
บทที่ 2  

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหารกับประสิทธิผล        

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 ผูวิจัยไดศึกษา

แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของพรอมทั้งสรุปแนวคิดในวิจัยดังน้ี 

 1.  แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยุทธ 

  1.1 หลักการ แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ 

  1.2 ความหมายของการบรหิารเชิงกลยุทธ 

  1.3 ความสําคัญของการบรหิารเชิงกลยุทธ 

  1.4 กระบวนการบรหิารเชิงกลยุทธ 

  1.5 การบรหิารเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิผลของสถานศึกษา 

  2.1 ความหมายของประสทิธิผล 

  2.2 ประสทิธิผลของสถานศึกษา 

  2.3 การประเมินประสิทธิของสถานศึกษา 

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ 

 

การบริหารเชิงกลยุทธสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานดานตาง ๆ ภายในสถานศึกษา 

โดยมีนักบริหารและนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญเกี่ยวกับการบริหารกลยุทธ ไวดังน้ี 

หลักการ แนวคิด ของการบริหารเชิงกลยุทธ 

สภาพแวดลอมภายนอกในปจจุบันน้ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเปลี่ยนแปลงมากกวา

แตกอนเปนอยางมาก ผลกระทบที่มีตอองคกรจึงมีมากเปนเงาตามตัว ดวยเหตุน้ีการบริหารเชิงกลยุทธ 

จึงเปนงานที่สาํคัญของผูบริหารระดับสงูทีเ่กี่ยวของกับการกําหนดกลยุทธขององคกรและการนํากลยุทธ

น้ันไปปฏิบัติ เพื่อเปนแนวทางใหองคกรกาวไปในทิศทางที่เหมาะสม และประสบความสําเร็จเหนือ

คูแขง การบริหารเชิงกลยุทธเปนหัวใจของการบริหาร โดยผูบริหารจะตองมีการวางแผนกลยุทธ         
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ที่ชาญฉลาด กําหนดกลยุทธที่แตกตางจากผูอื่นแตเปนความแตกตางเชิงสรางสรรค เพื่อใชเปนแนวทาง

ใหองคกรปฏิบัติงานไดเหนือกวาคูแขงขัน และเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได ถา

ปราศจากแผนกลยุทธ องคกรจะไมมีแนวทางที่ชัดเจนในการดําเนินงาน ไมมีแผนที่จะสามารถโตตอบ

หรือเอาชนะการแขงขัน และไมมีแผนที่จะปฏิบัติใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  

การบริหารเชิงกลยุทธ จึงมีความจําเปนตอธุรกิจปจจุบัน องคกรตองปรับตัวใหทันตอสถานการณ 

ผูบริหารตองมีการวางแผนลวงหนาเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุผลตาม

เปาหมายของกิจการสามารถแขงขันกับคูแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหกิจการสามารถมีขอ

ไดเปรียบเหนือคูแขงขัน และมุงเนนสรางความเปนเลิศทางดานการบริหารงาน ดังน้ันสภาพแวดลอม

ปจจุบันน้ีโลกจึงมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว แนนอนวาแตละองคกรยอมไดรับผลกระทบตามมาดวย 

ผูบริหารในฐานะผูนําองคกรจะตองพาองคกรของตนกาวไปในทิศทางที่เหมาะสมและบรรลุผลตามเปา

ที่วางไว การบริหารเชิงกลยุทธซึ่งเปนการบริหารในเชิงสรางสรรคน้ันจัดไดวาเปนหัวใจของงานบริหาร

ที่ผูบริหารตองมีความเขาใจอยางถองแท ผูบริหารจะตองกําหนดกลยุทธอยางชาญฉลาดที่ไมเหมือน

ใครเพื่อเปนแนวทางใหกับองคกรไดปฏิบัติเพื่อบรรลุตามจุดมุงหมายขององคกร ผูบริหารจะตองเปน 

ผูรอบรูนําพาองคกรปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณในปจจุบันดวยการบริหาร

เชิงกลยุทธหรือเรียกอีกอยางหน่ึงวาการวางแผนเชิงกลยุทธที่มีช้ันเชิง ดังน้ัน การบริหารเชิงกลยุทธ

เปนการบริหารจัดการที่มีการวางแผนโดยมุงพิจารณากําหนดทิศทาง ระยะเวลา วิธีการปฏิบัติที่มี

ความชัดเจนในเชิงรุกหรือเชิงปองกันปญหาที่มุงเนนสัมฤทธ์ิผลและการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่มี

ทิศทางชัดเจน โดยปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 8) กลาววา หลักการแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ 

วาการบริหารเชิงกลยุทธเปนการจัดการภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงรวมทั้งสามารถคาดเดา

และกําหนดทิศทางขององคกรไปสูจุดหมายตามที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

เรวัตร ชาตรีวิศิษฐ และคณะ (2553 : 20) ไดกลาวถึงหลักการ แนวคิดของการบริหาร

เชิงกลยุทธวาเปนการจัดการศึกษาอยางเปนระบบ โดยไดกําหนดทิศทางขององคกรในอนาคตไว         

ซึ่งตองอาศัยการวางแผนอยางเปนข้ันตอน และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อหาโอกาส

และอุปสรรคที่จะมีผลกระทบตอการศึกษา และวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อหาจุดแข็ง จุดออน 

ขององคกร สําหรับกําหนดตําแหนงทาการแขงขัน แลวกําหนดกลยุทธเพื่อใหสามารถนําไปดําเนินการ 

เพื่อใหบรรลุทิศทางตามที่กําหนดไว 

สุทธิเกียรติ ภูมิพัทธนสุข (2553 : 32) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธวา   

การบริหารเชิงกลยุทธคือการวางแผนทิศทางขององคกรโดยมีการประเมินโอกาสและภยันตราย        

ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและจุดออน จุดแข็งขององคกร ทั้งน้ีไดกําหนดการ   

วางแผนการบริหารเชิงกลยุทธจะตองคํานึงถึงระดับที่แตกตางกัน 3 ระดับ ไดแก 1) กลยุทธระดับองคกร 

2) กลยุทธระดับธุรกิจ และ 3) กลยุทธระดับการปฏิบัติการ อาจกลาวไดวา กลยุทธทั้ง 3 ระดับน้ีเปน
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องคประกอบสวนหน่ึงในการบริหารเชิงกลยุทธทั้งน้ีสาระสําคัญอยูที่การกําหนดทิศทางของธุรกิจหรือ

การวางแผนเชิงกลยุทธขององคกรโดยจะตองมีการวางแผนเพื่อใหไดแนวทางที่สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมโดยตองวิเคราะหจุดออน จุดแข็งขององคกร และทรัพยากรที่มีอยู

ควบคูกันไปดวย นอกจากน้ีการบริหารเชิงกลยุทธใหประสบความสําเร็จจะตองมีการวิเคราะหสภาพ 

แวดลอมภายนอก อันหมายถึง การวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

อุตสาหกรรม คูแขง เทคโนโลยี เปนตน การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร อันไดแก ทรัพยากร

บุคคลและความสัมพันธของคนในองคกร โครงสรางขององคกร การบริหารงานในองคกร เปนตน 

ปจจัยเหลาน้ีลวนสงผลกระทบทางตรงและทางออมตอการบริหารและการขับเคลื่อนองคกรทั้งสิ้น 

วรางคณา ผลประเสริฐ (2554 : 20) ไดกลาวถึงหลักการ แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ

วาการจัดการเชิงกลยุทธเปนการบริหารอยางมีระบบที่ตองอาศัยวิสัยทัศนของผูนํา และอาศัย            

การวางแผนอยางมีข้ันตอน โดยผานการตัดสินใจและการประเมินแลววา เหมาะสมกับองคกร และ

สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงอันจะนําความสําเร็จมาสูองคกรได การจัดการเชิงกลยุทธจึงเปนแนวทาง

หน่ึงที่จะชวยใหนักบริหารกําหนดทิศทางขององคการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน

องคการชวยกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมกับองคการเพื่อที่จะนํากลยุทธเหลาน้ันไป ประยุกตปฏิบัติ  

และควบคุมประสิทธิผลการดําเนินงานขององคกรได ในการจัดการเชิงกลยุทธน้ันประกอบดวย

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 4 ข้ัน คือ 1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ 2) การกําหนดกลยุทธ 3) การนํา 

กลยุทธไปสูการปฏิบัติ และ 4) การประเมินและการควบคุมกลยุทธ 

จตุพร สังขวรรณ (2557 : 213) กลาววา การจัดการเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือในการบริหาร

องคกรที่สําคัญ และเปนหน่ึงในสมรรถนะหลกัของผูนําองคการซึ่งประกอบดวยศาสตร และศิลปที่ตอง

อาศัยการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ทั้งสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก องคการในมิติ

ของอดีต ปจจุบัน และอนาคต และทําการสังเคราะหเพื่อกําหนดแนวทางที่เหมาะสมกับองคการน้ัน 

ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 10) กลาววา หลักการแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธเปนการ

จัดการภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง มีการกําหนดแนวทางหรือวิถีทางในการดําเนินงาน        

ขององคกรเพื่อใหบรรลุตามเปาประสงคโดยจะตองมีการวางแผนเพื่อใหไดแนวทางที่สอดคลองกับ 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมโดยตองวิเคราะหจุดออน จุดแข็งขององคกร และทรัพยากรที่มี 

อยูควบคูกันโดยผานการตัดสินใจและการประเมินแลววาเหมาะสมกับองคกร และสามารถนําไป

ปฏิบัติไดจริงอันจํานําความสําเร็จมาสูองคกรได 

จากหลักการแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวา การบริหารเชิงกลยุทธเริ่มตนมาจากองคกร          

ที่มุงหวังใหองคกรประสบความสําเร็จในทิศทางเดียวกันรวมเปนแนวคิดที่มีวิวัฒนาการยาวนาน           

ในการจัดการเชิงกลยุทธน้ันประกอบดวยกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 4 ข้ัน คือ 1) การวิเคราะห

เชิงกลยุทธ 2) การกําหนดกลยุทธ 3) การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และ 4) การประเมินกลยุทธ  
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ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ 

ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไว พอที่จะนํามา

กลาวในที่น้ี ดังน้ี 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2553 : 9) กลาววา การจัดการเชิงกลยุทธหรือการบริหารเชิงกลยุทธ 

หมายถึง การกําหนดวิธีการหรือแนวทางในการดําเนินงานและกจิกรรมตาง ๆ  ขององคกรเพื่อใหบรรลุ

ถึงทิศทางและวัตถุประสงคที่กําหนดข้ึน โดยในการกําหนดแนวทางในการดําเนินงานน้ี องคกรธุรกิจ

จะตองทําการวิเคราะหและประเมินปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อคนหาแนวทาง 

ในการดําเนินงานที่เหมาะสม เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

สมยศ บุญเจริญ (2553 : 20) กลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง การคิดอยาง  

เปนระบบ โดยความรวมมือจากทุกฝาย ในการกําหนดและวางแผนกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

ตลอดจนการประเมินและควบคุมกลยุทธเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานขององคกรที่เกิดจาก

กระบวนการมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของที่สอดคลองสัมพันธกับสภาพแวดลอม เพื่อนําองคกร

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2553 : 8) กลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธหรือการจัดการเชิงกลยุทธ 

หมายถึง กระบวนการบริหารองคกรโดยรวมใหมีกลยุทธหลักและกลยุทธการแขงขัน โดยจะตองมี

การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคกร เพื่อสรางแผนกลยุทธที่เหมาะสม

กับโอกาสและอุปสรรคเพื่อใหสามารถนําแผนกลยุทธน้ัน ๆ ไปปฏิบัติใหบังเกิดผล ตลอดจนมีการ

ติดตามและประเมินผลเชิงกลยุทธไดอยางถูกตองเหมาะสม 

พรรณภา อิงพงษพันธ (2554 : 20) กลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการ

ตัดสินใจของผูบริหาร เพื่อใหการดําเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว   

โดยพิจารณาสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการดําเนินการขององคกร 

สํานักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2555 : 14) ไดกลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธ 

หมายถึง การวางแผนที่ใหความสําคัญกับกับภารกิจการมองไปสูอนาคตภายใตการพิจารณาถึงความ

เปนไปไดในการใชความสามารถของหนวยงานเพื่อระดับทรัพยากรมาใชประกอบการพิจารณาถึง

ทางเลือกตาง ๆ  อยางรอบคอบและชัดเจนวาจะสามารถนําหนวยงานไปสูภารกจิและเปาหมายที่วางไว 

นอกจากน้ันการวางแผนกลยุทธเกี่ยวของกับการวิเคราะหทุกปจจัยที่คาดวาจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคตที่จะมีผลกระทบตอหนวยงาน ทั้งในแงโอกาสและอุปสรรคเพื่อจะบอกถึงทิศทางที่หนวยงาน

กําหนดข้ึนอยางชัดเจนเพื่อการปฏิบัติในอนาคต 

กานตมณี ไวทยครุฑ (2556 : 5) กลาววา การบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง การบริหารงาน

ซึ่งกระทําอยางตอเน่ืองสอดคลองกับสิ่งแวดลอม มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก

เพื่อตัดสินใจหาทางเลือกที่ดีที่สุดนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพโดยใชกระบวนการ           
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ของการกําหนดทิศทางระยะยาว การกําหนดกลยุทธ การดําเนินกลยุทธและการประเมินกลยุทธ       

ขององคกร 

ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 12) กลาววา การบริหารเชิงกลยุทธ คือกระบวนการที่ใช        

ในการบริหารองคกรเพื่อให บรรลุวัตถุประสงค มีความตอเน่ืองและสอดคลองกับสิ่งแวดลอม มีการ

วิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก เปนการสรางหรือพัฒนาวิถีทางในทางปฏิบัติ ตลอดจน

การระดมและจัดสรรทรัพยากรขององคกรโดยอาศัยการวางแผนอยางมีข้ันตอนผานการตัดสินใจและ

ประเมินแลววาเหมาะสมกับองคกรและนําไปปฏิบัติไดจริง 

จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา การบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึงกระบวนการบริหาร   

ที่ใชการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคกรมาประกอบการตัดสินใจในการ

กําหนดแนวทางการบริหารจัดการเพื่อใชเปนกรอบในการปฏิบัติงานใหประสิทธิภาพประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคกร 

ความสําคัญของการบริหารงานเชิงกลยุทธ 

การบริหารเชิงกลยุทธนับวาเปนการบริหารที่มีความสําคัญเปนอยางย่ิง ทั้งน้ี เพราะเปน        

การพิจารณาในเชิงยุทธศาสตรในการวิเคราะหทางเลือกวิธีการทํางานใหสําเร็จอยางชาญฉลาด        

กลาแขงขัน แสวงหาความกาวหนารูเทาทันสถานการณ ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญ           

ของการบริหารเชิงกลยุทธไวดังน้ี 

กาญจนา ศิริวงค (2552 : 17 - 18) กลาววา การบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญ ดังน้ี 

 1.  ชวยใหองคการสามารถคาดการณถึงปญหาและโอกาสทีจ่ะเปนในอนาคต 

 2.  การบรหิารเชิงกลยุทธเอือ้อํานวยใหองคกรมีวัตถุประสงคและทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน 

 3.  การบริหารเชิงกลยุทธ เปนเครื่องมือสําคัญทีช่วยใหผูบริหารระดับสงูสามารถบริหาร

องคการในขอบเขตที่กวางขวางไดเทากับชวยลดความเสี่ยง 

 4.  สามารถปรับองคการไดเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกได        

ทําใหมีผลตอบแทนขององคการที่มากกวาคูแขงเพราะมีขอไดเปรียบในการแขงขันที่เหนือกวา 

 5.  เปดโอกาสใหผูบริหารในระดับตาง ๆ มีสวนรวมในการบริหารทําใหไดพัฒนา

ความคิดและชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน 

 6.  การบริหารเชิงกลยุทธlสามารถชวยใหนักบริหารวางแผนกลยุทธไดดีและงายกวาเดิม 

 7.  ชวยใหผูบริหารสามารถยกระดับการปฏิบัติงานข้ึนมาได 

บุญเลิศ เย็นคงคา (2552 : 1) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ ไวดังน้ี 

 1.  ชวยใหองคการมีวัตถุประสงคและภารกิจขององคการในอนาคตอยางชัดเจน 

สามารถใชเปนแนวทางในการสําหรับผูปฏิบัติงานในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 2.  ชวยใหการดําเนินงานสอดคลองในหนาที่ตาง ๆ ภายในองคการ เพื่อนําไปสู

วัตถุประสงคที่กําหนดไว 
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 3.  เปดโอกาสใหผูบริหารระดับตาง ๆ มีสวนรวมในการบริหาร มีความคิดริเริ่มสรางสรรค

เพื่อพัฒนาองคกร 

 4.  ชวยใหองคกรสามารถคาดการณปญหาที่จะเกิดข้ึน แลวเปลี่ยนแปลงปญหาใหเปน

โอกาสที่จะดําเนินธุรกิจในอนาคต 

 5.  ชวยใหผูบริหารมีวิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถตัดสินใจไดอยางครอบคลุมรอบคอบ

และสามารถลดความเสี่ยงได 

พรรณภา อิงพงษพันธ (2554 : 22 - 23) การบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอการบริหารงาน

ขององคกรในปจจุบัน เน่ืองจากการที่องคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดลอมภายใน

และสภาพแวดลอมภายนอก ผูบริหารที่มปีระสทิธิภาพจะตองมวิีธีการจะทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ รูถึงการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีข้ึนในอนาคต สงผลใหผูใหผูบริหารปรับวิธีการ

บริหารใหทันตอสถานการณ สามารถกําหนดทิศทางขององคกรในอนาคตไดอยางชัดเจนเพื่อใหองคการ

ไดบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนด โดยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร

กันอยางใกลชิด เพื่อที่จะไดกําหนดกลยุทธที่เกิดจากกระบวนการมีสวนรวมของผูที่มีสวนเกี่ยวของ     

ที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมที่ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารเชิงกลยุทธ

จึงมีความสําคัญตอการบริหารงานในปจจุบันเปนอยางมาก เน่ืองจากในองคการตาง ๆ ตองเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลงทั้งจากสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก จะตองมีสงผลใหผูบริหาร

จะตองมีวิธีการบริหารงานที่ปรับตัวทันกับการเปลี่ยนแปลง ใหทันตอสถานการณดังกลาว เพื่อใหการ

ดําเนินงานขององคกรบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว ในสภาพความเปนจริงของสังคมและสิ่งแวดลอมได

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอและคอนขางรวดเร็ว เทคนิคการบริหารจัดการที่อยูในลักษณะต้ังรับจึงไมสอดคลอง

กับสภาพที่เปลี่ยนแปลงดังกลาว เพราะการเปลี่ยนแปลงเหลาน้ันสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงใน

โรงเรียน ทั้งในดานปจจัยนําเขา กระบวนการและการผลิต ดังน้ันผูบริหารที่ตองการประสบความสําเร็จ

ในอนาคตจึงจําเปนตองใชเทคนิคการบริหารจัดการที่ตอบรับอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลง โดยเริ่มตน

ดวยการศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธใหเขาใจถึงกระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธเปนอยางดี

เพราะกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management Process) จะเปนเครื่องมือของผูบริหาร

ระดับสูงในการกําหนดทิศทางและกําหนดการปฏิบัติงานในระยะยาวขององคกร  

กานตมณี ไวทยครุฑ (2556 : 7) กลาววา การบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญ ดังรายละเอียด 

ตอไปน้ี 

 1.  ชวยใหองคกรสามารถคาดการณถึงปญหาและโอกาสทีจ่ะเปนไปในอนาคต 

 2.  การบรหิารเชิงกลยุทธเอือ้อํานวยใหองคกรมีวัตถุประสงคและทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน 

 3.  การบริหารเชิงกลยุทธเปนเครื่องชวยที่สําคัญที่ชวยใหผูบริหารระดับสูงสามารถ

บริหารองคกรในขอบเขตที่กวางไดเทากับชวยลดความเสี่ยง 
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 4.  สามารถปรับองคกรใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกไดดี ทําให 

มีผลตอบแทนขององคกรที่สูงกวาคูแขง เพราะมีขอไดเปรียบในการแขงขันที่เหนือกวาและย่ังยืนกวา 

 5.  เปดโอกาสใหผูบริหารในระดับตาง ๆ มีสวนรวมในการบริหารทําใหไดพัฒนา

ความคิดและชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนได  

 6.  การบริหารเชิงกลยุทธสามารถชวยใหนักบรหิารวางแผนกลยุทธไดดีและงายกวาเดิม 

 7.  ชวยใหผูบรหิารสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานข้ึนมาได 

อัมพร ภูกองไชย (2557 : 46) กลาววา โดยทั่วไปแลวการบริหารกลยุทธน้ัน จะมีความสําคัญ

และมีประโยชนอยางมากตอองคการในประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 

 1. จะชวยใหผูบริหารต่ืนตัวตอการเปลี่ยนแปลง เห็นโอกาสใหม ๆ เห็นขอจํากัดที่อาจ

เกิดข้ึน ทําใหองคการสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมไดดีกวาคูแขง สามารถใช

ประโยชนจากโอกาสตาง ๆ ที่เปดใหและใชจุดแข็งขององคการใหเกิดประโยชนสูงสุด น่ันคือ องคการ

สามารถสราง Strategic Fit ระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการได  

ทําใหองคการสามารถอยูรอดไดและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนได 

 2. ชวยใหองคกรโดยรวมมีทิศทางในการดําเนินงานที่ชัดเจน เห็นถึงแนวทางสําคัญ           

ที่องคกรจะตองปฏิบัติ ทําใหองคกรน้ันแข็งแกรงประสบความสําเร็จและเติบโตตอไป 

 3. ทําใหองคการสามารถสรางผลตอบแทน (Returns) ที่เหนือกวาคูแขงขันไปดวย  

การสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน (Competition Advantage) และสามารถรักษาขอไดเปรียบน้ีไว 

 4. ชวยใหผูบริหารสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานข้ึนมาได คือ องคการจะสามารถ

บรรลุผลทั้งประสิทธิภาพ (Effectiveness) คือ การบริหารงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่จั้งใจไว   

ถาไดมีการบริหารกลยุทธที่ถูกตองเหมาะสมทั้งในชวงของการกําหนดกลยุทธ การนําแผนกลยุทธไปใช 

และการควบคุมติดตามผล ชวยใหผูบริหารมีการทํางานในลักษณะ Proactive คือ การคาดเหตุการณ

