให้มีรูปแบบและแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนเพื่อให้
น าไปปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม และควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบัโรงเรียนในสังกดัอ่ืน  
  3.2.2  ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบับทบาทภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
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  3.2.3  ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ของผูบ้ริหาร กบั
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของสถานศึกษา 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา

สระบุรี 
 
ค าช้ีแจง 
 
แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชป้ระกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษา 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีวตัถุประสงคเ์พื่อรวบรวมความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขตสระบุรี กรุณาตอบค าถามใหค้รบทุกขอ้ โดยเลือกค าตอบท่ีตรง
กบัความเป็นจริงของตวัท่านมากท่ีสุด แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน คือ 
 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม          
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ของครูสังกดั  
               ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาสระบุรี 
ตอนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา        
 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย    ลงใน  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดหรือเติม
ขอ้ความลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงเพียงค าตอบเดียว 
 
ตอนที ่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผู้ตอบ แบบสอบถาม 
     
1. เพศ                                   ชาย                     หญิง 
 

2.ระดบัการศึกษา                 ปริญญาตรี                 สูงกวา่ปริญญาตรี  
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3. ประสบการณ์บริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                               
   นอ้ยกวา่ 5 ปี                      5-10 ปี             มากกวา่ 10 ปี              
 
4. ขนาดของสถานศึกษา 
   1)   ขนาดเล็ก (จ  านวนนกัเรียนไม่เกิน 499 คน) 
   2)   ขนาดกลาง (จ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 500-1499 คน) 
   3)   ขนาดใหญ่ (จ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 1500-2499 คน) 
   4)   ขนาดใหญ่พิเศษ (จ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 2500 คนขั้นไป) 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 
 
 ระดบั   5        หมายถึง             ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั   4        หมายถึง         ระดบั ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบัมาก 
 ระดบั   3        หมายถึง         ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบัปานกลาง 
 ระดบั   2        หมายถึง         ระดบั ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบันอ้ย 
 ระดบั   1        หมายถึง         ระดบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ระดบันอ้ยท่ีสุด  
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดบัภาวะผู้น า 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

การก าหนดทิศทางขององค์กร 
1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององคก์รท่ีตอ้งการ
จะเป็นในอนาคต 

     

2. ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร ก าหนดแผนกลยทุธ์
ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ 

     

3. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสยัทศันไ์ดส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอก 

     

4. ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่งเป็น
ขั้นตอน เพ่ือใหก้า้วสู่ความเป็นเลิศตามวิสยัทศันข์อง
องคก์ร 

     

5. ผูบ้ริหารมีการน าวิธีการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด
ภายใตส้ภาวะต่างๆ มาก าหนดทิศทางขององคก์ร เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

     

6. ผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยทุธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นองคร์วม
เป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจน 

     

7. ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ 
สงัเคราะห์ วิสยัทศัน ์ของสถานศึกษา 

     

8. สถานศึกษามีการก ากบั ติดตาม สนบัสนุน และ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามทิศทางท่ีก าหนด 

     

การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
9. ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและภายนอก
เพ่ือก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 

     

10. ผูบ้ริหารมีการจดัท าโครงการโดยใชเ้คร่ืองมือและ
เทคนิคการวางแผนในการก าหนดกลยุทธ์ 

     

11. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์หาจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคขององคก์ร  เพ่ือน ามาก าหนดกลยทุธ์ 

     

12. ผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม 
เพ่ือน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดบัภาวะผู้น า 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

 
13. ผูบ้ริหารมีการประเมินกลยุทธ์ท่ีมีความเหมาะสมกบั

สภาพขององคก์ร 
     

14. ผูบ้ริหารมีการคดัเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมาก าหนด
กลยทุธ์ขององคก์ร 

     

15. ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์โดยพิจารณาถึง
ทิศทางของหน่วยงาน  

     

16. สถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือ
ในการส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร เพ่ือใหเ้กิดความ
เขา้ใจในทิศทางเดียวกนั  

     

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
17. สถานศึกษามีการจดัท าแผนปฏิบติัการเพ่ือน า กล

ยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 
     

18. สถานศึกษามีการจดัท างบประมาณเพ่ือรองรับ
แผนปฏิบติังาน 

     

19. ผูบ้ริหารมีการจดัสรรทรัพยากรเพ่ือเป็นการ
สนบัสนุนกลยทุธ์ 

     

20. ผูบ้ริหารลงมือด าเนินการตามระเบียบแบบแผนของ
กิจกรรม 

     

21. ผูบ้ริหารใชก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือนองคก์ร
ไปสู่ความเป็นรูปธรรม โดยน าองคก์รสู่ความส าเร็จ
ได ้

     

22. ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
กระบวนการ กิจกรรมต่างๆ ท่ีไดป้ฏิบติั 

 

     
 

 

23. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิธีการควบคุมในการน ากล
ยทุธ์ไปปฏิบติั 

     

24. ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบความกา้วหนา้และ
ความส าเร็จขององคก์ร 
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดบัภาวะผู้น า 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

การควบคุมและประเมนิผลกลยุทธ์ 
25. ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้ขององคก์ร      
26. ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ าเป็นเพ่ือใหก้าร

ปฏิบติัการเหมาะสมกบัองคก์ร 
     

27. ผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑใ์นการควบคุมและ
ประเมินกลยทุธ์ 

     

28. ผูบ้ริหารมีกระบวนการวดัการปฏิบติังาน โดยมีการ
วางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน 

     

29. ผูบ้ริหารมีการพิจารณาผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มภายในและทิศทางกลยทุธ์ 

     

30. ผูบ้ริหารมีการใชม้าตรการในการตรวจสอบ ก ากบั 
ผลการด าเนินงาน 

     

31. ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการด าเนินงานของบุคลากร      
32. สถานศึกษามีการวดั วิเคราะห์ และประเมินผลเพ่ือ

ป้องกนัผลงานคาดเคล่ือนท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ร 
     

 

ตอนที ่3  ข้อเสนอแนะเกีย่วกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา        
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

 
        

ที ่         ช่ือ- สกลุ                             ต าแหน่ง                             ความเช่ียวชาญ 

 
1    ผูช่้วยศาสตราจารย ์             รองคณบดีคณะครุศาสตร์                     การบริหารการศึกษา           
      ดร.ศกัด์ิชยั  ภู่เจริญ             ฝ่ายกิจการนกัศึกษาและวเิทศสัมพนัธ์ 
                                                  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
 2    นายทวน  เท่ียงเจริญ           ผูอ้  านวยการโรงเรียนหนองแค             การบริหารสถานศึกษา           
                                                  “สรกิจพิทยา”      

 
3   นางสาวจีรนนัท ์ แสดงฤทธ์ิ ครูโรงเรียนมวกเหล็กวทิยา     การวจิยัและประเมินทางการศึกษา 
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ภาคผนวก ง 
การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในการหาค่าความสอดคล้องของเนือ้หา (IOC) 
เร่ือง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา

สระบุรี      
 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่1  คนที ่2 คนที ่3 

การก าหนดทศิทางขององค์กร 
1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององคก์รท่ี
ตอ้งการจะเป็นในอนาคต 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร ก าหนดแผน
กลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 

3. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวสิัยทศัน์ไดส้อดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอก 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 

4. ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่ง
เป็นขั้นตอน เพื่อใหก้า้วสู่ความเป็นเลิศตาม
วสิัยทศัน์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

5. ผูบ้ริหารมีการน าวธีิการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดี
ท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ มาก าหนดทิศทาง
ขององคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

+1 0 +1 0.75 สอดคลอ้ง 

6. ผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยทุธ์ท่ีมีลกัษณะเป็น
องคร์วมเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

7. ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมคิด
วเิคราะห์ สังเคราะห์ วสิัยทศัน์ ของ
สถานศึกษา 

+1 0 +1 0.75 สอดคลอ้ง 

8. สถานศึกษามีการก ากบั ติดตาม สนบัสนุน 
และประเมินผลการปฏิบติังานตามทิศทางท่ี
ก าหนด 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่1  คนที ่2 คนที ่3 

9. ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและ
ภายนอกเพื่อก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

10. ผูบ้ริหารมีการจดัท าโครงการโดยใช้
เคร่ืองมือและเทคนิคการวางแผนในการ
ก าหนดกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

11. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์หาจุดแขง็ จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรคขององคก์ร  เพื่อน ามา
ก าหนดกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

12. ผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยทุธ์ท่ี
เหมาะสม เพื่อน าไปสู่การบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

+1 0 +1 0.75 สอดคลอ้ง 

13. ผูบ้ริหารมีการประเมินกลยทุธ์ท่ีมีความ
เหมาะสมกบัสภาพขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

14. ผูบ้ริหารมีการคดัเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมา
ก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 

15. ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์โดย
พิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

16. สถานศึกษามีการจดัท าแผนกลยทุธ์ท่ีเป็น
เคร่ืองมือในการส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั 

+1 +1 +1 0.75 สอดคลอ้ง 

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
17. สถานศึกษามีการจดัท าแผนปฏิบติัการเพื่อ

น า กลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

18. สถานศึกษามีการจดัท างบประมาณเพื่อ
รองรับแผนปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 

19. ผูบ้ริหารมีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อเป็นการ
สนบัสนุนกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่1  คนที ่2 คนที ่3 

20. ผูบ้ริหารลงมือด าเนินการตามระเบียบแบบ
แผนของกิจกรรม 

+1 +1 +1 *1.00 สอดคลอ้ง 

21. ผูบ้ริหารใชก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่ความเป็นรูปธรรม โดยน าองคก์ร
สู่ความส าเร็จได ้

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

22. ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความรู้สึกเป็น
เจา้ของกระบวนการ กิจกรรมต่างๆ ท่ีได้
ปฏิบติั 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

23. ผูบ้ริหารมีการก าหนดวธีิการควบคุมในการ
น ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

24. ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบความกา้วหนา้และ
ความส าเร็จขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

การควบคุมกลยุทธ์ 
25. ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

26. ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อใหก้าร
ปฏิบติัการเหมาะสมกบัองคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

27. ผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑใ์นการ
ควบคุมและประเมินกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

28. ผูบ้ริหารมีกระบวนการวดัการปฏิบติังาน 
โดยมีการวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

29. ผูบ้ริหารมีการพิจารณาผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มภายในและทิศทางกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

30. ผูบ้ริหารมีการใชม้าตรการในการตรวจสอบ 
ก ากบั ผลการด าเนินงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

31. ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการด าเนินงานของ
บุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่1  คนที ่2 คนที ่3 

32. สถานศึกษามีการวดั วเิคราะห์ และ
ประเมินผลเพื่อป้องกนัผลงานคาดเคล่ือนท่ี
จะเกิดข้ึนกบัองคก์ร 

+1 0 +1 
 

1.00 สอดคลอ้ง 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององคก์รท่ี

ตอ้งการจะเป็นในอนาคต 
59.53 49.361 .827 .951 

ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร 59.47 49.499 .768 .952 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสยัทศัน์ไดส้อดคลอ้งกบั

การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้ม 
59.47 50.257 .679 .954 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่ง

เป็นขั้นตอ 
59.37 50.930 .704 .954 

ผูบ้ริหารมีการน าวิธีการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดี

ท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ 
59.47 49.706 .824 .952 

ผูบ้ริหารมีการคิดเชิงกลยทุธ์ท่ีมีลกัษณะเป็นองค์

รวมเป็นระบบ 
59.53 48.809 .752 .953 

ผูบ้ริหารเนน้ให้บุคลากรมีส่วนร่วมคิดวิเคราะห์ 59.53 50.464 .690 .954 

สถานศึกษามีการก ากบั ติดตาม สนบัสนุน และ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 
59.63 47.757 .870 .950 