ตางที่จะเกิดข้ึน หรือเปนฝายรุกมากกวาฝายรับและปองกันตัว ทําใหองคการสามารถปรับตัวไดดีกวา

หรือฉกฉวยโอกาสไดดีกวาหรือไดนอนกอนคูแขง 

การบริหารเชิงกลยุทธหรือการจัดการเชิงกลยุทธจะนําไปสูการเพิ่มโอกาสของความสําเร็จ

และความลมเหลวขององคการได เพราะ 1) การจัดการเชิงกลยุทธเปนการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทาง 

ภารกิจ และวัตถุประสงคขององคการธุรกิจอยางเปนระบบ ดังน้ันการจัดการเชิงกลยุทธจึงเปนสิ่งที่

กําหนดทิศทางขององคการ และชวยใหนักบริหารปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม   

การตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงน้ัน ทําใหนักบริหารสามารถกําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการ

ดําเนินงานอยางเปน รูปธรรม สอดคลองกับสภาวะความเปลี่ยนแปลงได 2) การจัดการเชิงกลยุทธยัง

นําไปสูการจัดการความเปลีย่นแปลงทีดี่ข้ึน เน่ืองจากมีการเตรยีมรบักับสถานการณความเปลีย่นแปลง

ไวแลว ทําใหองคการคนหาแนวทางที่เหมาะสมที่สุดตอองคการ ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของปจจัย
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ตาง ๆ ที่เขามาเกี่ยวของ ทั้งน้ีเน่ืองจากการจัดการเชิงกลยุทธเปนการกําหนดวิธีการหรือแนวทาง        

ในการดําเนินงานและกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ

ที่ต้ังไว 3) การจัดการเชิงกลยุทธเปนการนําแนวทางในการดําเนินองคการที่คิดคนสรางสรรคข้ึน และ

นํามาประยุกตใชเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ดังน้ันความคิดสรางสรรคจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับนักบริหาร  

4) การวางแผนกลยุทธเปนหนาที่หลักของนักบริหาร เน่ืองจากตองวางแผนประยุกตใช และกําหนด

ทิศทางในการดําเนินงานขององคการ การจัดทําและปฏิบัติใหสอดคลองตามแผนกลยุทธจึงมีความสําคัญ

โดยเฉพาะในระยะยาว ดังน้ันความสามารถในการกําหนดกลยุทธของนักบริหาร และความสามารถ 

ในการควบคุมใหการปฏิบัติเปนไปตามกลยุทธที่วางไวได จะเปนสิ่งสะทอนศักยภาพและและสะทอน

ของผูบริหารไดเปนอยางดี 5) การจัดการเชิงกลยุทธทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน จะชวย

สรางประสิทธิภาพและศักยภาพในการแขงขันใหแกธุรกิจ และเสริมสรางการพัฒนาขีดความสามารถ

ทางการบริหารของนักบริหาร รวมทั้งชวยเตรียมความพรอมและพัฒนาบุคลากรที่อยูภายในองคการ 

เน่ืองจากการพัฒนาเชิงกลยุทธจะตองมีการสรางความเขาใจและแนวทางในการเตรียมพรอมเพื่อรับ

กับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนของสภาพแวดลอมและคูแขง นอกจากน้ีแลวการจัดการเชิงกลยุทธ

ยังชวยใหผูที่เกี่ยวของในองคการ เขาใจในภาพรวม โดยเฉพาะเปาหมายในการดําเนินงานทําให

สามารถจัดลําดับ การดําเนินงานตามลําดับ ความสําคัญเรงดวนไดและ 6) การจัดการเชิงกลยุทธชวย

ใหการทํางานเกิดความสอดคลองในการปฏิบัติหนาที่ เน่ืองจากมีการกําหนดกลยุทธ การประยุกตใช 

และการตรวจสอบควบคุมไวอยางชัดเจน ทําใหเกิดความเขาใจตรงกันและเกิดความรวมมือ โดยเฉพาะ

ความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการ อีกทั้งจะชวยใหมีการจดัสรรทรพัยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

สอดคลองกับการบริหารองคการในสวนตาง ๆ  

ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 15) กลาววา ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ คือ      

การบริหารที่ชวยใหองคการสามารถคาดการณถึงปญหาและโอกาสที่จะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถปรับ

องคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก ชวยใหนักบริหารวางแผนกลยุทธไดดี

และงายกวาเดิม สามารถกําหนดทิศทางขององคกรในอนาคตไดอยางชัดเจนเพื่อใหองคกรบรรลุผล

ตามเปาหมายที่กําหนดโดยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร เพื่อที่จะกําหนด

กลยุทธในการดําเนินงานที่ชัดเจน อันจะสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากความสําคัญที่กลาวมาสรุปไดวา การบริหารเชิงกลยุทธน้ันมีประโยชนมากตอองคกร         

ก็คือสามารถทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ไดวางไว เพราะวาการบริหารเชิงกลยุทธจะ

กําหนดทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจนทําใหองคกรสามารถคาดการณถึงปญหาและโอกาสที่จะเปน  

ในอนาคต เอื้ออํานวยใหองคกรมีวัตถุประสงคและทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน เปนเครื่องมือที่สําคัญ        

ที่ชวยใหผูบริหารระดับสูงสามารถบริหารองคการในขอบเขตที่กวางไดเทากับชวยลดความเสี่ยง           

ชวยใหนักบริหารวางแผนกลยุทธไดดีและไดงายกวาเดิม  
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กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ 

นักวิชาการหลายทานไดศึกษาและกลาวถึงกระบวนการบรหิารเชิงกลยุทธไวดังน้ี 

กาญจนา ศิริวงค (2552 : 36) กลาววา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 ข้ันตอน 

คือ 1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคการ 2) การกําหนดทิศทางขององคกร 3) การกําหนดกลยุทธ

ขององคกร 4) การปฏิบัติตามกลยุทธขององคกร 5) การควบคุมและการประเมินกลยุทธขององคการ 

เรวัตร ชาตรีวิศิษฐ และคณะ (2553 : 28) ไดกลาวถึงข้ันตอนของกระบวนการจัดการ

เชิงกลยุทธไวดังน้ี 1) การวางแผนกลยุทธ ทําการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก โอกาส    

ภัยคุกคาม และวิเคราะหสภาพแวดลอมในองคกร ไดแก จุดแข็ง จุดออน 2) การนําแผนกลยุทธไป

ปฏิบัติ ไดแก การจัดการทําแผนปฏิบัติการพัฒนาองคกร การปรับการดําเนินงาน 3) การติดตามและ

ประเมินผล ไดแก การติดตาม ควบคุม และประเมินผล 

สุพานี สฤษฎวานิช (2553 : 9 - 11) กลาววา งานบริหารกลยุทธน้ันเหมือนงายเพราะเปน

กระบวนการที่ประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน แตวาแตละข้ันตอนมีความสําคัญมาก และการทุมเทความ

พยายามในกระบวนการบริหารกลยุทธทั้ง 3 ข้ันตอนน้ี อันประกอบดวย 

 1.  การกําหนดกลยุทธ (Strategy Formulation) หรือการวางแผนกลยุทธเปนข้ันตอน

ของการวางแผนที่สําคัญจะเริ่มจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคกร เพื่อ

กําหนดเปาหมายระยะยาวที่จะบอกทิศทางขององคการ 

 2. การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) ข้ันตอนน้ีจะเนนการ

วางแผนดําเนินงานและการนําแผนงานตาง ๆ ไปปฏิบัติ แตการดําเนินงานตามข้ันตอนน้ีใหบรรลุก็

จะตองเตรียมความพรอมของปจจัยตาง ๆ คือปจจัยดานบุคลากร โครงสรางขององคการ ระบบงาน        

ที่จําเปน เพื่ออํานวยการใหการนําแผนกลยุทธน้ันไปปฏิบัติบังเกิดผล 

 3. การติดตามและประเมินกลยุทธ (Strategy Evaluation and Control) ข้ันตอนน้ี

จะเปนการตรวจสอบและติดตามผลการดําเนินงานที่ระบุไวในแผนกลยุทธ ปญหาอุปสรรคตาง ๆ       

ที่เผชิญอยูเพื่อจะไดดําเนินการแกไขใหเหมาะสม 

เอกชัย บุญยาทิษฐาน. (2553 : 13) กลาววา ศาสตรเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธที่เปนศาสตร

เชิงรุกจะมีข้ันตอนที่สําคัญ 3 ข้ันตอน คือ 1) การวางแผน 2) การนําแผนไปปฏิบัติ 3) การควบคุมและ

ประเมินผล 

สุดารัตน มอริส (2554) กลาววา กระบวนการบรหิารจดัการเชิงกลยุทธประกอบดวย 4 ข้ันตอน 

ดังน้ี 1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (Strategic Analysis) 2) การจัดทํากลยุทธ (Strategy Development) 

3) การดําเนินการตามกลยุทธ (Strategy Implementation) 4) การประเมินและควบคุมกลยุทธ 

(Strategy Evaluation and Control) 
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การวิเคราะหเชิงกลยุทธน้ันมีวัตถุประสงคเพื่อตองการสํารวจและประเมินสถานการณหรือ

สภาพแวดลอมที่องคกรเผชิญอยูรวมถึงการคาดการณสถานการณที่ องคกรอาจเผชิญในอนาคต 

ดังน้ันการวิเคราะหแผนเชิงกลยุทธจึงประกอบดวย 2 สวนหลักคือ 1) การวิเคราะหสถานการณหรือ

สภาพแวดลอมที่องคกรเผชิญอยู 2) การสรุปปญหาและโอกาสที่องคกรอาจเผชิญในอนาคต 

กานตมณี ไวทยครุฑ (2556 : 1 - 9) ไดศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการการเชิงกลยุทธ ซึ่งให

รายละเอียดไววา องคประกอบที่ทําใหกลยุทธตาง ๆ ประสบความสําเร็จไดน้ัน ประกอบดวย

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 4 ข้ันตอน ดังน้ี 

 1.  การตรวจสอบสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) การตรวจสภาพ แวดลอม

เปนการศึกษาวิเคราะหตรวจสอบ และประเมินสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ เพื่อนํา

ขอมูลที่ไดไประบุปจจัยเชิงกลยุทธ ซึ่งจะเปนตัวกําหนดทิศทางในอนาคตขององคกร การตรวจสอบ

สภาพแวดลอมขององคกรที่ทําไดงายไดแก การจัดทํา SWOT Analysis ไดแก S = Strengths จุดแข็ง, 

W = Weakness จุดออน, O = Opportunities โอกาส และ T = Threats อุปสรรค การวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) เปนการวิเคราะหปจจัย 2 ตัว ไดแก โอกาสและ

อุปสรรค ซึ่งเปนปจจัยที่ไมสามารถควบคุมไดในระยะสั้น สวนการวิเคราะหภายใน ( Internal 

Environment) เปนการวิเคราะหปจจัย 2 ตัว ไดแก จุดแข็งและจุดออน ปจจัยที่ไมสามารถควบคุมได

ในระยะสั้นเชนกัน ไดแก โครงสราง (Structure) วัฒนธรรม (Culture) และทรัพยากร (Resource) 

 2.  การจัดทํากลยุทธ (Strategy Formulation) เปนการจัดทําแผนระยะยาว เพื่อนํามาใช

ในการบริหารงานใหเหมาะสมกับปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก การจัดทํากลยุทธประกอบดวย 

1) การกําหนดพันธกิจ (Mission) เปนพันธกิจขององคกรที่จะบอกใหทราบวา เราคือใคร เราทําอะไร 

รวมทั้งอยากดําเนินการใหบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศนไดอยางไร 2) กําหนดวัตถุประสงค (Objective) 

3) การกําหนดกลยุทธ (Strategies) ซึ่งหมายถึงแผนแมบท (Master Plan) ขององคกรที่จัดทําข้ึน

เพื่อใหเห็นวาองคกรจะดําเนินการใหบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศนไดอยางไร กลยุทธที่ดีจะสรางความ

ไดเปรียบใหกับองคกร และ 4) การกําหนดนโยบายเพื่อนําไปใชในองคกร 

 3.  การปฏิบัติตามกลยุทธ (Strategy Implementation) เปนกระบวนการดําเนินงาน

นํากลยุทธและนโยบายที่กําหนดไวเขามาปฏิบัติ จัดเปนวิธีการดําเนินงานและการจัดทํางบประมาณ 

การปฏิบัติตามกลยุทธโดยทั่วไปเปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลางและระดับลางเทาน้ัน ผูบริหาร

ระดับสูงจะเปนผูตรวจสอบ เน่ืองจากเปนแผนงานปฏิบัติการ 

 4.  การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) การประเมินผลและ

การควบคุมเปนการตรวจสอบกิจกรรมและผลการปฏิบัติงานทั้งหมด แลวเปรียบเทียบระหวางผลการ

ปฏิบัติงานจริงกับผลการดําเนินงานที่ต้ังไววาบรรลุผลตามที่ต้ังไวหรือไม แลวนําไปปรับปรุงแกไข ทั้งน้ี

การประเมินผลและการควบคุมงานจะเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพจําเปนตองไดรับขอมูลที่ชัดเจนทันที

และไมมีอคติ 
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ทัศนีย ต้ังบุญเกษม (2556) กลาววา กระบวนการบรหิารเชิงกลยุทธประกอบดวย งานสําคัญ 

5 ประการ คือ 

 1.  กําหนดวิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) ขององคการ วิสัยทัศน หมายถึง

ขอความที่บงบอกถึงทิศทางที่องคกรมุงไปสูในอนาคต ผูนําองคการจะตองกําหนดนึกในใจวาอนาคต

ขององคการที่พึงปรารถนา ใฝฝนและมีความเปนไปไดน้ันจะมีลักษณะเชนใด ภาพในใจน้ีอาจจะชัดเจน

หรือไมก็ตามแตจะเปนภาพที่ช้ีถึงอนาคตที่ตองการจะเดินไปใหถึง เปนสภาพอนาคตที่ดีกวาที่เปนอยู

ในปจจุบัน เชนเครือเจริญโภคภัณฑอาหาร กําหนดวิสัยทัศนวา“จะเปนครัวของโลก” พันธกิจ คือ 

เหตุผลของการมีอยูขององคการน้ัน ๆ พันธกิจเปนสิ่งสะทอนถึงคุณคา ความต้ังใจและความมุงมั่น 

ขององคการที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงกําหนดเปาหมาย ขององคการและแผนตาง ๆ เชน ธนาคารอาคาร

สงเคราะห ใหบริการทางการเงินครบวงจรโดยเฉพาะดานทีอยูอาศัย โดยคํานึงถึงนโยบายของรัฐ

ประโยชนของสังคมและคุณภาพชีวิตของประชาชน 

 2.  กําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ ตองเปลี่ยนวิสัยทัศนและพันธกิจที่กําหนดไวในข้ันที่หน่ึง

ใหเปนเปาหมายเชิงกลยุทธ เปาหมายน้ีเปนการระบุวาองคกรตองการอะไรในอนาคต ตองเปนเปา

โดยรวมขององคการไมใชแผนกหรือสวนงาน เชน บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน ต้ังเปาหมายจะขยาย

สาขาใหได 3,000 สาขา ภายใน 2 ปขางหนา 

 3.  กําหนดกลยุทธเพื่อบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ กลยุทธ คือการปฏิบัติที่จะนําให

องคการไปสูจุดที่ตองการจากจุดที่เปนอยู ณ ปจจุบันภายใตโอกาส อุปสรรค จุดออนและจุดแข็ง     

ขององคการ เชน ไวไวต้ังเปาหมายวาจะชนะมามาภายใน 4 ป กลยุทธหน่ึงที่ไวไวอาจจะกําหนด คือ

การพยายามออกบะหมี่รสชาติใหม ๆ และขยายชองทางการจัดจําหนายใหครอบคลุมทุกชองทาง

รวมทั้งขยายตลาดในตางประเทศดวย 

 4.  นํากลยุทธไปปฏิบัติ เปนข้ันที่นําเอากลยุทธที่กําหนดไวแลวมาเปลี่ยนเปนแผน 

ปฏิบัติการในข้ันน้ีจําเปนจะตองรวมเอาหนาที่ตาง ๆ ทางการบริหารเขามาไมวาจะเปนการวางแผน 

การจัดองคการ การนําและบังคับบัญชา และการควบคุม เชนจะตองกําหนดวาจะตองทํากิจกรรม

อะไรในรายละเอียด จะตองจางพนักงานเขามาเทาไร จะตองใชงบประมาณขนาดไหนและใครจะเปน

ผูดําเนินการและวัดผลความสําเร็จของงานอยางไร 

 5.  ประเมินผล ข้ันน้ีอาจจะเรียกวาการควบคุมเชิงกลยุทธ ซึ่งหมายถึงกระบวนการ       

ในการประเมินความกาวหนาของการดําเนินงานตามกลยุทธ และการปรับปรุงแกไขในกรณีที่มีความ

เบี่ยงเบนไปจากแผนที่วางไว ทั้งน้ี เพื่อสรางความแนใจวาการใชทรัพยากร ตลอดจนการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานของทั้งองคการจะไปในทิศทางที่กําหนดไว การควบคุมและประเมินผลน้ีจะตองเกิดข้ึน

อยางตอเน่ือง ดวยเหตุที่โอกาสและอุปสรรคที่เกิดจากสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

เชน คูแขงแนะนําสินคาตัวใหม เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลง แนวโนมใหม ๆ ทางสังคมเปลี่ยนไป 

ลูกคามีความตองการใหม ๆ  ดังน้ันการบรหิารกลยุทธจึงเปนกระบวนการที่ไมหยุดน่ิง (Ongoing Process) 
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จะตองมีการควบคุมตรวจสอบ ปรับปรุงและแกไขอยูตลอดเวลาเพื่อใหองคการสามารถรักษาความ

ไดเปรียบในการแขงขันไวไดเสมอ 

อัมพร ภูกองไชย (2557 : 58 - 59) กลาววา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธมีองคประกอบ

ประกอบหลัก 3 ประการดังน้ี 

 1.  การวางแผนกลยุทธหรือการจดัวางกลยุทธ เปนการศึกษาสถานภาพของสถานศึกษา 

การกําหนดทิศทางของสถานศึกษาและการกําหนดกลยุทธ 

 2.  การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ เปนข้ันตอนที่มีความสําคัญเปนอยางมากในกระบวนการ

จัดการเชิงกลยุทธ ซึ่งเมื่อสถานศึกษาไดวิเคราะหปจจัยตาง ๆ กําหนดทิศทางการพัฒนา และจัดทํา 

กลยุทธแลวตองนํากลยุทธที่ไดมาดําเนินการ 

 3.  การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจัดการเชิง 

กลยุทธ ไดแก การติดตาม ตรวจสอบความกาวหนา ปญหา อุปสรรค ตลอดจนความสําเร็จและความ

ลมเหลวของโครงการ/กิจกรรมที่ประกบข้ึนเปนกลยุทธสถานศึกษา 

Fred (2005 : 5 - 6) กลาวไววากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 3 ข้ันตอน ไดแก 

 1. การกําหนดกลยุทธ (Strategic Implement) เพื่อใหการดําเนินงานสามารถบรรลุ

ตามวัตถุประสงคตามที่เปาหมายกําหนด โดยพิจารณาจากสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการ

ดําเนินงานขององคการ เปนกระบวนการที่ทําใหสถานศึกทราบวาตนเองอยูจุดใดและควรทําอยางไร 

 2.  การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic Implementing) เปนข้ันตอนของการปฏิบัติงาน 

ใหบรรลุผลสําเร็จ 

 3.  การประเมินกลยุทธ (Strategic Evaluating) เปนการตรวจสอบข้ันตอนของการ

บริหารเชิงกลยุทธ นอกน้ัน Fred ยังไดกลาวไววา ข้ันตอนการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

และการประเมินกลยุทธเปนกระบวนการทีก่ําหนดแนวทางไวกวาง ๆ  ขององคกรหรือบริษัทการลงทุน

ในระดับภูมิภาคตลอดจนกลยุทธธุรกิจและหนาที่ในการปฏิบัติการ ซึ่งยอมตองไดรับการสนับสนุนและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในระหวางการปฏิบัติงานของผูบริหารกับพนักงานภายในองคการทุกฝาย 

การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีสวนชวยใหโครงสรางขององคกรมีการแขงขันกันเปนทีมในดานของการ

ประกอบธุรกิจ ไมวาจะเปนธุรกิจขนาดเล็กหรือธุรกิจขนาดใหญ ถาผูบริหารไมสามารถกําหนดวิสัยทัศน

หรือวางแผนกลยุทธในการบริหาร มีแตการรวมลงทุนและโครงสรางการทํางานทั่ว ๆ ไป องคกรน้ัน

อาจไมสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวได อยางไรก็ตามทั้งผูบริหารและพนักงานภายใน

องคกร จะตองมีความกระตือรอืรนและดําเนินงานใหเปนไปตามกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ 

Thomsan Strickland & Gamble (2007 : 12) ไดกลาววา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ 

ประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

 1.  การกําหนดขอความวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงค (Formulation        

of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) เปนการกําหนดจุดหมาย 5 ประการ ดังน้ี 
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  1.1 การกําหนดวิสัยทัศนขององคการ (Organization’s Vision) เปนขอความทั่วไป

ซึ่งกําหนดทิศทางขอความภารกิจ เปนขอความที่กําหนดสวนประกอบของวิสัยทัศน ควรจะอธิบายถึง

รายละเอยีดขององคกร ขอบเขตของการปฏิบัติงาน ความตองการ (Need) และคานิยมเบื้องตนขององคกร 

  1.2 การกําหนดขอความภารกิจ (Mission Statement) เปนขอบเขตของงานในองคกร

ที่กําหนดข้ึนเพื่อเปนภาพรวม และดําเนินการวินิจฉัยออกมาเขียนเฉพาะที่เปนเปาหมายขององคกร

ออกมา 

  1.3 การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ (Goal and Objective) เปนขอความอยางกวาง

ของจุดมุงหมายองคกร ซึ่งกําหนดข้ึนใหบรรลุภารกิจ (Mission) ซึ่งเปนจุดมุงหมายหลักขององคกร 

  1.4 การกําหนดเปาหมาย (Goal) เปนการกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคตซึ่งองคกร

ตองพยายามใหเกิดข้ึน โดยเปนสวนประกอบของการวางแผนที่สําคัญเกี่ยวกับเปหมายในอนาคตที่องคกร

ตองการใหบรรลุถึงจุดมุงหมาย 

  1.5 การกําหนดวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ (Strategic Objective) วัตถุประสงคเชิง 

กลยุทธ เปนขอความเฉพาะอยางหน่ึงที่กําหนดหลักเกณฑเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ในสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกในชวงระยะเวลาหน่ึง ซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่เปนโอกาสภายใตสภาพแวดลอม 

 2.  การกําหนดกลยุทธ (Strategic Formulation) หรือการวางแผนกลยุทธ (Strategic 

Planning) หมายถึงการกําหยดกลยุทธทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซึ่งสามารถบรรลุจุดประสงค

เปนแผนที่สําคัญและเปนแผนระยะยาว 

 3.  การปฏิบัติตามกลยุทธ (Strategy Implementation) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง

กลยุทธใหเปนการปฏิบัติและเปนผลลัพธ คือ 

  3.1 การกําหนดโครงสรางขององคกร 

  3.2 การจัดระบบการปฏิบัติการทีเ่หมาะสม 

  3.3 การยอมรับรูปแบบการจัดการทีเ่หมาะสม 

  3.4 การจัดวัฒนธรรมขององคกรหรือคานิยม 

จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 

ข้ันตอน คือ การวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคการ การกําหนดทิศทางขององคกร การกําหนด   

กลยุทธขององคกร การปฏิบัติตามกลยุทธขององคกร การควบคุมและการประเมนิกลยุทธขององคการ 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของการบริหารเชิงกลยุทธดังกลาวขางตน และการศึกษาเอกสาร         

ที่เกี่ยวของสามารถวิเคราะห และสังเคราะหตัวแปรในการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ             

ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางวิเคราะหตัวแปรเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ 

 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 
Fred 

(2005) 

พิมลพรรณ 

ดุษิยามี 

(2550 

กาญจนา 

ศิริวงค 

(2552) 

อมรรัตน 

เถ่ือนทอง 

(2552) 

จันจิรา 

เพ็งคลาย 

(2553) 

สมยศ 

บุญเจริญ 

(2553) 

รัฐจันทร 

ชัยชญา 

(2553) 

พรรณนภา 

อิงพงษพันธ 

(2554) 

ผูวิจัย รวม 

1. การวิเคราะหกลยุทธภาพ

แวดลอม - -  - - -  - - 2 

2. การกําหนดทิศทางขององคกร - -  - - - - - - 1 

3. การกําหนดกลยุทธ          9 

4. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ          9 

5. การประเมินกลยุทธ          9 

รวม 3 3 5 3 3 3 4 3 3 30 

 

จากตารางที่ 2.1 แสดงผลการสังเคราะหงานวิจัยตามตัวแปรตนที่ศึกษาในการบริหารเชิง 

กลยุทธ โดยการแจกแจงความถ่ีพบวาตัวแปรตนที่ใชในการศึกษาในการบริหารเชิงกลยุทธ มีทั้งหมด       

5 ตัวแปร ทั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดความถ่ีในการนําตัวแปรไปใชต้ังแตระดับ 5 ข้ึนไป ดังน้ันตัวแปรการ

กําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ และการประเมินกลยุทธ เปนตัวแปรที่อยูในระดับดังกลาว      

จึงนําไปใชในการวิจัยตอไป 

 

การบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนหรือสถานศึกษาเปนหนวยงานที่จะตองรับทราบนโยบาย และนํานโยบายจาก

หนวยเหนือหรือหนวยงานตนสังกัดไปปฏิบัติใหบรรลุและสอดรับกับนโยบายของหนวยงานระดับสูง 

ซึ่งในการดําเนินงานของสถานศึกษาจะตองมีความสอดคลองตามนโยบายหลัก ผูบริหารสถานศึกษา

และทุกคน ทุกฝายจะตองมีการกาํหนดนโยบายและกลยุทธใหสอดรบักับสภาพหรือบริบทของสถานศึกษา 

ทั้งบริบทภายในและบริบทภายนอกโดยใชการวิเคราะห SWOT มาประกอบการตัดใจ และน่ันยอม

หมายถึงการนํากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธมาใชในสถานศึกษา ซึ่งประกอบดวย 3 ตัวแปรดังน้ี 

 1.  การกําหนดกลยุทธ 

  การกําหนดกลยุทธเปนสวนหน่ึงของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งนักวิชาการ

หลายทานไดกลาวไวดังน้ี 

  บุญเลิศ เย็นคงคา (2552 : 27 - 28) ไดกลาวไววา การกําหนดกลยุทธเปนสิ่งสําคัญ

สําหรับองคการ เพื่อเปนการพัฒนาแผนระยะยาวขององคการบนรากฐานของการเตรียมความพรอม 

ในการคนหาเปาหมายขององคการ ในการแสวงหาโอกาสจากการประเมินสภาวะแวดลอมภายนอก 

และจุดแข็งขององคการจากการประเมินสภาวะแวดลอมภายใน การกําหนดกลยุทธขององคการมักจะ

เกี่ยวของกับการตัดสินใจ ในการกําหนดวัตถุประสงคขององคการประกอบดวยวิสัยทัศน (Vision) 
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พันธกิจ (Mission) เปาหมาย (Goals) และวัตถุประสงค (Objective) การสรางหรือกําหนดกลยุทธ

ประกอบดวย 6 ข้ันตอน คือ 

   1)  การใหคําจํากัดความองคการ 

   2)  การประเมินโอกาส 

   3)  การประเมินจุดแข็ง 

   4)  การใหคําจํากัดความประเด็นปญหาหลกั 

   5)  การระบุกลยุทธทางเลือกหลาย ๆ ทาง 

   6)  การคัดเลือกกลยุทธทีจ่ะนํามาปฏิบัติจริง 

  จันจิรา เพ็งคลาย (2553 : 22 - 23) ไดกลาวถึงการกําหนดกลยุทธไววา การกําหนด  

กลยุทธ คือ การจัดทําแผนระยะยาวเพื่อนํามาใชในการบริหารงานเพื่อใหเหมาะสมกับโอกาสและ

ปญหาอุปสรรคที่เปนอยูในขณะน้ัน รวมทั้งจะตองสอดคลองกับจุดแข็ง จุดออนขององคกร การจัดทํา

แผนกลยุทธประกอบดวย 1) การกําหนดพันธกิจ (Mission) 2) กําหนดวัตถุประสงค (Objectives)       

ที่สามารถบรรลุผลสําเร็จได 3) การกําหนดกลยุทธ (Strategies) 4) กําหนดนโยบาย (Policy) 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 (2555 : 69 - 74)  

ไดกลาวถึงการกําหนดกลยุทธไววา การกําหนดกลยุทธ (Strategic Implement) เปนการเลือกวิธีการ

ทํางานที่แยบคาบสูจุดมุงหมายปลายทางอยางมีทิศทางที่เหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอม        

ของหนวยงาน ตอบสนองวิธีการสูจุดหมายปลายทางระดับนโยบาย สามารถดําเนินการไดประสบ

ความสําเร็จ นําไปปฏิบัติจริง การกําหนดกลยุทธเปนการนําขอมูลและความรูตาง ๆ ที่ไดรับจาก

ข้ันตอนการกําหนดทิศทางของหนวยงานและการศึกษาสถานภาพของหนวยงาน (SWOT Analysis) 

ดวยการวิเคราะหสภาแวดลอมที่เปนจุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunities) 

และอุปสรรค (Threats) ของหนวยงานมาจัดทําเปนกลยุทธเปรียบเสมือนการตอบคําถามวา “เราจะไป

ถึงจุดน้ันไดอยางไร?” หรือ “เราจะบรรลุทิศทางของหนวยงานไดอยางไร?” (How do we get there?) 

การกําหนดกลยุทธสามารถทําไดหลายวิธีหลายรูปแบบ ที่สําคัญหนวยงานตองมีการประเมินและ

คัดเลือกวากลยุทธใดจะเหมาะสมกับหนวยงานมากที่สุด ในการคัดเลือกกลยุทธน้ันสิ่งสําคัญที่หนวยงาน

จะตองคํานึงถึง ไดแก 

   1) สภาพแวดลอมของหนวยงานที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ทั้งสภาพแวดลอม

ภายในหนวยงานที่เปนจุดแข็งและจุดออน รวมถึงสภาพแวดลอมภายนอกที่เอื้ออํานวยประโยชน คือ

เปนโอกาสและอุปสรรคในการทํางาน  

   2) ทิศทางของสถานศึกษา ไดแก วิสัยทัศน พันธกิจและเปาประสงคของหนวยงาน 

ดังน้ันในการกําหนดกลยุทธหนวยงานตองศึกษาสถานภาพดวยการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพของหนวยงานกอน เพื่อนําผลการศึกษามากําหนดทิศทางในการพัฒนาและกําหนดกลยุทธ

การดําเนินงานตอไป ในการกําหนดกลยุทธสามารถทําไดหลายวิธี สรุปดังน้ี 1) วิธีทางตรง (Direct 
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Approach) เปนการกําหนดกลยุทธโดยอาศัยขอมูลจากการศึกษาสถานภาพดวยการวิเคราะหสภาพ 

แวดลอมของหนวยงาน เพื่อนํามาเปนขอมูลและเหตุผลในการตอบคําถามวา “เมื่อหนวยงานเปนอยางน้ี

แลวจะทําอยางไร?” (Then… how?) การกําหนดกลยุทธวิธีน้ีกําหนดภายใตแนวคิดที่วาทิศทาง    

ของหนวยงานจะปรับไปตามสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพ (SWOT Analysis) เพื่อใหทราบ

วาหนวยงานมีปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก/ภายในอะไรบางที่สงผลกระทบตอการดําเนินงาน

ของหนวยงาน แลวจึงกําหนดกลยุทธจากปจจัยที่สงผลกระทบหรือปจจัยที่ เปนเหตุ 2) วิธีการเนน

เปาประสงค (Goals Approach) เปนการกําหนดกลยุทธโดยวิธีการที่ใชเปาประสงคของหนวยงาน     

ที่เปนตัวนําทาง วิธีการน้ีจึงเปนการนําเปาประสงคของตนสงักัดหรือเปาประสงคของหนวยงานมาเปน

โจทย แลวจึงกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุเปาประสงคที่กําหนดไว วิธีการน้ีเปนการกําหนดกลยุทธ         

ที่มุงตอบสนองผูรับผลประโยชน เพื่อที่จะตอบคําถามวา “เราจะทําอยางไรเพื่อใหใครไดประโยชน?” 

(How and for Whom?) 3) วิธีการมุงวิสัยทัศน (Vision of Success Approach) เปนการกําหนด

กลยุทธโดยมุงไปที่ผลสําเร็จตามวิสัยทัศนของหนวยงาน วิธีการน้ีเริ่มจากการกําหนดวิสัยทัศน         

ของหนวยงานแลวจึงกําหนดกลยุทธใหบรรลุวิสัยทัศน เพื่อตอบคําถามที่วา “ทําอยางไรเราจะถึง              

ที่หมาย?” (How do we get there?) 4) วิธีการทางออม (Indirect Approach) เปนการกําหนด      

กลยุทธจากการแสวงหาแนวคิดหรือกลยุทธจากหนวยงานอื่น ๆ แลวพิจารณาวิเคราะหความ

เหมาะสมเพื่อกําหนดเปนกลยุทธของหนวยงาน 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550 : 9) สรุปไดวา การกําหนดกลยุทธหรือการวางแผน

กลยุทธทางการศึกษา หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคและการใชทรัพยากรเพี่อใหบรรลุวัตถุประสงค

โดยเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศนที่ตองการใหเปนอยางใดอยางหน่ึงในอนาคต แลวจึงกําหนดภารกิจและ

เปาประสงคใหสอดคลองกับวิสัยทัศน โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก

เพื่อใหสถานศึกษาสามารถปรับตัวกับสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงและบรรลุถึงความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่ต้ังไว 

  ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 27) สรุปไดวา การกําหนดกลยุทธ หมายถึง การเลือก

วิธีการทํางานอยางมีทิศทางที่เหมาะสมในการพัฒนาสถานศึกษาอยางชัดเจนอันจะนําไปสูความสําเร็จ

ตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค และสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน

สถานศึกษาโดยมีการสนับสนุนใหครู ผูปกครอง ชุมชนและบุคลากรทางการศึกษา เขามามีสวนรวม 

ในการกําหนดเปาหมายของผูเรียน กลยุทธและวางแผนเพื่อพัฒนาสถานศึกษา สงเสริมใหมีการ

ประชาสัมพันธขาวสารของสถานศึกษาใหผูปกครองและชุมชนทราบอยางสม่ําเสมอ พรอมทั้งสงเสริม

การจัดทําขอมูลสารสนเทศเพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหอันจะสงผลใหสถานศึกษาสามารถบรรลุผลตาม

วัตถุประสงคที่ตองการ  

  Fred (2005 : 5 - 6) ไดศึกษากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ โดยไดกลาวเกี่ยวกับ

การกําหนดกลยุทธไววา การกําหนดกลยุทธประกอบดวย การกําหนดภารกิจ วัตถุประสงค เปาหมาย 
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วิสัยทัศน และพันธกิจ การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก   

การกําหนดทิศทางของสถานศึกษา ประกอบดวยวิสัยทัศน (Vision) ซึ่งเปนภาพความสําเร็จในอนาคต

ที่ตองการใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา หรือกลาวโดยสรุปไดวา วิสัยทัศนเปนภารกิจเปนสิ่งตองทํา ทําเพื่อ

อะไร ทําเพื่อใครในมิติเวลาน้ัน ซึ่งใจความในวิสัยทัศนของสถานศึกษาจะตองครอบคลุมขอความวา

ดวยพันธกิจ (Mission) เปนพันธะสัญญาที่ตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลตุามเปาประสงค (Goal) ซึ่งเปนสิ่งที่

ตองการใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา ในการกําหนดกลยุทธในสถานศึกษาผูบริหารจะตองมีขอมูลที่สมบูรณ 

จึงจะตัดสินใจไดวาจะตองกําหนดกลยุทธอะไรบางเพื่อพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามวิสัยทัศนและ

เปาหมาย การกําหนดกลยุทธในสถานศึกษาสามารถแบงได 2 แบบ คือ 1) กลยุทธหลักหรือกลยุทธระดับ

องคการ เปนกลยุทธที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในภาพรวมที่ถูกกําหนดโดยผูบริหาร

ระดับสูง 2) กลยุทธแผนงานเปนกลยุทธของสถานศึกษาตามลักษณะของงานภายในสถานศึกษา หรือ

ภาระงานตามโครงสราง 4 ดาน ไดแก งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบุคคล

และงานบริหารทั่วไป 

  การกําหนดกลยุทธ เปนกระบวนการกําหนดทิศทางหรือแนวการดําเนินงาน           

ของสถานศึกษาเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับสภาพและบริบทของสถานศึกษา เปรียบเสมือนแผนที่

เดินเรือที่กําหนดรายละเอยีด แผนผังทิศทางใหการเดินเรือไปสูจุดมุงหมายปลายทางไดอยางปลอดภัย 

การกําหนดกลยุทธของสถานศึกษาก็เชนเดียวกัน สถานศึกษาแตละแหงจะมีการจัดการศึกษาไดดี      

มีคุณภาพมากนอยแคไหนก็ข้ึนอยูกับการกําหนดกลยุทธเปนประการสําคัญ เพราะจุดเริ่มตนของการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลก็ตองมาจากการกําหนด

กลยุทธไวเปนตัวกําหนดทิศทางการปฏิบัติภาระงาน การวางแผนกลยุทธจําเปนอยางย่ิงที่จะตองเกิด

จากการมีสวนรวมของสมาชิกทุกคนในสถานศึกษา ในการรวมกันคิด รวมกันศึกษา รวมกันวางแผน 

รวมกันวิเคราะหสภาพแวดลอมของสถานศึกษา ทั้งสภาพแวดลอมภายใน และสภาพแวดลอมภายนอก 

จะตองทราบวาอะไรบางเปนจุดแข็ง และจุดออนที่สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของสถานศึกษา 

หรือที่เรียกวา การวิเคราะห SWOT ผลจากการวิเคราะหประเด็นดังกลาวจะเปนกระจกเงาสองใหทราบวา

สถานศึกษาน้ัน ๆ เปนอยางไร ควรจะกําหนดกลยุทธแบบใดที่จะนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ

และและดําเนินการไปในทิศทางที่เหมาะสมถูกตอง ดังน้ันขอมูลจากรวมกันวิเคราะหสภาพแวดลอม

ดังกลาวจะตองมีความถูกตอง แมนยําเพราะจะตองนําไปประกอบการตัดสินใจและเปนสารสนเทศ

เบื้องตนในการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) หรือภาพอนาคตของสถานศึกษาเพื่อนํามารวมกันกําหนด

พันธกิจ (Mission) ของสถานศึกษาที่ชัดเจน และกําหนดเปาหมาย (Goals) ของสถานศึกษา และ   

กลยุทธ (Strategy) ตามลําดับ ดังน้ันการกําหนดกลยุทธจึงถือวาเปนหัวใจสําคัญของการบริหารเชิง 

กลยุทธของสถานศึกษาเพราะการกําหนดกลยุทธที่ดีถือวามีชัยไปกวาครึ่ง 

  การกําหนดกลยุทธที่กลาวมา สรุปไดวา หมายถึง ผูบริหารเปนผูกําหนดภารกิจ 

วัตถุประสงค เปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ มีการวางแผนนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน
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และการตัดสินใจ กระตุนการทํางานของบุคลาการและมีการจัดสรรทรัพยากร โดยเริ่มจากการกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบ แตงต้ังคณะกรรมการอยางชัดเจน สรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของแตละ

ฝายเพื่อใหสามารถดําเนินการตามข้ันตอนและตารางเวลาที่กําหนด  

  แนวทางในการกําหนดกลยุทธ 

  ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสาร ตํารา ไดมีนักวิชาการ กลาวถึงแนวทางในการกําหนด

กลยุทธ ไวดังน้ี 

  กาญจนา ศิริวงค (2552 : 67 - 68) กลาววา การกําหนดกลยุทธของสถานศึกษา   

มีแนว ทางดังตอไปน้ี 

   1) ระดมความคิดของผูมีสวนรวมในการระบุการบริการ และผลผลิตโดยให

รายละเอียดเกี่ยวกับการบริหาร และผลผลิตหลักที่สถานศึกษาจะพัฒนาข้ึนมา เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ของวิสัยทัศน  

   2) กําหนดแนวทางในการดําเนินงาน โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะหสถานภาพ

ขององคการ หากพบวาสิ่งใดเปนจุดออนหรืออุปสรรค ใหกําหนดกลยุทธแกไข สิ่งใดเปนจุดแข็งหรือ

โอกาสใหกําหนดกลยุทธในการพัฒนา 

   3) กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะและกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จที่จะบรรลุถึง

วัตถุประสงคในแตละดาน 

   4) ระบุความสําเร็จที่ตองการ ซึ่งเปนทางเลือกที่ถูกเลือกในลักษณะของการ

ประมาณการที่คาดวาจะตองเกิดข้ึนในอนาคต 3 - 5 ปขางหนา 

   5) วิเคราะหความเปนไปไดของทางเลือกแตละทาง แลวเปรียบเทียบทางเลือก 

ตัดสินใจเลือกทางที่ผูมีสวนรวมเห็นวาดีที่สุด กําหนดเปนกลยุทธของสถานศึกษา 

   6) ระบุแผนงานโครงการ/กิจกรรม ผลที่จะไดรับ และการปฏิบัติที่ตองเกิดข้ึน

ตามกลยุทธเพื่อสรางแรงผลักดัน ใหสถานศึกษาบรรลุวิสัยทัศน 

  หยดฟา ราชมณี (2554 : 29 - 30) ไดกลาวถึงแนวทางในการกําหนดกลยุทธไววา 

กลยุทธสถานศึกษาเปนการนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมของสถานศึกษามากําหนดเปนทางเลือก

ในการดําเนินการทีส่อดคลองกับทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ไดถูกกําหนดไวลวงหนา ดังน้ัน

กอนการกําหนดกลยุทธสถานศึกษา จึงตองทบทวนและตรวจสอบประเด็นตาง ๆ ของสภาพแวดลอม

และทิศทางของโรงเรียน (วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค) จนเปนที่ยอมรับรวมกันกอนการ

ดําเนินการ กระบวนการกําหนดกลยุทธสถานศึกษามีข้ันตอนดังน้ี 

   1) ทบทวนสถานภาพของสถานศึกษาและทิศทางทีก่ําหนดไว 

   2) พิจารณาตรวจสอบประเด็นตาง ๆ ที่เปนวิกฤตหรือสําคัญตอการดําเนินงาน

ของสถานศึกษามาก ๆ  
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   3) คิดหาวิธีการที่นําสมรรถนะเชิงเดนที่ เปนจุดแข็งและความสามารถ          

ของสถานศึกษาที่มีอยูมาใชในการกําหนดกลยุทธ 

   4) วิเคราะหโอกาส/อุปสรรค และจุดแข็ง/จุดออน แลวพิจารณาสังเคราะห

เช่ือมโยงปจจัยทั้งสองสวนเพื่อสรางทางเลือก 

   5) คิดคนแสวงหาและเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดเพื่อการดําเนินการ 

  พรรณนภา อิงพงษพันธ (2554 : 29 - 30) กลาวถึงแนวทางในการกําหนดกลยุทธ 

ไววา การกําหนดกลยุทธน้ันผูบริหารเปนผูกําหนดภารกิจ วัตถุประสงค เปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ 

มีการวางแผนนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานและการตัดสินใจ กระตุนการทํางาน             

ของบุคลากรและมีการจัดสรรทรัพยากร โดยเริ่มจากการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ แตงต้ัง

คณะกรรมการอยางชัดเจน จัดทําแผนปฏิบัติงานโดยกําหนดระยะเวลาชัดเจน สรางความเขาใจ             

ในบทบาทหนาที่ของแตละฝายเพื่อใหสามารถดําเนินการตามข้ันตอนและตารางเวลาที่กําหนด 

  ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 29) กลาวถึง แนวทางการกําหนดกลยุทธสถานศึกษา

สามารถสรุปไดดังน้ี การกําหนดกลยุทธสถานศึกษาน้ันผูบริหารตองทบทวนและตรวจสอบประเด็น

ตาง ๆ ของสภาพแวดลอมและทิศทางของสถานศึกษา คือ วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค       

จนเปนที่ยอมรับรวมกันกอนการดําเนินการมีการวางแผนนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน

และการตัดสนิใจ กระตุนการทํางานของบุคลากรและมีการจัดสรรทรัพยากรกอนการกําหนดกลยุทธ

สถานศึกษา 

  จากความหมายที่กลาวมาสรปุไดวา การกําหนดกลยุทธ หมายถึง การบริหารจัดการ

สถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาโดยการการพัฒนาวิสัยทัศนและพันธกิจ การวิเคราะหอุปสรรค