ผูบ้ริหารมีการรวบรวมขอ้มูลทั้งภายในและ

ภายนอกเพ่ือก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 
59.47 49.775 .736 .953 

ผูบ้ริหารมีการจดัท าโครงการโดยใชเ้คร่ืองมือ

และเทคนิคการวางแผนในการก าหนดกลยทุธ์ 
59.43 49.909 .705 .954 

ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์หาจุดแขง็ จุดอ่อน 

โอกาส และอุปสรรคขององคก์ร 
59.57 49.151 .733 .953 

ผูบ้ริหารมีการออกแบบและเลือกกลยทุธ์ท่ี

เหมาะสม 
59.33 51.747 .673 .955 

ผูบ้ริหารมีการประเมินกลยทุธ์ท่ีมีความเหมาะสม

กบัสภาพขององคก์ร 
59.47 48.189 .850 .951 

ผูบ้ริหารมีการคดัเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมมา

ก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 
59.47 49.637 .833 .951 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์โดยพิจารณา

ถึงทิศทางของหน่วยงาน 
59.53 49.637 .663 .955 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.977 32 
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ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการด าเนินงานของ

บุคลากร 
39.20 16.441 .688 .909 

สถานศึกษามีการวดั วิเคราะห์ และประเมินผล

เพ่ือป้องกนัผลงานคาดเคล่ือน 
39.17 15.730 .854 .899 

 
  

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมององคก์รท่ี

ตอ้งการจะเป็นในอนาคต 
60.50 35.431 .759 .928 

ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทขององคก์ร 60.43 35.564 .701 .930 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสยัทศัน์ไดส้อดคลอ้งกบั

การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้ม 
60.43 36.599 .557 .934 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนในการด าเนินงานอยา่ง

เป็นขั้นตอ 
60.33 36.230 .714 .930 

ผูบ้ริหารมีการน าวิธีการ เทคนิค ทางเลือกท่ีดี

ท่ีสุดภายใตส้ภาวะต่างๆ 
60.43 35.564 .779 .928 

ผูบ้ริหารใชก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขบัเคล่ือน

องคก์รไปสู่ความเป็นรูปธรรม 
60.47 35.706 .779 .928 

ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ

กระบวนการ กิจกรรมต่างๆ ท่ีไดป้ฏิบติั 
60.40 37.283 .506 .935 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิธีการควบคุมในการน า

กลยทุธ์ไปปฏิบติั 
60.30 35.734 .782 .928 

ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบความกา้วหนา้และ

ความส าเร็จขององคก์ร 
60.30 35.666 .710 .930 

ผูบ้ริหารมีการควบคุมความกา้วหนา้ขององคก์ร 60.37 36.033 .611 .933 

ผูบ้ริหารมีการแกไ้ขในส่ิงท่ีจ าเป็นเพ่ือให้การ

ปฏิบติัการเหมาะสมกบัองคก์ร 
60.27 35.857 .676 .930 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดกฎเกณฑใ์นการควบคุม

และประเมินกลยทุธ์ 
60.40 35.283 .803 .927 

ผูบ้ริหารมีกระบวนการวดัการปฏิบติังาน โดยมี

การวางแผนเป็นล าดบัขั้นตอน 
60.37 37.137 .583 .933 

ผูบ้ริหารมีการพิจารณาผลกระทบจาก

สภาพแวดลอ้มภายในและทิศทางกลยทุธ์ 
60.33 37.333 .626 .932 

ผูบ้ริหารมีการใชม้าตรการในการตรวจสอบ 

ก ากบั ผลการด าเนินงาน 

 

60.47 37.016 .576 

.933 
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