และโอกาสภายนอกขององคกร การตัดสินใจเกี่ยวกับจุดออน จุดแข็งภายในองคกร การต้ังเปาหมาย

ระยะยาว การสรางทางเลือกดวย กลยุทธวิธีและการเลือกกลยุทธเฉพาะทางเพื่อตอสูกับการแข็งขัน 

การกําหนดกลยุทธจึงประกอบดวยการตัดสินใจในการเลือกกลยุทธที่จะนํามาปฏิบัติใหเกิดประโยชน

มากที่สุด กลยุทธในการตัดสินใจระยะยาวในการแขงขันทางความกาวหนาขององคกร การนําเขา

ธุรกิจใหม ๆ การเลิกธุรกิจ การขยายกิจการหรือการดําเนินการหลาย ๆ รูปแบบ การนําเขาทาง

การตลาดระหวางประเทศ การรวมลงทุนและการหลีกเลี่ยงเพื่อการตอสูกับคูแขงขัน การจัดสรร

ทรัพยากรซึ่งจําเปนสําหรับนําไปใชในการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ 

 2.  การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

  การนํากลยุทธสูกระบวนการปฏิบัติเปนกระบวนการที่สาํคัญย่ิง การปฏิบัติตามกลยุทธ

ขององคกรจะเปนกระบวนการที่นําไปสูความสําเร็จหรือการบรรลุตามพันธกิจ และเปาประสงคที่วางไว 

บุคลากรทุกคนจึงตองรวมแรง รวมใจในการลงมือปฏิบัติภารกิจตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให

ประสบผลสําเร็จอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อสนองตอบตอวิสัยทัศนขององคกร มีนักวิชาการ

หลายทานไดศึกษาและกลาวถึงการนํากลยุทธไปปฏิบัติไวดังน้ี 
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  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550 : 23) ไดกลาวไววา การปฏิบัติตามกลยุทธ 

(Strategy Implementation) เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธที่กําหนดไว (intended 

Strategy) ใหเปนกลยุทธที่เปนจริง (Realized Strategy) หรือเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ

ใหเปนการปฏิบัติและผลลัพธ ปญหาเบื้องตน 4 ประการที่เกี่ยวของในการปฏิบัติการ คือ 1) การกําหนด

โครงสรางขององคการ (Structuring the Organization) 2) การจัดระบบการปฏิบัติการที่เหมาะสม 

(Employing Appropriate Implementation Systems) 3) การยอมรับแบบการจัดการที่เหมาะสม 

(Adopting the Proper Management Style) 4) การจัดการวัฒนธรรมองคการ หรือคานิยมรวม 

(Managing Organizational Culture or Shared Value) นอกจากน้ันสวนประกอบทีส่ําคัญของการ

ปฏิบัติตามกลยุทธ มีรายละเอียดดังน้ี  

   1) การประสมประสาน (Integration) หมายถึง การที่สมาชิกหนวยตาง ๆ 

ทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผล การกําหนดกลยุทธที่เปนจริง (Realized Strategy) เกิดจากการ

ประสมประสานกัน (Integration) ภายในองคกรเดียวกัน 

   2) โครงสรางองคกร (Organization Structure) การปฏิบั ติตามกลยุทธ

ตองการชองทางการติดตอสื่อสารภายในองคกรและเผชิญกับเงื่อนไขทางเลือกในการที่จะเช่ือมโยง

ระดับของการรวมอํานาจ (Centralization) ความเปนรูปธรรม (Formalization) และความซับซอน 

(Complexity) ของแตละทางเลือกตลอดจนการกําหนดขอไดเปรียบ (Advantage) และขอเสียเปรียบ 

(Disadvantage) ของทางเลือก 

   3) การควบคุมกลยุทธ (Strategic Control) ในการปฏิบัติตามกลยุทธผูบริหาร

ตองใชการควบคุมเชิงกลยุทธสําหรับจุดมุงหมายที่แตกตางกัน 2 ประการ คือ 1) เพื่อติดตามการปฏิบัติการ

ตามแผน 2) เพื่อปรับปรุงแผนกับการพัฒนาสภาพแวดลอมภายนอกและภายในที่ไมสามารถคาดหวังได 

   4) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) เปนวิธีการซึ่งปจจัยตาง ๆ 

สามารถประสมประสานกันภายในองคกรไดอยางเหมาะสมโดยผูนํา  

  สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2552 : 5 - 6) กลาววา การนํากลยุทธไปปฏิบัติบอยครั้ง        

จะเรียกวา ข้ันตอนปฏิบัติการของการบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง การกระตุนผูใตบังคับบัญชาและ

ผูบังคับบัญชาใหนําเอากลยุทธที่จัดสรางไวไปปฏิบัติ บอยครั้ง ข้ันตอนน้ีไดรับการพิจารณาวา         

เปนข้ันตอนที่ยากที่สุดในการบริหารเชิงกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติตองการวินัย คํามั่นสัญญา

และความเสียสละสวนบุคคล นํากลยุทธไปปฏิบัติจะประสบผลสําเร็จหรือไมข้ึนอยูกับความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาที่จะจูงใจผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนศิลปมากกวาเปนศาสตร กลยุทธที่จัดสรางไวแต

ไมไดนําไปปฏิบัติจะไมกอใหเกิดประโยชนอันใดเลย ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสิ่งสําคัญ

มากตอความสําเร็จของการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

  จันจิรา เพ็งคลาย (2553 : 24) ไดกลาวไววาการปฏิบัติตามกลยุทธ (Strategic 

Implementing) เปนกระบวนการดําเนินงานที่นํากลยุทธและนโยบายที่กําหนดไปสูกระบวนการปฏิบัติ
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ดวยการพัฒนาจัดทําเปนโปรแกรมดําเนินงาน (Programs) จัดทํางบประมาณ (Budgeting) และวิธีการ

ดําเนินงาน (Procedures) ในข้ันตอนน้ีอาจจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ โครงสราง 

และระบบการจัดการทั้งหมดทั่งทั้งองคกรก็ได การปฏิบัติตามกลยุทธ โดยทั่วไปแลวจะเปนหนาที่  

ของผูบริหารระดับกลางและระดับลางเทาน้ัน โดยผูบริหารระดับสูงเปนผูตรวจสอบ เน่ืองจากเปน

แผนงานปฏิบัติการ การปฏิบัติตามกลยุทธจึงมักจะเกี่ยวของกับการตัดสินใจประจําวัน (Day to Day 

Decision) ในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อนําไปใชในการดําเนินงาน 

  สมยศ บุญเจริญ (2553 : 29) กลาววา การนํากลยุทธไปปฏิบัติหรือการปฏิบัติตาม

กลยุทธ (Strategy Implementation) เปนการลงมือปฏิบัติตามกลยุทธในระดับตาง ๆ ตามข้ันตอน

การกําหนดกลยุทธเพื่อที่จะใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ      

เปนข้ันตอนที่มีการวางแผนการใชทรัพยากรดานการเงิน บุคลากร โดยการจัดโครงสรางองคกรให

เหมาะสมเพื่อใหสามารถนํากลยุทธที่กําหนดไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีข้ันตอนดังน้ี 

   1) การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ แบงหนาที่ภาระงานชัดเจน มีผูรับผิดชอบ

สามารถตรวจสอบได 

   2) จัดทําปฏิทินปฏิบัติงาน มีการกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติกิจกรรมตาม       

กลยุทธที่วางไวชัดเจน รวมถึงผูรับผิดชอบกิจกรรมดวย 

   3) มีการจัดเตรียมขอมูลสารสนเทศที่ เปนปจจุบัน ชัดเจน ครอบคลุม

รายละเอียดของกิจกรรมที่สนองตอบตอกลยุทธที่กําหนด 

   4) ประชุม ทบทวน สรางความตระหนักและสรางความเขาใจในภาระงานแก      

ผูมีสวนเกี่ยวของกับภาระงานที่ระบุไว 

   5) ระดมพลังสมอง การมีสวนรวม ตลอดจนความคิดเห็นของทุกฝาย ผูมีสวน

เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการดําเนินการตามกลยุทธขององคกรใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย     

ที่วางไว 

   6) รวมมือรวมใจ เปนนํ้าหน่ึงใจเดียวในการปฏิบัติงานตามแผนงานโครงการ 

หรือกิจกรรมที่ระบุไวในกลยุทธขององคกร 

  พรรณภา อิงพงษพันธ (2554 : 44) กลาววา การปฏิบัติตามกลยุทธ เปนเรื่อง       

ที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจวาจะทําอยางไร ถึงจะทําใหองคกรดําเนินไปสูเปาหมายที่ตองการ ดังน้ัน

การปฏิบัติตามแผลกลยุทธจึงเปนการเขาสูระบบปฏิบัติงานของสถานศึกษา เปนการตอบสนองตอแนวคิด

หลักการของสถานศึกษา สอดคลองกับกระแสความเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอม ซึ่งเริ่มตนจาก

การวิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอทั้งสภาพแวดลอมภายใน เชน ลักษณะ      

ของสถานศึกษา จุดออนจุดแข็งของสถานศึกษา สภาพแวดลอมภายนอก เชน ลักษณะของนักเรียน 

ความคาดหวังของผูปกครอง บรรยากาศของการปฏิบัติงานของสถานศึกษาและนําขอมูลมาจัดทํา

แผนปฏิบัติงาน สามารถกําหนดภารกิจ เปาหมายที่สอดคลองกับภารกิจและเปาหมายของสถานศึกษาได 
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ในการนําแผนไปปฏิบัติเริ่มจากการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ แตงต้ังคณะทํางานอยางชัดเจน จัดทํา

แผนปฏิบัติงานอยางชัดเจน ระบุเวลา ผูรับผิดชอบเพื่อใหสามารถดําเนินการตามข้ันตอนอยางชัดเจน 

  เอกชัย อภิศักด์ิกุล (2556) กลาววา การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปนสิ่งสําคัญที่สุด          

ในกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ โดยการกําหนดกลยุทธน้ันเปนการสรางแผนงานที่จะทําใหองคกร

บรรลุผลสําเร็จ สวนการนํากลยุทธไปปฏิบัติจะเปนหนาที่ของทุกคนในองคกรโดยมีผูบริหารแตละ

หนวยงานเปนเปนผูนําในการปฏิบัติ เนนหนักที่กิจกรรมการปฏิบัติตาง ๆ ตามที่ไดกําหนดไว ผูบริหาร

พึงระลึกเสมอวาบุคลากรทุกคนในองคกรลวนมีสวนตอความลมเหลวหรือความสําเร็จในการปฏิบัติ

ตามกลยุทธ ดังน้ันผูบริหารและบุคลากรจะตองเปนผูมีความรูความเช่ียวชาญและประสบการณที่จะ

นํากลยุทธไปสูผลสําเร็จได ซึ่งจะจัดทําในรูปแบบของแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพื่องายในการ

ทํางาน ซึ่งมีข้ันตอนการนํากลยุทธไปปฏิบัติดังน้ี 

   1) การจัดต้ังผูบริหารใหสอดคลองกับกลยุทธ เพราะผูบริหารเปนสวนหน่ึงที่จะ

ทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติประสบผลสาํเร็จ ซึ่งผูบริหารจะทําหนาที่ในการกําหนดทิศทางการออกแบบ

โครงสรางองคกร การจัดสรรทรัพยากร และการปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 

   2) ผูบริหารกําหนดวัตถุประสงคประจําปที่องคกรตองการตองการจะบรรลุถึง 

รวมถึงแนวทางการพัฒนาวัตถุประสงคในระยะสั้นที่เปนพื้นฐานใหวัตถุประสงคในระยะยาวประสบ

ความสําเร็จ พรอมทั้งประกาศใหทั่วทุกแผนกงานเพื่อใหเกิดความเขาใจและความรวมมือกันในการ

ปฏิบัติงาน 

   3) การกําหนดกฎระเบียบและนโยบายในการปฏิบัติงาน เพื่อใหทุกคนนําไป

ปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน สวนการกําหนดนโยบายเปนการกําหนดขอช้ีแนะ ขอจํากัดและขอบังคับ

ตาง ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานในองคกรสามารถบรรลุผลสําเร็จ 

   4) การออกแบบโครงสรางองคกร เพื่อใหสอดคลองกับกลยุทธโดยเปนแบบ

ทางการและสามารถเช่ือมโยงเทคโนโลยีและบุคลากรใหเขากันได จึงตองพิจารณาโครงสรางที่เหมาะสม 

เชน โครงสรางตามหนาที่ 

   5) การจัดสรรทรพัยากรใหมีประสิทธิภาพเพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน

ในระยะยาว ไดแก คน เงิน เครื่องจักร และวัตถุดิบ การจัดสรรควรใหเพยีงพอกบัการปฏิบติังานพรอม

กับการพัฒนาทักษะของบคุลากรที่เปนปจจยัสําคัญและจําเปนที่จะทําใหการปฏิบัติตามกลยุทธไดเปน

ผลสําเร็จหรืออาจลมเหลวง ไดแก การฝกอบรม การศึกษาดูงาน 

   6) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร เนนการสรางวัฒนธรรมองคกรที่มีคุณคาและ

เปนจุดแข็ง เชน การสื่อสารที่เปดเผย ตรงไปตรงมา เปนตน 

   7) การปรับปรุงระบบการใหรางวัล โดยตองใหสอดคลองกับปริมาณงาน 

วิธีการใหรางวัลตองข้ึนอยูกับผลงานซึ่งจะทําใหกฎเกณฑตาง ๆ ที่กําหนดไวบรรลุผลตามกลยุทธ 
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   8) ลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง กลยุทธขององคกรตองไดรับการยอมรับ

และมีการตอตานนอยที่สุด ดังน้ันผูบริหารตองหารวิธีการในการแกปญหาน้ี เชน การปรับทัศนคติที่วา

การเปลี่ยนแปลงจะนําไปสูสิ่งที่ดีกวา เปนตน 

   9) ปรับปรุงกระบวนการผลิตและปฏิบัติการใหมีคุณภาพโดยการคิดคนวิธีการ

ใหม ๆ ข้ึนมา หรือนํานวัตกรรมเขามาใชเพื่อใหเกิดความรวดเร็วและประหยัดมากย่ิงข้ึน 

  อัมพร ภูกองไชย (2557 : 9) กลาววา การนํากลยุทธไปปฏิบั ติ  (Strategic 

Implementation) เปนข้ันตอนที่มีความสําคัญเปนอยางมากในกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ         

ซึ่งเมื่อสถานศึกษาไดวิเคราะหปจจัยตาง ๆ กําหนดทิศทางการพัฒนา และจัดทํากลยุทธแลว ตองนํา

กลยุทธที่ไดวางแผนมาแลวมาดําเนินการประยุกตเพื่อปฏิบัติใหเกิดผลผลิตและผลลัพธตามวัตถุประสงค

ที่ต้ังไว ในการบริหารเชิงกลยุทธหากขาดข้ันตอนน้ี สิ่งที่ไดวางแผนไวจะไมเกิดผลจริง และหากวิเคราะห

หรือวางกลยุทธไวดีเพียงใดถาการปฏิบัติตามกลยุทธไมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สิ่งที่มุงหวังก็ไมอาจ

สัมฤทธ์ิผลที่จะกอใหเกดิประโยชน ดังน้ันการนํากลยุทธไปสูกระบวนการปฏิบัติเปรยีบเสมือนการสอบ

คําถามที่วา เราจะตองทําหรือเปลี่ยนแปลงอะไรบางเพื่อไปถึงจุดน้ัน (What do we have to do or 

change?) 

  เกริกยศ ชลายนเดชะ (2558) กลาววา การนํากลยุทธลงไปสูการปฏิบัติ หมายถึง 

กระบวนการที่มีระเบียบแบบแผนและมีความเช่ือมโยงกันอยางเปนเหตุเปนผลซึ่งสงเสริมใหองคกร

สามารถใชกลยุทธที่กําหนดข้ึน ขับเคลื่อนองคกรใหสามารถใหสามารถไปสูการบรรลุวิสัยทัศนได 

กระบวนการดังกลาวจะนําไปสูความสําเร็จอยางเปนรูปธรรมได องคกรจะตองสามารถแปลงวิสัยทัศน

และกลยุทธที่มีความเปนนามธรรมไปสูเปาหมายความสําเร็จในดานตาง ๆ อยางเปนรูปธรรมโดยการ

จัดทําแผนปฏิบัติการที่ครอบคลุมที่สําคัญเหลาน้ี มีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนกลยุทธมีการ

ปรับปรุงกิจกรรมทางการบรหิารรวมทัง้กิจกรรมสนับสนุนตาง ๆ  ใหสอดคลองกับกลยุทธ โดยผูบริหาร

ทุกระดับและบุคลากรทุกคนจะตองมีความมั่นมั่นและมีพันธะผูกพันตอกระบวนการตาง ๆ เหลาน้ี 

นอกจากน้ันปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดในข้ันตอนของการนํากลยุทธไปปฏิบัติก็คือ ผูบริหารสวนใหญจะมี

ความรูความเขาใจและมีความชัดเจนในเรื่องของการวางแผนกลยุทธมากกวาการนํากลยุทธไปใชในการ

ปฏิบัติ เพราะสิ่งที่ผูบริหารเรียนรูมาทัง้ในประสบการณทางการเรียนและประสบการณทางการทํางาน

จะเปนการศึกษาในเรื่องของการวางแผนกลยุทธ ซึ่งเปนหัวขอที่มีการสอนโดยตรงอยางชัดเจนทั้งทาง 

ดานวิชาการและการปฏิบัติ ในขณะที่การนํากลยุทธไปปฏิบัติมีการสอนในช้ันเรียนนอยกวา ผูบริหาร

จําเปนจะตองอาศัยการบูรณาการความรูทางการบริหารหลายอยางมาประประยุกตใชใหเกิดประโยชน

มากที่สุด 

  ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 30) กลาววา การนํากลยุทธไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการ

นําแผนงาน โครงการที่ไดวางไวเขาสูระบบการบริหารจัดการตามข้ันตอน และตารางที่กําหนดไวตาม

แผนปฏิบัติการประจําปโดยมีการมุงเนนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร
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ตาง ๆ ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และแตงต้ังคณะกรรมการทํางาน

อยางชัดเจนเพื่อใหกลยุทธเกิดประโยชนแกสถานศึกษาอยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยมี

ผูบริหารเปนผูนําในการปฏิบัติและบุคลากรทุกคนใหความรวมมือ 

  Fred (2005 : 5 - 6) กลาววาการนํากลยุทธไปปฏิบัติหรือการปฏิบัติหนาที่            

ในสถานศึกษาเปนการนํากลยุทธลงไปสูกระบวนการปฏิบัติอยางมีเปาหมาย การดําเนินงานจะสําเร็จ

ลุลวงหรือไมข้ึนอยูกับการนํากลยุทธไปปฏิบัติ สรุปข้ันตอนได ดังน้ี 1) กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ          

มีการกําหนดบุคลรับผิดชอบงานตาง ๆ อยางชัดเจน 2) จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน โดยกําหนดเวลา

การดําเนินงานที่ชัดเจนตามปฏิทิน 3) จัดเตรียมขอมูลที่เปนปจจุบันถูกตองชัดเจนและครอบคลุมภารกิจ

ของสถานศึกษา 4) สรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธของสถานศึกษา 

5) ระดมความคิดของทุกฝายที่เกี่ยวของใหเขามีสวนรวมในโครงการดําเนินงานตามกลยุทธของ

สถานศึกษา และ 6) ทุกฝายปฏิบัติตามกลยุทธของสถานศึกษาที่วางไวตามปฏิทินปฏิบัติงาน 

  การนํากลยุทธไปปฏิบัติที่กลาวมาสรุปไดวา หมายถึง การกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบและแตงต้ังคณะกรรมการอยางชัดเจน จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงานโดยกําหนดระยะเวลา

การดําเนินการตามกลยุทธของโรงเรียนอยางชัดเจน จัดเตรียมขอมูลที่เปนปจจุบันถูกตองชัดเจน และ

ครอบคลุมภารกิจของโรงเรียน สรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ

ของโรงเรียน ทุกฝายที่เกี่ยวของไดมีสวนระดมความคิดในการดําเนินงานตามกลยุทธของโรงเรียน        

ทุกฝายที่เกี่ยวของปฏิบัติตามกลยุทธของโรงเรียนที่วางไวตามปฏิทินปฏิบัติงาน 

  แนวทางในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

  สมยศ บุญเจริญ (2553 : 29) กลาวถึง แนวทางในการนํากลยุทธไปปฏิบัติไววา     

การนํากลยุทธไปปฏิบัติ เปนข้ันตอนที่มีการวางแผนการใชทรัพยากรดานการเงิน บุคลากร โดยการจัด

โครงสรางใหเหมาะสมใหสามารถนํากลยุทธที่กําหนดไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีข้ันตอน ดังน้ี 

   1) การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ แตงต้ังคณะกรรมการอยางชัดเจน 

   2) จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน โดยกําหนดระยะเวลาการดําเนินงานตามกลยุทธ

อยางชัดเจน 

   3) จัดเตรียมขอมูลที่ถูกตองชัดเจน เปนปจจุบัน ครอบคลุมภารกิจขององคกร 

   4) สรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ  

ขององคกร 

   5) ระดมความคิดเห็นของทุกฝายที่เกี่ยวของใหเขามามีสวนรวมในโครงงาน 

และดําเนินการตามกลยุทธขององคการ 

  พรรณนภา อิงพงษพันธ (2554 : 30) กลาววา ในการในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ คือ

ปฏิบัติตามแผนกลยุทธที่กําหนดไวใชทรัพยากรที่รับมาอยางเต็มที่ มีการสนับสนุนใหคําแนะนําผูบริหาร

จะตองแสดงบทบาทภาวะผูนําในการสนับสนุน อํานวยความสะดวกใหครูมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนา 
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ใชกระบวนการพัฒนาหลากหลายวิธี ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษาโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ

การสอน ประชุมปฏิบัติการอบรมหลักสูตรที่จัดโดยบุคคลภายนอก การวิจัยช้ันเรียน การสอนแบบ

รวมมือ การไปเย่ียมชมสถานศึกษาอื่น การศึกษานอกสถานที่ การประชุมสัมมนาวิชาการทั้งในและ

ตางประเทศ เพื่อใหครูไดพัฒนาและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

  ปยนาถ เช่ียวสมุทร (2558 : 31) กลาววา แนวทางเกี่ยวกับการนํากลยุทธไปปฏิบัติ

สถานศึกษาตองปฏิบัติตามแผนกลยุทธที่กําหนดไว โดยใชทรัพยากรที่รับมาอยางเต็มที่มีการสนับสนุน

ใหคําแนะนํา โดยผูบริหารจะตองแสดงบทบาทภาวะผูนําในการสนับสนุน อํานวยความสะดวกใหครู     

มีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนา และใชกระบวนการพัฒนาหลากหลายวิธี โดยการจัดโครงสรางให

เหมาะสมใหสามารถนํากลยุทธที่กําหนดไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เริ่มจากการกําหนดหนาที่

ความรับผิดชอบและแตงต้ังคณะทํางานอยางชัดเจน มีการจัดทําปฏิทินการปฏิบติังาน จัดเตรียมขอมูล

ใหเปนปจจุบัน ครอบคลมุภารกิจของโรงเรียน รวมทั้งสรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของผูมีสวนรวม

ในการวางแผนกลยุทธของสถานศึกษา และระดมความคิดเห็นของทุกฝายที่เกี่ยวของใหเขามามีสวนรวม

ในโครงการ และดําเนินการตามกลยุทธขององคการ 

  จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา การนํากลยุทธไปปฏิบัติ หมายถึง การบริหาร

จัดการสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาโดยการพัฒนาและสนับสนุนกลยุทธขององคกร การกําหนด

เปาหมายประจําป การวางแผนนโยบาย การกระตุนผูบริหารพนักงานในการปฏิบัติงาน และการจัดสรร

ทรัพยากร เพื่อดําเนินการตามกลยุทธที่กําหนด ตลอดจน วัฒนธรรม ความคิดสรางสรรคที่จะสะทอน

ถึงโครงสรางขององคกร ทิศทางความสําเร็จของการตลาด การจัดเตรียมงบประมาณ การพัฒนาและ

การนําระบบขอมูลสารสนเทศมาใชใหเกิดประโยชน การชดเชยคาตอบแทนสําหรับพนักงาน รวมทั้ง

เปนการฝกฝนทักษะบุคคล การมอบหมายงาน และความเสียสละในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหารและ

พนักงานใหกาวไฟสูเปาหมายที่วางไว ทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติประสบความสําเร็จสูงข้ึน 

 3.  การประเมินกลยุทธสถานศึกษา 

  การประเมินกลยุทธเปนสวนหน่ึงของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งนักวิชาการ

หลายทานไดกลาวไวดังน้ี 

  สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2552 : 6) ไดกลาวไววา การประเมินกลยุทธเปนข้ันตอน

สุดทายในการบริหารเชิงกลยุทธ ผูบริหารตองทราบวาเมื่อใดที่กลยุทธเฉพาะไมสามารถทํางานไดดี 

การประเมินกลยุทธเปนวิธีการสําคัญที่สุดในการไดมาซึ่งสารสนเทศ กลยุทธทั้งหมดจะอยูภายใต   

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตเน่ืองจากปจจยัภายในและภายนอกกําลงัเปลีย่นแปลงอยางตลอด กิจกรรม

การประเมินกลยุทธ มีสามประการ ไดแก 

   1) การทบทวนปจจัยภายใน และภายนอกซึ่งเปนพื้นฐานสําเร็จของกลยุทธ      

ในปจจุบัน 
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   2) การวัดผลงาน  

   3) การใชมาตรการแกไขใหถูกตอง 

  การประเมินกลยุทธเปนสิ่งจําเปนเน่ืองจากความสําเร็จในวันน้ีมิไดรับประกันวาพรุงน้ี

จะสําเร็จดวย ความสําเร็จกอใหเกิดปญหาใหมตาง ๆ กันเสมอ ๆ น่ันคือ องคกรที่พึงพอใจตนเองในวันน้ี

จะประสบกับการลมสลายในอนาคต 

  พรรณภา อิงพงษพันธ (2554 : 45) กลาววา การประเมินกลยุทธเปนการตรวจสอบ

ข้ันตอนของการบรหิารเชิงกลยุทธ ผูบริหารกลาที่จะเสี่ยงก็ตองรูพื้นฐานของการใชกลยุทธ หมายความวา 

ถาผูบริหารวางแผนกลยุทธและนํากลยุทธไปปฏิบัติไมดีพออาจประสบกับความลมเหลวไดในการ

ประเมินกลยุทธจึงตองรับทราบขอมูลขาวสารตาง ๆ มองถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพราะปจจัย

ภายในและปจจัยภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง หัวใจสําคัญของการประเมินกลยุทธ                 

มี 3 ประการดวยกัน ไดแก 

   1) การทบทวนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ซึ่งเปนพื้นฐานของการกําหนด

กลยุทธในปจจุบัน 

   2) การวัดผลการปฏิบัติงาน 

   3) การนําไปปรับปรงุแกไข 

  พิมลพรรณ ดุษิยามี (2554 : 37) กลาววา การประเมินผลเปนข้ันตอนสุดทาย      

ของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ เพื่อเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรวาบรรลุตาม

เปาหมายและมาตรฐานทีก่ําหนดไวหรอืไม นับวาเปนงานที่มีความสําคัญสําหรบัผูบรหิารที่จะพิจารณา

วากลยุทธที่กําหนดข้ึนมาน้ัน เมื่อมีการนํามาปฏิบัติจะมีประสิทธิภาพที่ดีเพียงใด ควรที่จะไดมีการ

พัฒนาปรับปรุงแกไขในข้ันตอนใด การประในกลยุทธมีวัตถุประสงคที่สําคัญคือ 

   1) เพื่อดูวาไดมีการดําเนินงานตามแผนกลยุทธหรือไม 

   2) เพื่อดูความเหมาะสมของแผนกลยุทธ 

   3) เพื่อดูวาสภาพแวดลอมที่สําคัญและมผีลกระทบตอกิจกรรมน้ันเปลี่ยนแปลง

เปนอยางไรบาง และสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงน้ัน ๆ อยางไรหรือไม 

   4) เพื่อใหทราบวาผลการดําเนินงานที่เกิดข้ึนน้ันเปนอยางไร บรรลุผลตามที่กําหนด

หรือไม แตกตางไปจากแผนมากนอยแคไหน แลวหาสาเหตุของการดําเนินการแกไขใหเหมาะสม 

   5) เพื่อใหสามารถจัดผลประโยชนตอบแทนใหเหมาะสมแกผูปฏิบัติงานไดตาม

แผนกลยุทธ 

  กานตมณี ไวทยครุฑ (2556 : 2) กลาววา การประเมินผลการควบคุมกลยุทธเปน

การตรวจสอบกิจกรรมและผลการปฏิบัติงานทั้งหมด แลวเปรียบเทียบระหวางผลการปฏิบัติงานจริง

กับ ผลการดําเนินงานที่ต้ังไววา บรรลุผลตามที่ต้ังไวหรือไม แลวนําไปปรับปรุงแกไข ทั้งน้ี  การ
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ประเมินผลการควบคุมงานจะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพจําเปนจะตองไดรับขอมูลที่ชัดเจนทันทีและ

ไมมีอคติ 

  เอกชัย อภิศักด์ิกุล (2556) กลาววา การประเมินกลยุทธ เปนการวัดการดําเนินงาน

ขององคกรวาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดหรือไม โดยยึดหลักความสอดคลอง ความเปนไปได และ

ความไดเปรียบ ซึ่งมีข้ันตอนการประเมินกลยุทธ ดังน้ี 

   1) การตรวจสอบสมมุติฐานของกลยุทธวาสอดคลองกับสภาพแวดลอมในปจจุบัน

หรือไม 

   2) เปรียบเทียบผลการดําเนินกลยุทธที่เกิดข้ึนเทียบกับเปาหมาย 

   3) ปรับเปลี่ยนกลยุทธเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

  Fred (2005 : 7) กลาววา การประเมินกลยุทธเปนกระบวนการสุดทายดวยการวัดผล

การดําเนินงานที่เกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไวเพื่อศึกษา และนําผลการประเมินมา

พิจารณาวาแผนกลยุทธที่ไดรวมกันกําหนดข้ึนมาน้ัน เมื่อนําไปสูกระบวนการปฏิบัติจริง ๆ แลวมี

ประสิทธิภาพดีเพียงใด ซึ่งหลักการสําคัญของการประเมินกลยุทธน้ันประกอบดวย 3 ประการ คือ  

การทบทวนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก การวัดผลการประเมินไปปรับปรุงแกไขแผนงานและ

โครงการ การประเมินกลยุทธเปนเรื่องที่จําเปนมากสําหรับผูบริหารในการพัฒนาสถานศึกษาตอไป 

  การประเมินกลยุทธทั้งหมดสามารถสรุปไดวาแนวทางในการประเมินกลยุทธ

สถานศึกษาจะตองประเมินการปฏิบัติของบุคคล หนวยงานที่รับผิดชอบ ประเมินประสิทธิภาพ      

ของการดําเนินงานประสิทธิผลของการดําเนินงาน ความสอดคลองของการดําเนินการตามแผนปฏิบัติ

การประจําปกับแผนพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน นําเสนอรางแผนปฏิบัติการประจําปตอคณะกรรมการ

สถานศึกษาเพื่อขอมติความเห็นชอบ ผูบริหารสถานศึกษา ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา       

รวมลงนามประกาศเพื่อนํามาใชในการบรหิารตอไปนําผลการประเมินและขอเสนอแนะของคณะกรรมการ

สถานศึกษามาพิจารณากําหนดประเด็นของการปรับปรุง พัฒนา กําหนดทางเลือกวิธีการและเปาหมาย 

ที่จะปรับปรงุ พัฒนาแผนปฏิบัติการประจําป นําเสนอรางแผนปฏิบัติการประจําปของปถัดไป ผูบริหาร

สถานศึกษาพิจารณา นําเสนอรางแผนปฏิบัติการประจําปตอคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อขอมติ

ความเห็นชอบผูบริหารสถานศึกษา ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา รวมลงนาม และประกาศ       

เพื่อนํามาใชในการบริหารตอไป 

  แนวทางการประเมินกลยุทธ 

  สมยศ บุญเจริญ (2553 : 32 - 33) ไดกลาววาองคประกอบของการประเมิน        

มีองคประกอบควบคูกันสองประการที่เปนหวัใจของกระบวนการประเมินคือการวัด (Measurement) 

และการเปรียบเทียบ (Comparison) การวัดเปนกระบวนการกําหนดสถานภาพ (Status) และจํานวน 

(Amount) ของสิ่งตาง ๆ การวัดวางอยูบนพื้นฐานของตัวเลขและการพรรณนาที่มีความถูกตองเปน

รูปธรรม และนําไปใชประโยชนในการพรรณนา มีแนวทางในการปฏิบัติดังน้ี 
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   1) กําหนดสิง่ทีจ่ะวัดประเมินและควบคุม 

   2) กําหนดมาตรฐานของผลปฏิบัติ 

   3) วัดผลปฏิบัติที่เกิดข้ึนจรงิ 

   4) เปรียบเทียบที่เกิดข้ึนจรงิ กับมาตรฐานที่กําหนดไว 

   5) พิจารณาเพื่อหาสาเหตุของความเบี่ยงจากมาตรฐาน 

   6. ปรับปรงุแกไขในสิ่งทีผ่ิดพลาด 

  เอกชัย อภิศักด์ิกุล (2556) ไดกลาวถึงแนวทางในการควบคุมและประเมินกลยุทธ 

ไววา เน่ืองจากกลยุทธเปนแผนระยะยาว ดังน้ัน เพื่อที่จะใหแนใจวาแผนน้ันในแตละชวงเวลาจะ

ดําเนินการไปในทิศทางที่ถูกตองดวยความกาวหนาที่เหมาะสมกับเวลา และการจัดสรรทรัพยากร     

ที่สอดคลอง การควบคุมแผนกลยุทธและการประเมินกลยุทธจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิง           

ที่จะชวยใหองคการสามารถดําเนินงานอยางไมผิดทิศทางและสามารถบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวได โดยมี

แนวทางในการควบคุมกลยุทธและประเมินกลยุทธ ดังน้ี 

   1) กําหนดสิ่งที่จะควบคุม ซึ่งข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการควบคุมแตจะตอง

เปนสิ่งที่สามารถวัดผลไดอยางชัดเจน 

   2) กําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จซึ่งอาจจะไมใชเพียงตัวเงินอยางเดียวองคกร      

ควรกําหนดตัวช้ีวัดใหมีความสมดุลในดานอื่น ๆ ดวย ไดแกกระบวนการจัดการเรียนรูเปนตน 

   3) กําหนดเกณฑมาตรฐานหรือสิ่งที่จะใชเปนเกณฑในการเปรียบเทียบสําหรับ

ตัวช้ีวัดเชนแผนงานในปที่ผานมา 

   4) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลาที่กําหนดไวสําหรับการปฏิบัติงาน 

แตละงานโดยใชสารสนเทศจากแหลงตาง ๆ เชนขอมูลงบการเงิน 

   5) เปรียบเทียบผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานกับเกณฑมาตรฐานที่องคการ

กําหนดไวใหขอมูลปอนกลับเพื่อเปนสารสนเทศขององคการและหาวิธีในการแกไขปรับปรุงโดยอาจ

เปนการปรับเปลี่ยนกลยุทธ กระบวนการทํางาน บุคลากร โครงสรางองคการหรือเกณฑมาตรฐาน          

ที่องคการกําหนด 

จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา การประเมินกลยุทธ หมายถึง การบริหารจัดการ

สถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาโดยการตรวจสอบข้ันตอนของการบริหารเชิงกลยุทธ  มีการ

ทบทวนปจจัยภายในและปจจัยภายนอกเพื่อเปนพื้นฐานสําหรับกลยุทธที่ใชในปจจุบัน การวัดผลการ

ปฏิบัติงาน และการนําไปปรับปรุงแกไขกลยุทธตาง ๆ ข้ึนอยูกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพราะ

ปจจัยภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง จึงเปนความจําเปนที่จะตองมีการประเมิน

กลยุทธ เพื่อจะไดทราบถึงผลของความสําเร็จวาเปนไปตามเปาหมายขององคกรที่วางไวหรือไม 
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แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 

ประสิทธิผลของโรงเรียน เปนสิ่งที่บงช้ีถึงความสําเร็จของโรงเรียน ซึ่งนับวาเปนเรื่อง              

ที่นักวิชาการดานการบริหารการศึกษา และบุคคลทั่วไปใหความสนใจอยางแพรหลายมากที่สุด

ประการหน่ึง ผูวิจัยจึงไดนําเสนอองคความรูที่เกี่ยวกับประสิทธิผลโรงเรียนดังตอไปน้ี 

ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเครื่องมือหรือตัวบงช้ีในการตัดสินใจวา การบริหาร        

ของหนวยงาน หรือองคการใดองคการหน่ึง สามารถดําเนินงานจนบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงค 

ที่วางไวมากนอยเพียงใด เปนเรื่องเกี่ยวกับผลที่ไดรับ และผลสําเร็จผลงานมีความเกี่ยวพันกับผลงาน 

ที่องคการพึงประสงค นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลไวตาง ๆ กัน ประสิทธิผล คือ             

การที่ผูนําไดใชความสามารถในการแยกแยะการบริหารงาน ดังน้ี Steers (1977 : 55) และการใช

ทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของผูนําในการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหทํางานแกหนวยงาน Morphet (1982 : 93 - 97 อางถึงใน กรุณา บุญแกว, 2552 

: 52) อยางเสียสละและขณะเดียวกนัผูนําจะทําหนาที่ประสานงานใหงานประสบผลสําเร็จแกหนวยงาน 

ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่สูงข้ึน 

ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก สามารถแกปญหาภายใน

สถานศึกษาตลอดจนมีความสามารถในการบรูณาการผสมผสานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ตามที่ไดต้ังไว สมจิต สงสาร (2552 : 12) กลาวสรุปเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิผลไววาประสิทธิผล 

หมายถึง ผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานจนบรรลเุปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่ต้ังไวรวมทั้งผลที่เกิดข้ึน

ในดานจิตใจของผูปฏิบัติงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตองาน สิริรัตน แกวสมบัติ (2553 

: 37) สรุปไววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึงผลสําเร็จของการบริหารที่บรรลุเปาหมาย หรือ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ทั้งน้ี เกิดจากประสิทธิภาพของผูบริหาร

ที่ใชความสามารถ และประสบการณในการบรงิานเพือ่โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหเกดิผล

ตามเปาหมายที่วางไวและนักวิชาการของไทยไดใหความหมายและแนวคิดที่นาสนใจดังน้ี ธานินทร 

เลิศพันธ (2552) ไดใหความหมายของคําวา Effectiveness ประสิทธิผล เปนระดับที่คนงานสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพยีงใด เสถียร พะโยธร (2554) ไดใหความหมายวา ความสามารถ

ในการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของนโยบายการพิจารณาทางเลือกโดยใชประสิทธิผลเปนเกณฑ

ทําไดโดยการวิเคราะหวาทางเลือกน้ันสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือไม มากนอยเพียงใด ถาบรรลุ

วัตถุประสงคก็ผานการพิจารณา ถาไมบรรลุวัตถุประสงคก็ไมผาน ความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติ

ตามนโยบายที่ดีน้ัน มีองคประกอบ คือ บรรยากาศองคการตองมีแนวโนมในการปรับเปลี่ยนไปตาม

สถานการณ มีความสะดวกสบาย อบอุนและไมตึงเครียด ทุกคนในองคการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
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ทุกคนในองคการยอมรับและเขาใจจุดหมายที่ตรงกัน ทุกคนในองคการมีลักษณะรับฟงความคิดเห็น

จากเพื่อนรวมกัน ตองพยายามแกปญหาขัดแยงที่เกิดข้ึนใหไดการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ทุกฝายตองยอมรับ

มีการวิพากษวิจารณเรื่องการปฏิบัติงานไดอยางเปดเผยทุกคนในองคการสามารถแสดงความคิดเห็น 

ไดอยางอิสระมีการแบงงานกันทําอยางชัดเจนและเปนที่ยอมรับการบริหารงานไมเนนการควบคุม   

แตคอยชวยเหลือเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและทุกคนในองคการตองรับผิดชอบรวมกันประสิทธิผล

ตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) ไดนิยามไววา

ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผน 

การปฏิบัติราชการตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการรวมถึงสามารถเทียบเคียงกับสวนราชการหรือ

หนวยงานที่มภีารกิจคลายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานในระดับช้ันนําของประเทศเพื่อใหเกิดประโยชน

สุขตอประชาชนโดยการปฏิบติัราชการจะตองมทีิศทางยุทธศาสตรและเปาประสงคที่ชัดเจนมีกระบวนการ

ปฏิบัติงานและระบบงานที่เปนมาตรฐานรวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเน่ือง

และเปนระบบ  

สวนนักวิชาการในตางประเทศ ไดใหความหมายและแนวความคิด ไดแก Steers (1980)  

ไดกลาวถึงประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับปจจัย 4 ประการ คือ ปจจัยลักษณะขององคการ 

(Organizational Characteristics) ประกอบดวย โครงสรางและเทคโนโลยีปจจัยลักษณะสภาพแวดลอม 

(Environmental Characteristics) ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน

ซึ่งหมายถึงบรรยากาศองคการปจจัยลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) ประกอบดวย 

การปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการปจจัยดานนโยบายและการปฏิบัติ (Managerial Policies 

and Practices) ประกอบดวยการมีเปาหมายที่ชัดเจนการจัดหาและการใชทรัพยากรการสรางสภาพ 

แวดลอมการทาํงาน กระบวนการสือ่สาร ภาวะผูนําและการตัดสนิใจการปรับตัวขององคการและนวัตกรรม 

Arnold & Feldman (1968) ไดกลาวถึง ประสทิธิผลขององคการวา หมายถึง ระดับของการปฏิบัติงาน

ที่องคการคาดหวังหรือวางแผนไวสามารถบรรลุหรือสําเร็จลุลวงไปไดนอกจากน้ันยังไดกลาวถึง

องคประกอบขององคการที่มีประสิทธิผล ไดแก การเจริญเติบโตขององคการ (Growth) เชน จํานวน

ของผลิตภัณฑหรือการ ใหบริการที่เพิ่มข้ึนการไดมาซึ่งทรัพยากรทางการจัดการเปนความสามารถ 

ขององคการในการสรรหาปจจัยนําเขาตามกรอบการพิจารณาองคการ ไดแก ทุน คน วัตถุดิบ และ

แนวความคิดใหม ๆ ความสามารถในการปรับตัว ซึ่งเปนการปรับตัวขององคการ ภายใตเงื่อนไขตาง ๆ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปนวัตกรรม คือความสามารถขององคการในการคิดสิ่งใหม ๆ เชน การใหบริหาร

รูปแบบใหม ๆ เชน การใหบริการรูปแบบใหม การใชเทคโนโลยีใหมหรือระบบการจัดการที่ทันสมัย 

เปนตน ผลิตภาพการใหบริการ คือการจัดหาบริการที่มีคุณคาในระดับสูง โดยใชตนทุนตํ่าที่สุดหรือ

ความมีประสิทธิภาพในการจัดการความพึงพอใจของผูรับบริการ ความพึงพอใจความผูกพันของพนักงาน 

หรือสมาชิกที่มีองคการไดใหความหมายของประสิทธิผลขององคการวาเปนการกําหนดจากระดับ

ความมากนอยในการบรรลุเปาหมายหรือการทําเปาหมายใหเปนจริงขององคการและยังไดกลาวถึง



 41

การวิเคราะหประสิทธิผลขององคการใน 2 รูปแบบ คือ ตัวแบบเปาหมาย และตัวแบบเชิงระบบ การวัด

ประสิทธิผลขององคการวา มีแนวความคิดและเกณฑการวัดที่แตกตางกัน และไดเสนอแนวทางการวัด

ประสิทธิผลขององคการไว 4 แนวทางดวยกัน คือ แนวทางที่มุงเนนการบรรลุเปาหมาย (The Goal-

Attainment Approach) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) แนวทางเชิงกลยุทธเฉพาะสวน 

(The Strategic-Constituencies) และแนวทางการแขงขันคุณคา (The Competing-Values Approach) 

โดยที่รอบบินสไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่กําหนดประสิทธิผลขององคการคือโครงสรางองคการ การจัด 

รูปแบบองคการและการบริหารจัดการสวนแนวทางของการวัดประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) 

จะเปนการตรวจสอบวานโยบายไดกอใหเกิดผลลัพธตรงตามวัตถุประสงคที่วางไวหรือไมเกิดผลขางเคียง

หรือผลกระทบที่ไมต้ังใจหรือไมอยางไรโดยปกติการวัดประสิทธิผลของนโยบายมักจะมีการดําเนินการ

เมื่อนโยบายน้ันสิ้นสุดลงหรือดําเนินการผานไประยะหน่ึงแลว ซึ่งจะแตกตางไปจากการประเมินกอน 

ที่จะมีการกําหนดนโยบายดังที่เรียกวาการประเมนิความเปนไปได (Feasibility Study) สําหรับการวัด

ประสิทธิผลของนโยบายจะประกอบไปดวยวิธีการตาง ๆ ตอไปน้ีแบบวิธีที่มิใชการทดลอง (Non - 

Experimentation) และแบบวิธีกึ่งทดลอง (Quasi - Experimentation) กลาวโดยสรุปประสิทธิผล

ของนโยบายคือมาตรวัด (ภัทรพร อะพรรัมย, 2555) หรือกระบวนการในการติดตามประเมินผล 

(Monitoring) และการปรับเปาหมาย (Target Readjustment) ใหดีข้ึนซึ่งในงานวิจัยน้ี ไดนําแนวคิด

ที่กลาวมาสังเคราะหและกําหนดเน้ือหาเปน 4 สวน คือ ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถุประสงค 

(Objective Attainment) ความคุมคาของการใชจายงบประมาณ การพัฒนาองคการอยางตอเน่ือง 

และความพึงพอใจในประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ แนวคิดการ

บริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results - Based Management : RBM) 

เปนเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยุกตใช เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน

และวิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมที่ใหความสําคัญตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา (Input) และ

อาศัยกฎระเบียบเปนเครื่องมือในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความถูกตองสุจริตและเปนธรรมโดยหันมา

เนนถึงวัตถุประสงคและผลสัมฤทธ์ิของการดําเนินงานทั้งในแงของผลผลิต (Output) และผลลัพธ 

(Outcome) และความคุมคาของเงิน (Value for Money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและสรางความ

พึงพอใจใหแกประชาชนผูรับบริการใหความสําคัญตอการดําเนินงานและการตรวจวัดผลสําเร็จในการ

ดําเนินการขององคการโดยอาศัยการมีสวนรวมระหวางผูบริหารสมาชิกขององคการและผูมีสวนได

สวนเสียกลุมตาง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการระบบการบริหารแบบ

มุงผลสัมฤทธ์ิน้ันมักจะมีช่ือเรียกที่แตกตางกันออกไป เชน การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค 

(Management by Objective = MOB) การบริหารแบบเนนผลสําเร็จ (Managing for Results) 

การบริหารที่เนนผล (Results - Oriented Management) หรือการบริหารผลการดําเนินงาน 

(Performance Management)  
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นักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิไวดังตอไปน้ี Canadian 

International Development Agency (CIDA, 2001) กลาววาการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ        

เปนวิธีการในการปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได (Accountability) โดยที่ผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการ กําหนดเปาหมาย

ประเมินความเสี่ยงเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางบริหารและ       

การรายงานผลการ สรุปไดวา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management: RBM) 

เปนการบริหารที่ใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวัดผลสําเร็จในการดําเนินขององคการ

กระบวนการผลผลิตและผลลัพธซึ่งจะตองมีการ กําหนดตัวบงช้ีวัดผลการดําเนินงาน (Key Performance 

Indicators: KPIs) รวมทั้งการกําหนดเปาหมาย (Targets) และวัตถุประสงค (Objectives) ไวลวงหนา

โดยอาศัยการมีสวนรวมระหวาง ผูบริหารสมาชิกขององคการและตลอดถึงผูที่มีสวนไดสวนเสียกลุม

ตาง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการการบริหารงานของภาครัฐในอดีต

จะเนนที่การบริหารปจจยันําเขา (Inputs) ซึ่งไดแกทรัพยากรตาง ๆ ที่รัฐจะนําใชในการปฏิบัติงาน คือ 

เงิน คน วัสดุ ครุภัณฑตาง ๆ โดยเนนการทํางานตามกฎระเบียบและความถูกตองตามกฎหมาย และ

มาตรฐานแตการบริหารแบบมุงผลสมัฤทธ์ิจะเนนที่ผลลพัธ (Outcomes) ของงานโดยจะใหความสําคัญ

ที่การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคของโครงการงานเปาหมายที่ชัดเจนการกําหนดผลผลิตและผลลัพธ

ที่ตองการของทุกโครงการในองคการใหสอดคลองเปนไปในทิศเดียวกับภารกิจและวัตถุประสงค      

ขององคการมีการกําหนดตัวบงช้ีวัดผลการทํางานหลัก (Key Performance Indicators) ไวอยาง

ชัดเจนเปนที่เขาใจของทุกคนในองคการวัดความกาวหนาของการปฏิบัติงานโดยใชตัวบงช้ีการยืดหยุน

ทางการบริหารและสนับสนุนทรัพยากรแกผูบริหารระดับลางอยางเหมาะสม การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและการใหคาตอบแทนตามผลงานตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงข้ึนเพื่อใหสามารถสนองตอบตอปญหาและความตองการของประชาชนในฐานะ

ผูรับบริการจากองคการของรัฐไดเปนอยางดี ดังน้ันการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based 

Management: RBM) จึงเปนการบริหารเพื่อการจัดหาใหไดทรัพยากรการบริหารมาอยางประหยัด 

เนนใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผลงานที่บรรลุเปาหมายขององคการ 

(Effectiveness) กระบวนการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ลักษณะขององคการที่บริหารงาน

แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ลักษณะขององคกรที่บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ องคกรที่ไดใชระบบการ

บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิจะมีลักษณะทั่ว ๆ ไป ดังตอไปน้ีมีพันธกิจวัตถุประสงคขององคกร  

ที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เปนรูปธรรม โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางาน

ตามกฎระเบียบผูบริหารทุกระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจนและเปาหมาย

เหลาน้ันสั้นกระชับไมคลุมเครือและเปนเปาหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจขององคกรน้ันเปาหมายจะวัดได

อยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวบงช้ีที่สามารถวัดได เพื่อใหสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได และสามารถ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคกรอื่นที่มีลักษณะงานที่เทียบเคียงกันได การตัดสินใจในการ
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จัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลักซึ่งจะ

สอดคลองกับการใหคาตอบแทนสวัสดิการและรางวัลแกเจาหนาที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงาน

เปนหลัก เจาหนาที่ทุกคนรูวางานที่องคกรคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองคกรจะคิดเสมอวางานที่ตนทํา

อยูน้ันเพื่อใหเกิดผลอยางไรผลทีเ่กิดข้ึนจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการและองคกรอยางไร และ

ทุกคนรูสึกรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกําหนดไวอยางเหมาะสมกับกําลังความสามารถของแตละคน        

มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงินบริหารคนสูหนวยงานระดับลาง เพื่อใหสามารถ

ทํางานบรรลุผลไดอยางเหมาะสม เปนการเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตนและระดับกลาง ซึ่งเขาใจ

ปญหา เปนอยางดีไดเปนผูแกปญหาและสะสมประสบการณเพื่อกาวสูผูบริหารระดับสูงข้ึนตอไป ซึ่ง

นอกจากชวยลดข้ันตอนในการทํางาน แกปญหาการทํางานที่ลาชาแลวยังเปนการเพิ่มความยืดหยุน

และประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันเพื่อการทํางานที่สรางสรรค 

เปนองคกรที่มุงมั่นจะทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เปนองคกรเอื้อการเรียนรู           

ที่เปดกวางตอความคิดและความรูใหม ๆ สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ ไดดีเจาหนาที่         

มีขวัญและกําลังใจดีเน่ืองไดมีโอกาสปรับปรุงและใชดุลยพินิจในการทํางานที่กวางขวางข้ึน ทําให

ผูรับบริการไดรับความพึงพอใจสวนเจาที่หนาทีปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ

การวัดผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการกําหนดเปาหมาย ตัวบงช้ีวัดผลสําเร็จของกิจกรรม

การจัดเก็บขอมูลและเปรียบเทียบผลงานกับเปาหมายที่กําหนดไวลวงหนาการวัดผลการวัดผลการ

ปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลและสารสนเทศยอนกลับที่แสดงถึงผลสําเร็จ       

ของการดําเนินงานปญหาหรือความผิดพลาดที่เกิดข้ึนเพื่อนําไปสูการแสดงถึงการมีพันธะหนาที่และ

ความรับผิดชอบตอสาธารณะผูกําหนดนโยบายแหลงสนับสนุนงบประมาณเปนตนการเสริมสราง       

การเรียนรูใหแกบุคลากรและองคกรเพื่อนําไปสูการปรับปรุงการบริหารการพัฒนาองคกรการออกแบบ

ทบทวนโปรแกรมกระบวนการดําเนินงานขององคกรหรือของทีมงานที่รับผิดชอบกิจกรรมการดําเนินงาน

รวมทั้งชวยใหการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการสนับสนุนการดําเนินงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

มากย่ิงข้ึนการวัดผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่พึงตองดําเนินการคูขนานหรือเปนสวนหน่ึง     

ของกระบวนการจัดการผลงานมีกิจกรรมกระบวนการที่สําคัญ การกําหนดผลลัพธซึ่งเปนตัวบงช้ีวัด 

ผลงานและมาตรฐานเปนข้ันตอนแรกของการวัดผลการปฏิบัติงานผูดําเนินการองคกรจะตองระบุหรือ

คัดเลือกกิจกรรมหลักที่มีความสัมพันธกับวัตถุประสงค และพันธกิจขององคกรพรอมทั้งระบุหรือ

กําหนดตัวบงช้ีวัดผลงานและมาตรฐานที่ตองการบรรลุถึงของแตละกิจกรรมการกําหนดตัวบงช้ีวัด 

ผลงานเพื่อดําเนินการวัดผลการปฏิบัติงานจะดําเนินการภายใตกรอบของระบบการดําเนินงานทั่วไป

การดําเนินกิจกรรมจะมีจุดเริ่มตนที่วัตถุประสงคการดําเนินงาน ซึ่งไดแก การระบุถึงรายละเอียด      

ของผลงานที่คาดหวังซึ่งสวนใหญจะตองพัฒนามาจากวิสัยทัศนและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคกร

ซึ่งมีปจจัยนําเขาอันไดแก ทรัพยากรที่จะเปนสาํหรบัการดําเนินกิจกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขา

ใหเปนผลผลิตและผลลัพธการวัดผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะมีจุดเนนของการดําเนินการ 3 ดาน 
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อันไดแกความประหยัด (Economy) หมายถึง การใชทรัพยากรนอยที่สุดในการผลิตหรือการดําเนิน

กิจกรรมความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสรางผลผลิตในระดับที่สูงกวาปจจัยนําเขา

ความมีประสิทธิภาพสามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริงหารดวยผลผลิตจริงหากไดคานอยแสดงวา 

มีผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกวาการเพิ่มข้ึนของปจจัยนําเขาซึ่ง หมายถึง การดําเนินกิจกรรมองคกรมี

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานความมปีระสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงค

ที่กําหนดไวลวงหนาวาไดกอใหเกิดผลผลิตผลลัพธตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงใดตัวบงช้ี

วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจะประกอบดวยตัวบงช้ีที่สําคัญดังตอไปน้ีตัวบงช้ี

วัดปจจัยนําเขา (Input Indicators) ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมที่ใชในการดําเนินกิจกรรมหรือ

บริการที่กอใหเกิดผลผลิตผลลัพธ เชน จํานวนเงินที่ใช จํานวนบุคลากรที่จําเปนในการใหบริการ

จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต ตัวบงช้ีวัดผลผลิตเปนตัวบงช้ีที่แสดงถึงปริมาณจํานวนสิ่งของ        

ที่ผลิตไดจากการดําเนินกิจกรรม ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุนการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธ์ิจะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ 

คือ สนับสนุนในการจัดทาํระบบวัดผลการปฏิบติังานการใชขอมลูผลการวัดผลการปฏิบัติงานการจดัสรร 

งบประมาณการสรางสิ่งจูงใจเพื่อใหเจาหนาที่ทํางานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิรวมถึงการมอบอํานาจในการ

ตัดสินใจเพื่อแลกเปลีย่นกับความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานมกีารกําหนดพันธกจิและแผนกลยุทธ

ที่ชัดเจนผูบริหารขององคกรจะตองใหความสําคัญและเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจ

และแผนกลยุทธ วัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการเพื่อใหเกิดผลและมีการใชขอมูลผลการ

ปฏิบัติงานในการบริหารผูบริหารจะตองระลึกเสมอวาการวัดผลไมไดทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน     

โดยอัตโนมัติแตขอมูลจากการวัดผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลที่จะชวยใหผูบริหารสามารถปรับปรุง

เกณฑมาตรฐานในการทํางานใหดีย่ิงข้ึนแกปญหาไดถูกตองมากข้ึน ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองเอาขอมูล       

ที่ไดมาวิเคราะหอยางรอบคอบเพื่อกําหนดมาตรการที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนตอไปการ

จัดระบบขอมูลผลการปฏิบัติงานการจัดทาํระบบขอมูลผลการปฏิบัติงานจะตองคํานึงถึงเสมอวาระบบ

ขอมูลน้ันสามารถที่จะแสดงถึงระดับการเปลี่ยนแปลงของผลลัพธสูเปาหมายขององคกรได ดวยเหตุน้ี 

องคกรจึงขาดความเหน็พองตองกนัในเปาหมายขององคกรทําใหวิธีวัดประสทิธิผลขององคกรโดยพิจารณา

จากความสามารถขององคกรในการบรรลุเปาหมายน้ีเปนวิธีวัดที่ใชไมไดการที่องคกรมีเปาหมาย         

ที่หลากหลายและขัดแยงกนัน้ีเปนเหตุผลที่อธิบายวาทําไมเปาหมายอยางเปนทางการขององคกรจงึมัก

เปนประโยชนที่มีความหมายคลุมเครือและไมชัดเจนทั้งน้ีเปฯไปเพื่อใหทุกฝายพึงพอใจ การที่องคกร 

มีเปาหมายหลากหลายเปาหมายทําใหเกิดความจําเปนที่เราจะตองสามารถจัดลําดับความสําคัญ     

ของเปาหมายแตละเปาหมายเพื่อกําหนดชัดเจนวาเปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหนมิฉะน้ันแลว    

การวัดประสิทธิผลขององคกรโดยดูจากเปาหมายที่จะใชเปนวิธีการที่ใชไมไดในทางปฏิบัติปรากฏวา

การจัดลําดับเปาหมายทั้งหลายซึ่งขัดแยงกันน้ันกระทําไดยากมากและอาจสรางความไมพอใจกับคน

ซึ่งยึดถือเปาหมายที่เห็นวามีความสําคัญเปนลําดับตนอยูแลวอีกประการหน่ึงการเปลี่ยนแปลง           
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ในโครงสรางอํานาจภายในองคกรเกิดข้ึนตลอดเวลาทําใหอํานาจของสมาชิกทั้งหลายในองคกร

เปลี่ยนแปลงดังน้ันการจดัลําดับเปาหมายตาง ๆ ขององคกรจึงตองเปลี่ยนแปลงไปดวยทําใหเกิดความ

วุนวายมากในการจัดลําดับเปาหมายขององคกรการพิจารณาเรื่องเปาหมายขององคกรจําเปนตองนําเอา

มิติของเวลามา ประกอบดวย องคกรจะมีเปาหมายระยะสั้นเปาหมายระยะกลางเปาหมายระยะยาว 

จึงเกิดปญหาวาเปาหมายอันใดจะมีความสําคัญมากกวาในการนําไปใชเปนเกณฑเพื่อวัดประสิทธิผล 

จากแนวคิดของนักการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผล สามารถสรุปไดดังน้ี ประสิทธิผล หมายถึง 

ผลสําเร็จของการดําเนินงานที่เปนไปตามความมุงหวังที่กําหนดไวในวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว 

จากแนวคิดของนักการศึกษาดังกลาว สามารถสรุปความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษาไดวา 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ ความสามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึนสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก สามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาซึ่งสงผล

ใหครูเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จึงทําใหงานบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว ดังตารางที่ 2.2 

 

ตารางท่ี 2.2 ตารางวิเคราะหตัวแปรเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 

ที ่ ตัวแปรที่ศึกษา 
Steers 

(1980) 

Hoy & 

Misker 

(1991) 

อัสุนิยา 

กรรณสูต 

(2552) 

ดวงสมพร 

สําราญเริญ 

(2552) 

นันธิดา 

บัวสาย 

(2552) 

ประไพ 

อุดมผล 

(2554) 

สุวะนิต 

สุระสังข 

(2554) 

กรรณิการ 

เฟองประยูร 

(2555) 

ดวงลัดดา 

แกวเทศ 

(2257) 

รัตนา 

นาคมุสิก 

(2558) 

ผูวิจัย 

1. ความสามารถในการผลิต

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง            
2. ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก      -      
3. ความสามารถในการปรับ 

เปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา            
4. ความสามารถในการแกปญหา

ภายในสถานศึกษา            
5. ดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน            

6. ดานการบริหารงานบุคคล            

7. ดานการบริหารงบประมาณ            

8. ดานการบริหารงานทั่วไป            

9. ดานการบริหารวิชาการ            

10. ดานปจจัยองคกร            

11. ดานปจจัยลักษณะสภาพ 

แวดลอม            

12. ดานปจจัยลักษณะของ

พนักงาน            

13. ดานปจจัยนโยบาย            
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จากตารางที่ 2.2 แสดงผลการสังเคราะหงานวิจัยตามตัวแปรตนที่ศึกษาประสิทธิผลใน

สถานศึกษา พบวา ผูวิจัยศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลในการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา     

มีตัวแปรในดานตาง ๆ แตกตางกันไป ผูวิจัยเนนประสิทธิผลในการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาใน 

4 ดาน คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน ความสามารถในการ

พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา และ 

ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา โดยไดศึกษาตามแนวคิดของ Hoy & Miskel (1991) 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา  

มีนักการศึกษาหลายทานทั้งภายในและภายนอกประเทศไดใหความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผล

ของสถานศึกษาไว (ธานินทร เลิศพันธ , 2552 : 33) ประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ ผลสําเร็จ     

ของสถานศึกษาที่สามารถดําเนินงานดานตาง ๆ  บรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมายที่วางไวโดยการ

ใชประโยชนจากทรัพยากรทีม่ีอยูใหเกิดประโยชนสูงสดุทําใหผูรับบรกิารเกิดความพึงพอใจและยอมรับ 

ทั้งน้ี เกิดจากประสิทธิภาพของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถใชความสามารถและประสบการณ          

ในการบริหารเพื่อโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหเกิดผลตามเปาหมายที่วางไว (สมพร       

หิรัญลักษณสุต, 2553 : 46) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทักษะ           

ในดานตาง ๆ ของนักเรียนการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมความพึงพอใจในการทํางานของครู และ

บุคลากรในสถานศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษาไมได หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนอยางเดียว 

หรือความพึงพอใจในการทํางานอยางเดียวแตหมายถึง การบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการจัด

การศึกษา (ปวีณา ฉุยกลม, 2555 : 43) โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลตินักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับ

สภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอกรวมทั้งสามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาจนทําใหเกิดความ

พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเปนการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ Hoy & Miskel (1999 : 398 

อางถึงใน ภัทรพร อะพรรัมย, 2555 : 30) ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่สถานศึกษา

สามารถผลิตนักเรยีนที่มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนสูง สามารถพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติทางบวกสามารถ

ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่ได Hoy & Miskel (1999 : 398) ไดกลาวถึง ประสิทธิผลของสถานศึกษา

วามีองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี 

 1.  ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง (Productivity) 

หมายถึง ปริมาณคุณภาพของนักเรียนประสิทธิผลของสถานศึกษาที่สรางความเช่ือมั่นไดสูง โดยวัด

ความนิยมจากชุมชนและผูปกครองนักเรียน ประการหน่ึง ไดแก สถานศึกษาน้ันมีนักเรียนเขาเรียน

ปริมาณมากและคุณภาพการเรียนการสอนอยูในเกณฑสูงโดยดูจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน

ความสามารถในการศึกษาตอในสถาบันช้ันสูงเปนจํานวนมากสถานศึกษาที่มีทั้งปริมาณและคุณภาพสูง

ดังกลาวน้ี ไดแก สถานศึกษาในเมืองสถานศึกษาระดับจังหวัดที่มีช่ือเสียงสถานศึกษาที่มีความพรอม

ทั้งดานปจจัยตาง ๆ ไดแก วัสดุอุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพออาคารสถานที่บรรยากาศ
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สิ่งแวดลอมเหมาะสมปจจัยดานการเงินคลองตัวสามารถจัดซื้อจัดจาง และเบิกจายไดอยางสะดวก       

มีบุคลากรคือครูปฏิบัติการสอนตลอดจนการบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเรื่องคุณภาพนักเรียน

สวนใหญจะดูที่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเปนเกณฑช้ีวัดเพียงประการเดียวซึ่งเปนความเขาใจผิดควร

พิจารณาถึงสวนตาง ๆ ไดแก การพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจของนักเรยีนความคิดสรางสรรคความเช่ือมั่น

ในตนเองความปรารถนา และความคาดหวังตาง ๆ รวมทั้งการประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม          

มีจริยธรรม คุณธรรมและคานิยมที่ดีงาม ซึ่งมีลักษณะตาง ๆ ดังกลาวนับเปนลักษณะที่พึงประสงค

ตามที่สังคมมีความคาดหวังและมีความตองการอยางมาก Hoy & Miskel (1991 : 398 cited in Mott, 

1972) จึงกลาวไดวา คุณภาพที่เกิดกับผูเรียนนอกจากจะเปนผูที่มีความสนใจในการศึกษาเลาเรียน       

มีความรูความสามารถทางวิชาการอยางยอดเย่ียมมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงเปนที่นาพอใจแลว    

ยังมีการพัฒนาความรูความสามารถทักษะ เจตคติ คานิยมและคุณธรรมตาง ๆ ที่พึงปรารถนาใหเพียงพอ

ตอการดํารงชีวิตและอยูในสังคมอยางมีความสุข องคประกอบในการเสริมสรางประสิทธิผลทั้งดาน

ปริมาณและภาพของนักเรียนน้ัน นอกจากปจจัยตาง ๆ  ไดแก อาคารสถานที่เหมาะสมและเพยีงพอตอ

ความตองการของผูบริหารบรรยากาศสิ่งแวดลอมรมรื่น สะอาด สวยงาม วัสดุ อุปกรณที่เพียงพอและ

ทันสมัยตอการเรียนการสอนแลวบุคลากรที่สําคัญไดแกผูบริหารและครูเปนผูมีบทบาทสําคัญอยางย่ิง

ตอประสิทธิผลของสถานศึกษา หากผูบริหารมีความรูความสามารถในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ

และมองเห็นถึงความสําคัญของงานวิชาการในสถานศึกษาอยางแทจริง หาแนวทางการสงเสริมและพัฒนา

งานทางวิชาการใหมีคุณภาพไดมาตรฐานเปนไปตามความคาดหวังของรัฐบาลผูปกครองและชุมชน

สรางบรรยากาศการทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิผล ครูรูบทบาทหนาที่ของตนเองพัฒนาความรู และ

ความสามารถของตนเองอยูเสมอ วางแผนการพัฒนาการเรยีนการสอนไดอยางเหมาะสมโดยยึดกระบวนการ

และผูเรียนเปนศูนยกลางของการเรียนการสอน ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนใหทันตอการเปลี่ยนแปลง

และความเจริญทางดานเทคโนโลยีแลวเปนที่เช่ือวา สถานศึกษาจะตองบรรลุวัตถุประสงคเกิดประสิทธิผล

ในดานปริมาณและคุณภาพของผูเรียน การยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเปนภารกิจที่สําคัญที่สุด

ของสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทหลักในการสนับสนุน สงเสริม อํานวยการใหโรงเรียน 

ไดดําเนินการเพื่อพัฒนานักเรียนทุกคนที่ไดเขาเรียน และจบการศึกษาอยางมีคุณภาพ และคุณภาพสูง

ตามเกณฑ เปาหมายและมาตรฐานของหลักสูตรใหนักเรียนพัฒนาเต็มศักยภาพเปนรายบุคคลและทุกคน 

  ชวาล แพรัตกุล (2517 : 56 อางถึงใน ธวัชชัย ศุภดิษฐ, 2556 : 6) ไดใหความหมาย

ของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน หมายถึงความรูทักษะและสมรรถภาพทางสมองในดานตาง ๆ ที่นักเรียน

ไดรับจากการสั่งสอนของครู ซึ่งสามารถตรวจสอบได โดยใชแบบวัดผลสัมฤทธ์ิ 

  Eysenck (1972 : 16 อางถึงใน ธวัชชัย ศุภดิษฐ, 2556 : 7) ไดใหความหมายผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียน หมายถึง ขนาดของความสําเร็จที่ไดจากการเรียนที่อาศัยความสามารถเฉพาะตัวบุคคล

โดยตัวที่บงช้ีถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน อาจจะไดมาจากกระบวนการที่ไมตองอาศัยการทดสอบ เชน 

การสังเกต การตรวจการบาน หรืออาจไดในรูปแบบของระดับคะแนนที่ไดจากการเรียน ซึ่งตองอาศัย
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กรรมวิธีที่ซับซอน และระยะเวลาที่นานพอสมควร หรืออีกวิธีหน่ึงอาจวัดดวยภาพวัดผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนทั่วไป 

  Good (1973 : 7) ไดใหความหมายของผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) หมายถึง 

ความสําเร็จ ความคลองแคลว ความชํานาญในการใชทักษะหรือการประยุกตใชความรูตาง ๆ สวน

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (Academic Achievement) หมายถึง ความรูหรือทักษะอันเกิดจากการเรียนรู

ในวิชาตาง ๆ ที่ไดเรียนมาแลว ซึ่งไดจากการทดสอบของครูผูสอนหรือผูรับผิดชอบในการสอนหรือ       

ทั้งสองอยางรวมกัน 

  Steers (1991 : 304) อธิบายความหมายของการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทาง 

การเรียนสูง หมายถึง ความสําเร็จที่ไดจากการเรียนที่อาศัยความสามารถเฉพาะตัวของแตละบุคคล  

  Good (2003 : 7) กลาววา การผลิตนักเรียนทีม่ีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงู หมายถึง 

ผลของการสะสมความรู และความสามารถในการเรียนทุกดานเขาไวดวยกันของคะแนนของนักเรียน 

ที่ไดจากการตอบแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในระดับสูง 

  ประภัสสร วงษศรี (2551 : 46) กลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

ของผูเรียน ซึ่งเกี่ยวของกับองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการเรียนรูของผูเรียน 

ประกอบดวย 1) ผูสอนควรมีการศึกษาคนควาทางวิชาการ อานหนังสือที่เกี่ยวของกับเรื่องที่สนใจใหมาก 

เปนประสบการณทางการเรียนการสอน ความรูของครูผูสอน การถายทอดความรูของคุณภาพของการ

สอน อุปกรณการสอนที่ทันสมัย มีทัศนะที่ดีตอนักเรียน มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม การจูงใจและ

การกระตุนเสริมแรงผูเรียน ใหความชวยเหลือ และสามารถแกปญหาใหกับนักเรียนไดบรรยากาศ     

ในการสอนและสิ่งแวดลอม 2) ผูเรียน ไดแก พันธุกรรม เชาวปญญา ความถนัด ความสนใจ อารมณ 

ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคมของครอบครัว การศึกษาของบิดามารดา การปรับตัว แรงจูงใจ หลักสูตร

หรือวิชาที่เรียน วัฒนธรรม ทัศนคติตอโรงเรียนและผูสอน บรรยากาศในการเรียนและสิ่งแวดลอม 

  Bloom (1976 : 175 อางถึงใน ธวัชชัย ศุภดิษฐ, 2556 : 9) กลาวถึง ปจจัยที่มีผล

ตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ประกอบดวย 1) พฤติกรรมดานความรูและความคิด (Cognitive Entry 

Behaviors) หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ ความถนัด และพื้นฐานของผูเรียนที่มีมากอน        

2) คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective Entry Behaviors) หมายถึง แรงจูงใจที่ทําใหผูเรียนเกิดความ

อยากเรียน อยากรูสิ่งใหม ไดแก ความสนใจในวิชาเรียน เจตคติตอเน้ือหาวิชา ระบบการเรียนและ

โรงเรียน การยอมรับความสามารถของตนเอง เปนตน 3) คุณภาพทางการเรียนการสอน (Quality of 

Instruction) หมายถึง การเรียนการสอนหรือประสิทธิผลที่ผูเรียนจะไดรับ ผลสําเร็จในการเรียน 

ไดแก การไดรับคําแนะนําการปฏิบัติ และแรงเสริมของผูสอนที่มีตอผูเรียน เปนตน 

  สุพัตรา หมั่นนอก (2555 : 53) ไดสรุปวา การผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนสูง หมายถึง ความสามารถในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาทั้งการบริหาร การจัดการเรียน

การสอน จนสามารถทําใหนักเรียนในสถานศึกษาสวนใหญมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยูใน



 49

ระดับสูง ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จํานวนรอยละของนักเรียนที่สามารถ

ศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน ความสามารถในทางวิชาการ และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียน

การสอนของครู 

  ประยูร คุณนาม (2557 : 81 - 82) สรุปวา ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน หมายถึง ผลการวัด

การเปลี่ยนแปลงและประสบการณการเรียนรูในเน้ือหาสาระที่เรียนมาแลววาเกิดการเรียนรูเทาใด       

มีความสามารถชนิดใดโดยสามารถวัดไดจากแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิในลักษณะตาง ๆ และการวัดผล

ตามสภาพจริง เพื่อบอกถึงคุณภาพการศึกษา ความหมายของการวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ดังน้ัน 

บุคลากรที่สําคัญ ไดแก ผูบริหารและครูผูสอน เปนผูมีบทบาทสําคัญย่ิงตอประสิทธิผลของสถานศึกษา 

หากผูบริหารเปนผูที่มีความรูความสามารถตอการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ และมองเห็นถึง

ความสําคัญของงานวิชาการใหมีคุณภาพไดมาตรฐานและเปนไปตามความคาดหวังของรัฐบาล ผูปกครอง

และชุมชน สรางบรรยากาศในการทํางาน กอใหเกิดประสิทธิผล ครูอาจารยรูบทบาทหนาที่ของตน

พัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ วางแผนพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม 

โดยยึดกระบวนการและผูเรียนเปนศูนยกลางการเรียนการสอน ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนให

ทันสมัยทันตอการเปลี่ยนแปลงแลเทคโนโลยีใหม ๆ แลว เปนที่เช่ือวาโรงเรียนน้ันจะตองบรรลุ

วัตถุประสงค เกิดประสิทธิผลในดานปริมาณและคุณภาพของผูเรียน 

  นอกจากปจจัยตาง ๆ ซึ่งไดแก อาคารสถานที่เหมาะสม และเพียงพอตอความตองการ

ของผูเรียน บรรยากาศสิ่งแวดลอมที่รมรื่น สะอาด สวยงาม วัสดุอุปกรณที่เพียงพอทันสมัยตอการเรียน

การสอนแลว บุคคลที่สําคัญ ไดแก ผูบริหารและครู เปนผูมีบทบาทสําคัญย่ิงตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

หากผูบริหารที่มีความรู ความสามารถในการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ และมองเห็นถึงความสําคัญ

ของงานวิชาการในโรงเรียนอยางแทจริง มีแนวทางสงเสริมและพัฒนางานทางวิชาการใหมีคุณภาพได

มาตรฐาน เปนไปตามความคาดหวังของรัฐบาล ผูปกครอง และชุมชน สรางบรรยากาศในการทํางาน 

ที่กอใหเกิดประสิทธิผล ครูรูบทบาทหนาที่ของตนเอง พัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ 

วางแผนพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม โดยยึดกระบวนการและผูเรียนเปนศูนยกลาง     

ของการเรียนการสอน ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนใหทันสมัย ทันตอการเปลี่ยนแปลง และความ

เจริญทางดานเทคโนโลยีใหม ๆ แลว เปนที่เช่ือวาโรงเรียนน้ันจะตองบรรลุวัตถุประสงค เกิดประสิทธิผล 

ในดานปริมาณและคุณภาพของผูเรียน 

  สรุปไดวา ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง คือ 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการดําเนินงานของสถานศึกษาทั้งในดานการบรหิารดานการ

จัดการเรียนการสอน รวมถึงการจัดบรรยากาศและการใชทรัพยากรอยางเหมาะสมจนทําใหนักเรียน

ในสถานศึกษาสวนใหญมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนโดยเฉลีย่อยูในระดับสงู ซึ่งพิจารณาไดจากเกรดเฉลี่ย

โดยรวมของนักเรียน จํานวนรอยละของนักเรียนทีส่ามารถศึกษาตอในระดับสูง ความสามารถทางดาน
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วิชาการของนักเรียน ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู ตลอดจนนักเรียนไดรับรางวัล

จากการแขงขันทางดานวิชาการตาง 

 2.  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก (Positive Attitude) 

หมายถึง การมีความคิดเห็น ทาที ความรูสึกหรือพฤติกรรมของผูที่ไดรับการศึกษาแสดงออกในทาง     

ที่งามสมเหตุสมผลและสอดคลองกับความตองการของสังคมการศึกษานอกจากจะเสริมสรางความ

เจริญบุคคลทั้ง 4 ดาน กลาวคือ ดานรางกายใหสมบูรณแข็งแรงพัฒนาการสวนตาง ๆ เหมาะสมกับวัย 

ดานสติปญญามีความใฝรูใฝเรียน รูจักคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลเพื่อนําไปใชในการดํารงชีวิตในสังคม

ไดอยางมีความสุขและดานจิตใจ รูจักเหตุผล มีวินัยคุณธรรมจริยธรรมอยางเหมาะสมและดีงามแลว 

ทัศนคติทางบวกจะเปนผลที่เกิดจากผูไดรับการศึกษาครบทั้ง 4 ดานดังกลาวมาแลวผูที่มีทัศนคติ

ทางบวกจะเปนผูที่มีความรูสึกและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมตาง ๆ เปนที่พึงประสงคของสังคม โดย

สวนรวมมีจิตในกวางขวางไมทําตนตอตานหรือถดถอยหนีสังคมมีความมั่นคงทางจิตใจ มีเหตุผล

ยอมรับกติกาในสังคมที่ไดกําหนดข้ึนและปฏิบัติดวยความจริงใจมีจิตใจเปนประชาธิปไตย ยอมรับและ

เคารพความคิดเห็นของสวนรวมเห็นความสําคัญและคุณคาของการอยูรวมกันในสังคมใหความรวมมือ

และรวมใจตอการปฏิบัติภารกิจของสวนรวมใหสําเร็จลุลวงดวยดีเปนผูที่มีความสามารถควบคุมจิตใจ 

และมีวินัยในตนเอง อดกลั้นและกลาเผชิญกับเหตุการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตน

เปนแบบอยางที่ดีของสังคมรูจักเอื้อเฟอเผื่อแผมีความเอื้ออาทรตอเพื่อนมนุษยตลอดจนอบรมสั่งสอน

นักเรียนใหเปนคนดีมีคุณธรรมจริยธรรมอยูในระเบียบวินัยรูจักพัฒนาตนเอง มีเจคติที่ดีตอการศึกษา

และอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

  สุพัตรา หมั่นนอก (2555 : 59) ไดสรุปวา การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

หมายถึง การดําเนินงานดานบริหารและการอบรมคุณธรรม จริยธรรมใหแกนักเรียน นอกจากการเรียน

การสอน เพื่อใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดีและทําใหนักเรียนรูจักตนเอง        

มีทัศนคติที่ดีตอการศึกษาเลาเรยีน เปนที่พอใจของผูปกครอง 

  ลักษณะของการคิดเชิงบวก 1) เปลี่ยนการคิดเชิงตําหนิกลายมาเปนยอมรับความ

เปนจริงของตนเอง คิดหาทางปรับปรุงแกไขเหตุการณของชีวิตใหดีข้ึน โดยการศึกษาขอผิดพลาด  

ของตนเองและผูอื่นมาเปนขอมูล โดยไมตําหนิไมวิพากษวิจารณขอบกพรองหรือขอผิดพลาดของตนเอง 

คนอื่นหรือสิ่งรอบขาง 2) มองทุกปญหาอยางสดใส ใหมองหาสิ่งที่ดีในเหตุการณ รูจักนําเรื่องราย ๆ  

ที่เกิดข้ึนมาใชประโยชน เรียนรูที่จะเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาส 3) การคิดเชิงบวกเปนการเรียนรูของ

บุคคลที่ฝกฝนและพัฒนาได เปนการเรียนรูในการแปลความหมายเหตุการณตาง ๆ ในดานบวก แสดง

ความรูสึกดี ๆ ความอิ่มเอมใจ ปลาบปลื้มใจ กระปรี้กระเปรามีพละกําลัง 4) มองใหเห็นวาสิ่งที่เรา

กําลังทําน้ันสงผลดีกับใครบางอยูเสมอ เปนการกลอมเกลาจิตใจของคนเราใหมองเห็นคุณคาของตนเอง

และเห็นคุณคาของคนอื่น หลอหลอมใหเปนคนชอบชวยเหลือและเอื้อเฟอเผื่อแผ 5) สรางวินัยใหกับ
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ตนเองใหเปนคนที่ทํางานใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด เปนการฝกตนเองใหเห็นคุณคาของเวลา ทราบ

ความสามารถของตนวาอยูในระดับใดเพื่อจะไดขอความชวยเหลือและคําแนะนําจากคนอื่นไดทันทวงท ี

  เฉลิมชัย เลิศทวีพรกุล (2551 : 9 - 12) ไดเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานักเรียน

ใหเกิดทัศนคติเชิงบวก 10 ข้ันตอน ดังน้ี 1) โนมนาวใหนักเรียนควบคุมตนเองใหมีจิตสํานึกคิดเชิงบวก 

ศรัทธาในความงามความฝน ถาคิดวาทําไดแลวคุณจะทําไดและลงมือทําเด๋ียวน้ี กฎของความสําเร็จ 

คือ ลงมือทําเด๋ียวน้ี 2) ฝกใหนักเรียนเอาใจจดจอกับสิง่ที่พึงปรารถนาและหลีกจากสิง่ทีไ่มพึงปรารถนา 

โดยการสรางมโนภาพ ถายทอดความคิดออกมาเปนรูปภาพ เพราะรูปภาพหน่ึงรูปมีคาเทากับคําพูด

พันคํา เมื่อประสบปญหา ลมเหลว พายแพหรือไมสบอารมณ ใหตอบโตดวยความคิดเชิงบวก ที่จบไป

แลวคือจบ เราไมสามารถเปลี่ยนแปลงอดีตได แตเราสามารถเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับสิ่งที่จะเกิด     

ในปจจุบันและอนาคต วันวานผานไปแลว พรุงน้ียังมาไมถึง จงทําวันน้ีใหดีที่สุด ครูควรฝกใหนักเรียน

ยอมรับวาทุกปญหามีทางออกเสมอและเปนทางออกที่สวยงามดวย 3) ยึดกฎใจเขาใจเรา กฎมนุษย

ทองคํากลาววา จงปฏิบัติตอผูอื่นในลักษณะเดียวกับที่เราตองการใหผูอื่นปฏิบัติตอเรา ครูควรฝกให

นักเรียนแบงปนสิ่งของที่มีใหผูอื่น เปนการเสียเพื่อได และการใหเพื่อเพิ่ม เมื่อชวยเหลือผูอื่นก็เหมือน

ไดชวยเหลือตนเอง การใหจึงควรเปนการใหเกียรติ ใหโอกาสและการใหอภัยซึ่งเปนคุณธรรมสูงสุด 

ของมนุษย 4) ขจัดความคิดเชิงลบออกใหหมด ดวยการใหนักเรียนทบทวนตนเอง จากสาเหตุที่ทําให

คิดเชิงลบ 3 เรื่องคือ 4.1) การนําอดีตที่เคยผิดหวัง ลมเหลว เราไมมีทางทําได มาตอกยํ้าตัวเองน่ันคือ

ขาดความมั่นใจ 4.2) ปฏิเสธคนอื่นรอบขาง โดยรูสึกวาคนอื่นคงดีใจเมื่อเราลมเหลว ทําใหโอกาสที่จะ

รวมมือทํางานหรือแชรความรูสึกกับคนอื่นไมสามารถเกิดข้ึนได 4.3) คิดวาอะไรที่ไมสําเร็จก็ไมมีทาง 

แกไขหรือไมมีทางออกอื่นอีกแลว เชนเด็กที่เอนทรานซไมติด ก็ฆาตัวตาย ทั้งที่ความเปนจริงเราก็

สามารถเรียนในมหาวิทยาลัยเปด หรือมหาวิทยาลัย เอกชนไดเหมือนกัน ครูจึงไมควรตอกยํ้าปมดอย

ของนักเรียน ควรใหเขาไดบอกสิ่งที่เขาประสบความสําเร็จและภูมิใจในตนเองเพื่อขจัดความคิดเชิงลบ

ออกใหหมด 5) ใหนักเรียนไดใชชีวิตอยางมีความสุข แลวแบงปนความสุขใหผูอื่นดวย ครูตองมีความ

เมตตาเปนฐาน ไมกดดันใหเกิดความกังวล เปลี่ยนความกังวลใหเปนกังวลอยางสรางสรรค ฝกใหยึด

กฎในการแกปญหาความกังวล 2 ขอ คือ ใหคิดถึงผลลัพธที่ดีที่สุดที่อาจเกิดข้ึนกับปญหาหรือความ

นาจะเปน กับสิ่งที่เขากังวลและสิ่งที่เกิดข้ึนในที่สุดมีความเปนไปไดสูง ครูควรชวยใหนักเรียนสามารถ

ควบคุมสถานการณ ตอบสนองตอปญหาเชิงบวก สรางนิสัยมองโลกในแงดีในทุก ๆ สถานการณ       

6) สรางนิสัยใจกวางใหเกดิข้ึนกับนักเรยีน การเปดใจกวางเพื่อยอมรับผูอื่นในรปูแบบที่เขาเปน มองหา

จุดดีและเรียนรูที่จะชอบผูอื่น ฝกใหนักเรียนนึกถึงบุคคลผูหน่ึงที่เขายอมรับไมคอยได โดยใหเขียนช่ือ

เขาคนน้ัน แลวฝกยอมรับในสิ่งที่เขาเปนโดยไมปลอยใหความรูสึกมาครอบงําจิตใจ ฝกใหนักเรียน

เคารพในบุคคลอื่นแลวนักเรียนก็จะไดรับการเคารพกลับคืน 7) ใหนักเรียนเตือนตนเองดวยการคิด 

เชิงบวก ใหนักเรียนไดควบคุมสิ่งเราจิตใจที่เกิดข้ึนภายนอก การฝกการควบคุม 3 รูปแบบ คือ        

การเตือน จากสิ่งเราจิตใตสาํนึก คือ การมองเห็น การไดยิน สัมผัสทางกาย รสชาติและกลิ่น การเตือน
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ตนเองใหพบกับแงมุมสนุกสนาน หัวเราะกับขอผิดพลาด ไมเครียดและมีอารมณขันขณะเกิดปญหา 

การเตือนอัตโนมัติ คือ ใหนักเรียนไดรับรูขอมูลที่ดี ๆ เพื่อใหการแกปญหาใหเกิดผลลัพธที่ดีออกมา      

8) พลังแหงการอธิษฐาน เมื่ออธิษฐานจะเกิดแรงศรัทธาและความเช่ือมั่นในสิ่งที่มุงหวัง การอธิษฐาน

ไดผลดีที่สุดคือการเช่ือมั่นอยางแทจริงวาจะไดรับการตอบรับ ครูควรใหนักเรียนไดปฏิบัติ 7 ประการ

คือ อธิษฐาน คิด พูดคุยกับผูรูแตเช่ือทันที ระมัดระวังในการทําตามความต้ังใจ มีความโนมเอียงในสิ่ง

อธิษฐาน ลงมือทําโดยไมรั้งรอ และบันทึกผลที่เกิดจากการอธิษฐานเพราะพลังอันย่ิงใหญที่สุด สถิตอยู

ในพลังของการอธิษฐาน 9) ฝกใหนักเรียนไดกําหนดเปาหมาย การกําหนดเปาหมายเปนวิธีการหน่ึง 

ในการมุงจุดสนใจไปยังสิ่งที่ตองการ โดยกําหนดเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ครูควรฝกให

นักเรียนกําหนดเปาหมายตามสูตร D-E-S-I-R-E ดังน้ี 

   D  = Determine  ตองการอะไร 

   E  = Evaluate  จะใหสิ่งใดตอบแทน 

   S  = Stearate  เมื่อใดจงึจะบรรลุผล 

   I  = Identify  จัดทําแผน สิง่ใดใหทําทันท ี

   R  = Repeat  เขียนข้ันตอนซ้ําอีก  

   E  = Every Day  ทําทุกวัน 

  “การเดินทางตองมีเข็มทิศ การดําเนินชีวิตจึงตองมีเปาหมาย” 10) ศึกษาและ

วางแผนทุก ๆ วัน ในแตละวันครูควรฝกใหนักเรียนไดปฏิบัติกิจกรรม 15 ถึง 20 นาที ในการคิดถึง

เปาหมายดวยทัศนคติเชิงบวก ตรวจสอบทัศนคติของตนเองดวยทัศนคติเชิงบวก ทบทวนการกระทํา

และการคิดดวยทัศนคติเชิงบวก อานหนังสือสรางแรงบันดาลใจ จัดสรรเวลาเพื่อศึกษา คิดและ

วางแผนดวยทัศนคติเชิงบวก 

  เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2554) กลาวถึงคนคิดที่สรางสรรค ควรหลีกเลี่ยง พรอม

ตองพัฒนาใหเกิดข้ึนดวย 9 ขอ ดังน้ี 1) อยาคิดแงลบ ตองคิดแงบวก 2) อยาชอบพวกมากลากไป  

ตองหัวเดียวกระเทียมลบีบาง 3) อยาปดตัวเองในวงแคบ ตองเปดรับสถานการณใหม 4) อยารักสบาย

ทําไปเรื่อย ๆ ตองลงแรงบากบั่นมุงความสําเร็จ 5) อยากลัว ตองกลาเสี่ยง 6) อยาหมดกําลังใจ เมื่อ  

ไมพบคําตอบ ตองอดทนตอความคลุมเครือ 7) อยาทอใจกับความผิดพลาด ตองเรียนรูกับความ

ลมเหลว 8) อยาละทิ้งความคิดใด ๆ จนกวาจะพิสูจนไดวาไรประโยชน ตองชะลอการตัดสินใจ                 

9) อยากลัวการเผยแพรผลงาน ตองกลาเผยแพรผลงาน 

  พลเดช ศรีบุญเรือง (2552 : 1 - 2) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีกระบวนการ

คิดที่สรางสรรคเชิงบวกและมีการคิดวิเคราะหในการพัฒนางานใหประสบความสําเร็จ ดังน้ี 1) มอง

ตนเองใหออก การดําเนินชีวิตตองพึ่งพาขอมูล สารสนเทศ ประสบการณสอนใหเรารับรูอดีต ปจจุบัน

และอนาคต ครูตองพัฒนานักเรียนใหวิเคราะหตนเองวามีจุดเดนจุดดอยเรื่องใด เมื่อมีจุดดอยตอง
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พัฒนา เมื่อชีวิตราบรื่นก็ควรดํารงรักษาไวใหยาวนาน การมองตนเองออกจึงเปนแนวทางที่จะทําให

นักเรียนสามารถปรับตัวอยูในสังคมอยางราบรื่น 2) บอกตนเองได นักเรียนตองไดรับการพัฒนาทักษะ

ชีวิต สามารถขับเคลื่อนตนเองในการดําเนินชีวิตไดอยางมีเปาหมาย โดยกําหนดเปาหมายชีวิตไดอยาง

มีความหวังและเปนไปได ตาม Road Map: PAAR ดังน้ี P : Participates (การมีสวนรวม) ในสังคม

รวมกับบุคคลรอบขาง A : Attitude (การมีเจตคติที่ดี) ตอตนเองและผูอื่น A : Action (สรรสราง  

การปฏิบัติงาน) ความคิดสรางสรรคคือความเปนคนเหนือคน R : Result (การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน) 

การมุงมั่นทํางานดวยความรับผิดชอบ รอบคอบและชาญฉลาดจะสงผลใหเกิดคุณภาพงาน ที่สําคัญ

ตองเปนบุคคลแหงการเรียนรูตลอดชีวิต 3) ใชตนเองใหเปน ครูตองกระตุนใหนักเรียนสามารถสราง

ความฝนหรือจินตนาการอยางมียุทธศาสตร ตามแนวทาง DARA Project ดังน้ี D : Development 

(การพัฒนาตนเองอยางย่ังยืน) การพัฒนาตนเองคือการแกไขขอบกพรองของตนเองใหเปนไปในทาง  

ที่ถูกตองเหมาะสม A : Assessment (การประเมินเพื่อพัฒนา) R : Result (การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน)

A : Advance (ความกาวไกล) 4) เห็นตนเองใหถูก การคิดเชิงบวกตองมุงพัฒนาสูผลสัมฤทธ์ิของงาน 

(Result Base Management: RBM) คาของคนอยูที่ผลของงาน คนที่มีคุณคาจึงสรางสรรคงาน          

อยางไมมีที่สิ้นสุด 

  ความคิดของคนเราน้ันเปรียบเหมือนแทงแมเหล็กที่เคลื่อนที่นําพาชีวิตใหไปหาสิ่งที่

เราคิดอยูเสมอและดึงดูดสิ่งที่ความคิดคลายกับเราใหเขามาหาเรา เราเปนอยางที่เราคิด ความคิดเปน

จุดเริ่มตนของการกระทําและการแสดงออก ความคิดเหมือนมีตัวตน ถึงแมจะจับตองไมไดแตมีพลัง   

มีผลตออารมณ ความรูสกึและพฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามความคิดได การเลือกคิดในเชิงบวก 

ทําใหตนเองสบายใจ มีความสุข ทําใหคนรอบขางมีความสุขดวย มีความคิดสรางสรรค มีพลัง มีกําลังใจ 

ตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ อยางไมยอทอ ทําใหกาวสูความสําเร็จไดอยางไมยากเย็น นักเรียนเมื่อไดรับ

การฝกและรับรูการคิดเชิงบวกจะสงผลใหเรียนรูอยางมีความสุข ครูควรยอนถามตนเองบางหรือยังวา

วันน้ีเราไดหยิบย่ืนความคิดเชิงบวกเพื่อพัฒนาใหนักเรียนเปนมนุษยที่สมบูรณกาวเผชิญปญหาอยาง        

มีเปาหมายและรูเทาทันปญหาอยางสรางสรรค วันน้ันเราจะสุขใจเพราะใคร ๆ ก็ไมอาจสรางคนใหมี

คุณภาพสูสังคมไดเทาเทียมครู จงภูมิใจเถิดหนาที่ไดมาเปนครู 

  สุพัตรา หมั่นนอก (2555 : 61) กลาวถึง แนวทางการพัฒนาทัศนคติเชิงบวก 

ประกอบดวย 1) โนมนาวใหนักเรียนมีจิตสํานึกคิดเชิงบวก 2) ฝกการยอมรับวาทุกปญหามีทางออกเสมอ

และเปนทางออกที่สวยงาม 3) ใหเกียรติ ใหโอกาสและการใหอภัยซึ่งเปนคุณธรรมสูงสุดของมนุษย   

4) ขจัดความคิดเชิงลบออกใหหมด 5) แบงปนความสุขใหผูอื่น 6) การเปดใจกวางเพื่อยอมรับจิตใจ

ผูอื่น 7) ควบคุมสิ่งเราจิตใจที่เกิดข้ึนภายนอก 8) สรางแรงศรัทธาและความเช่ือมั่นในสิ่งที่มุงหวัง         

9) ฝกกําหนดเปาหมาย 10) การคิดถึงเปาหมายดวยทัศนคติเชิงบวก 11) ตรวจสอบทัศนคติของตนเอง

ดวยทัศนคติเชิงบวก 12) ทบทวนการกระทําและการคิดดวยทัศนคติเชิงบวก 
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  สรุปไดวา ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก คือ ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาในดานการดําเนินงานในสถานศึกษาทั้งในดานการบริหาร และการอบรมสั่งสอน

นักเรียนใหเปนคนที่มีคุณธรรม จรยิธรรม ระเบยีบวินัย รูจักพัฒนาตนเองมีเจตคติที่ดีตอการศึกษาและ

อยูในสังคมอยางมีความสุข 

 3.  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา (Adaptability) ในองคการ

ตาง ๆ ประกอบดวย “คน” และ “งาน” สถานศึกษาซึ่งเปนองคกรทางการศึกษาก็เชนเดียวกันยอม

ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา ครูอาจารย นักเรียน และนักการภารโรงทําใหเกิดการเรียนการสอน

อยางสมบูรณการจดัการศึกษาใหเกดิประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน้ันสถานศึกษาจะตองมีความสามารถ

ในการปรับตัวอยางเหมาะสม การกําหนดนโยบายของสถานศึกษาจะตองสอดคลองทันสมัยกับความ

เจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลงนโยบายของสถานศึกษา ไมควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมได

จะทําใหลาสมัยในขณะเดียวกันจะตองสามารถปรับตัวใหทันสมัย ทันความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ โดยเฉพาะ

ในดานการเรียนการสอนควรมีนวัตกรรม มีสื่อการสอนใหม ๆ มีการคนควา และพัฒนาสื่ออุปกรณ

การสอนอยางสม่ําเสมอปรบัปรุงอาคารสถานที่และสิง่แวดลอมใหสะดวก รมรื่น เพื่อใหเกิดบรรยากาศ

ทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรียนรู ผูบริหาร และครูจะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัว    

ไมหยุดน่ิง ตองพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการรูปแบบการบริหารงาน และการดําเนินงานตาง ๆ 

ใหมีความคลองตัวตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารและครูตองเปนนักพัฒนา มีความคิดริเริ่มสรางสรรคให

เกิดสิ่งใหม ๆ  อยูเสมอ การจัดการเรียนการสอนใหนักเรยีนมีความรู เพื่อใหสามารถปรับตัวอยูในสังคม

ไดอยางมีความสุขน้ัน จะตองมีเทคนิควิธีการที่เหมาะสมครูตองสรางกระบวนการและวิธีการเรียนรู

ใหกับผูเรียนทั้งเน้ือหาวิชา และคุณธรรม จริยธรรมมากกวาที่จะบอกความรู หรือสอนหนังสือธรรมดา 

เพราะวิธีการเรยีนรู หรือกระบวนการเรียนรูของนักเรียนจะเปนวิธีการที่ติดตัวนักเรียนสามารถนําไปใชใน

การประกอบอาชีพและพัฒนาตนเองใหเปนคนที่มีคุณภาพสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม 

  สุพัตรา หมั่นนอก (2555 : 66) ไดสรุปวา การปรับตัวใหเขากับสิง่แวดลอม หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการปรบัเปลีย่นการดําเนินงานดานการบรหิาร ดานการเรียน

การสอน การปรับหลักสูตร ครูปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ รูจักนําเทคโนโลยี

ใหม ๆ มาชวยในการจัดการเรียนการสอน นําผลการทดสอบนักเรียนมาใชวางแผน สามารถจัดการเรียน

การสอนตามความตองการของทองถ่ิน จนทําใหสถานศึกษามีช่ือเสียงสามารถแขงขันกับสถานศึกษาอื่นได 

และไดรับความรวมมือจากชุมชน เพื่อใหสถานศึกษากาวหนาทันกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

  ประยูร คุณนาม (2557 : 83) กลาวไววา ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอมจะประกอบดวย “คน” และ “งาน” สถานศึกษาซึ่งเปนองคการทาง

การศึกษาก็เชนเดียวกันยอมประกอบดวยผูบริหาร ครู นักเรียน บุคลากรทางการศึกษาและนักการ

ภารโรง ทําใหเกิดการเรียนการสอนอยางสมบูรณ การจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลน้ัน สถานศึกษา



 55

จะตองมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสม การกําหนดนโยบายตาง ๆ ของสถานศึกษา 

ไมควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมได จะทําใหลาสมัย ในขณะเดียวกันก็จะตองปรับตัวใหทันสมัยทัน

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  โดยเฉพาะในดานการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอน

ใหม ๆ มีการคนควาและพัฒนาสื่อ อุปกรณการสอนอยางสม่ําเสมอ ปรับปรุงอาคาร สถานที่ สิ่งแวดลอม

ใหมีความสะอาด รมรื่น เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรยีนรู ผูบริหารและ

ครูจะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัว ไมหยุดน่ิง ตองพยายามปรับปรงุเปลีย่นแปลงองคกร รูปแบบ

การบริหารงานและการดําเนินงานตาง ๆ ใหมีความคลองตัวตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารและครูตอง

เปนนักพัฒนา มีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ การจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนมี

ความรูเพื่อใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมไดอยางมีความสุขน้ัน จะตองมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม 

ครูตองสรางกระบวนการและวิธีการเรียนรูใหกับนักเรียน ทั้งเน้ือหาวิชาและคุณธรรม จริยธรรม มากกวา

ที่จะบอกความรูหรือสอนหนังสือแบบธรรมดา เพราะวิธีการเรียนรูหรือกระบวนการเรียนรูของนักเรียน

จะเปนวิธีการที่ติดตอนักเรียนซึ่งสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

  วิจารณ พาณิช. (2550 : 22 - 25) โรงเรียนเปนสถาบันทางสังคมที่มีหนาที่จัด

การศึกษาเพื่อพัฒนานักเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค มีความรู คุณธรรม จริยธรรม สามารถอยู

ในสังคมไดอยางปกติสุข ภารกิจสถานศึกษาจึงมีความสําคัญอยางย่ิง ในยุคของโลกาภิวัตนที่สังคมโลก

มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ สถานศึกษาซึ่งมีหนาที่เตรียมและพัฒนาคน จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยน

วิธีคิดรูปแบบการดําเนินอยางตอเน่ืองใหมคีวามเปนเลิศเพื่อใหสามารถพัฒนาทรพัยากรมนุษยไดอยาง

มีคุณภาพ การที่จะพัฒนาสถานศึกษาเพื่อไปสูความเปนเลิศน้ัน ตองอาศัยปจจัย องคประกอบ และ

กระบวนการหลายอยาง ตอไปน้ีคือ 1) บทบาทของผูบริหารตอการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  

2) ลักษณะสถานศึกษาที่เปนเลิศ 3) ข้ันตอนการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาสูความเปนเลิศ          

4) หลักการทํางานเพื่อปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

  ผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุด ที่จะนําพาสถานศึกษาไปสูความเปนเลิศ 

เพราะเปนผูนําที่มีอํานาจสูงสุดในโรงเรียน ผูบริหารจึงตองมีความรอบรูในการบริหาร มีวิสัยทัศน           

มีความสามารถ รับผิดชอบ ซื่อสัตย โปรงใส เอาใจใสและทุมเทใหกับการทํางานอยางจริงจัง ซึ่งผูบริหาร

ที่จะเปนผูนําตอการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศ ควรมีลักษณะดังน้ี 1) ยึดคุณภาพ

นักเรียนเปนเปาหมายสูงสุดในการบริหารสถานศึกษา 2) ใชมาตรฐานการศึกษาของชาติ และมาตรฐาน

การศึกษาข้ันพื้นฐานเปนแนวทางในการบริหารจัดการ 3) ยึดหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

(SBM) เปนกรอบกํากับการบริหาร 4) ยึดหลักธรรมมาภิบาล (Good Governance) ซึ่งประกอบดวย 

หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลัก

ความคุมคา เปนหลักในการบริหารอยางตอเน่ือง ตลอดทั้งมีจรรยาบรรณวิชาชีพบรหิาร 5) ใชกระบวนการ

กลุมในการทํางานและแกปญหา เนนการมีสวนรวมของทุกคนที่เกี่ยวของ 6) พัฒนาโรงเรียนใหเปน
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องคการแหงการเรียนอยางแทจริง มีสมรรถภาพในการจัดการความรู 7) ใชกรอบแนวทางจากยุทธศาสตร

ชาติ แผนบริหารราชการแผนดินของรัฐบาล กฎหมาย ระเบียบ แบบแผนที่เกี่ยวของในการจัดการศึกษา 

โดยปรับใหสอดคลองกับสภาพปญหา ของความตองการของสถานศึกษา 

  โรงเรียนหรอืสถานศึกษาทีม่ีความเปนเลศิน้ัน จะตองมีสังคมบรรยากาศและสิง่แวดลอม

ที่เอื้ออํานวยใหเปนโรงเรียนแหงการเรียนรู มีความพรอมในดานทรัพยากร วัตถุ เทคโนโลยี งบประมาณ 

และทรัพยากรบุคคล สามารถจัดการศึกษาไดอยางดี ทั้งในดานการบริหารจัดการและการจัดการ

เรียนรู ทําใหผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานกําหนด และไดรับการพัฒนาอยางครบถวนทุกดาน        

เปนคนดี คนเกง มีความสุข เปนโรงเรียนที่สามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับความตองการของชุมชน 

เปนที่ช่ืนชมของชุมชน 

  ลักษณะสถานศึกษาหรือโรงเรียนที่มีความเปนเลิศจะเกี่ยวของกับองคประกอบตาง ๆ 

ของโรงเรียนทั้งสวนที่เปนบริบท (Context) ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต 

(Output หรือ Product) ซึ่งเปนแนวคิดการใชองคประกอบเชิงระบบ (System Approach) เขามา

เปนกรอบการพิจารณาดังน้ี 

 

องคประกอบ ลักษณะที่เปนเลิศ 

ดานบริบท 

(Context) 

สภาพแวดลอม สภาพแวดลอมภายนอกของโรงเรียนดี มีสังคม บรรยากาศ ส่ิงแวดลอม

เอ้ืออํานวยตอการจัดการศึกษา 

ดานปจจัยนําเขา 

(Input) 

-  ทรัพยากรบุคคล ผูบริหาร ครู เปนบุคลากรมืออาชีพ 

-  ทรัพยากรวัตถุ เทคโนโลยี และงบประมาณไดมาตรฐาน เหมาะสมทันสมัยและเพียงพอ 

-  หลักสูตรเหมาะสมกับผูเรียนและทองถิ่น 

-  แหลงเรียนรูในโรงเรียนหลากหลาย 

-  การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานยุทธศาสตร 

ดานกระบวนการ  

(Process) 

-  กระบวนการเรียนรู เนนผูเรียนสําคัญที่สุด 

-  กระบวนการบริหารจัดการ โดยเนนโรงเรียนเปนฐาน เนนการมีสวนรวม 

-  การประกันคุณภาพการศึกษา มีประสิทธิภาพเปนสวนหน่ึงของระบบบริหารโรงเรียน 

ดานผลผลิต 

(Output หรือ Product) 

-  ผูเรียน มีคุณภาพ มาตรฐาน มีพัฒนาการทุกดาน มีความรู คุณธรรม 

-  โรงเรียนเปนที่ชื่นชมของชุมชน เปนแบบอยางของโรงเรียนอ่ืน 

 

  กระบวนการพัฒนาสถานศึกษาสูความเปนเลิศ ควรมีกระบวนการตามข้ันตอน ดังน้ี 

1) กระตุนใหเกิดการปรับปรุง สรางความตระหนักใหเกิดกับผูเกี่ยวของวางานของโรงเรียนตองมีการ

ปรับปรงุ และพัฒนาอยางตอเน่ืองเพื่อสรางความมั่นใจในคุณภาพการจัดการศึกษา 2) หาความตองการ

ผูมีสวนเกี่ยวของ ศึกษาแผนบริหารราชการแผนดิน ยุทธศาสตรของกระทรวง สพฐ. และเขตพื้นที่

การศึกษา สํารวจความตองการของชุมชน ผูปกครอง เพื่อกําหนดแนวทางพัฒนา 3) การประเมิน
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สภาพองคกร หรือการวิเคราะหองคกร (SWOT) ศึกษาและประเมินโรงเรียนโดยวิเคราะหจากจุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และอุปสรรคของโรงเรียน 4) วางแผนกลยุทธระยะ 4 ป กําหนดกลยุทธในการบริหาร 

(Strategic Management) เพื่อประสิทธิภาพและคุณภาพ เพื่อการดําเนินงานในกิจกรรมภารกิจหลัก

ที่สําคัญ สรางผลงาน สรางคุณภาพ จากจุดแข็งของโรงเรียน การรวมพลังคน และทรัพยากรเพื่อการ

สนับสนุนภารกิจการบริหารงาน 5) วางแผนปฏิบัติงานประจําป แปลงแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ ในรูปงาน 

โครงการ กิจกรรม 6) เสริมสรางศักยภาพในองคกร ดวยการจัดหาสื่อ นวัตกรรม วัสดุอุปกรณเพื่อ 

การบริหารจัดการ 7) ปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการ (Action plan) 8) วัดและประเมินผลการดําเนินงาน 

โดยประเมินตามตัวช้ีวัด (KPI) ที่กําหนด 9) ปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง 

  การที่จะพัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศ นอกจากจะตองดําเนินงานตามข้ันตอน

ดังกลาวขางตนแลว ผูบริหารโรงเรยีน ยังจําเปนตองใชหลักการทํางานที่สําคัญ ดังน้ี 1) คํานึงถึงเปาหมาย 

คือ เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีความรู คุณธรรม 2) ทํางานดวยความทุมเท ทํางานดวยความรับผิดชอบ         

รับผิดและรับชอบในผลงาน 3) การทํางานเชิงรุก อยางมีระบบ มีแผน มีการบริหารอยางมีเปาหมาย 

ตรวจสอบได 4) การปฏิรูประบบการบริหารงาน ไดแก การบริหารงาน การบริหารคน การบริหารเงิน 

การพัฒนาบุคลากร 5) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานของโรงเรียน ไดแก สรางวิสัยทัศนใหม

รวมกัน สรางพันธสัญญา ขอตกลงในการรับผิดชอบในหนาที่ตามแผนงาน โครงการ โดยการปฏิบัติงาน

ตามตัวช้ีวัด (KPI) การพัฒนาตนเองอยูเสมอ และการพัฒนาคุณภาพงานที่รับผิดชอบอยางตอเน่ือง 

  ผูบริหารและครูจะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัว ไมหยุดน่ิง ตองพยายาม

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกร รูปแบบการบริหารงาน และการดําเนินงานตาง ๆ ใหมีความคลองตัวตอ

การปฏิบัติงาน ผูบริหารและครูตองเปนนักพัฒนา มีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ 

การจัดการเรียนการสอนใหนักเรียน มีความรูเพื่อใหสามารถปรับตัวอยูในสังคมไดอยางมีความสุขน้ัน 

จะตองมีเทคนิค วิธีการที่เหมาะสม ครูตองสรางกระบวนการและวิธีการเรียนรูใหทันสมัย เรียนทั้ง

เน้ือหาวิชา และคุณธรรม จริยธรรม มากกวาที่จะบอกความรูหรือสอนหนังสือธรรมดา เพราะวิธีการ

เรียนรู หรือกระบวนการเรียนรูของนักเรียน จะเปนวิธีการที่ติดตัวนักเรียน ซึ่งสามารถนําไปปรับใชตอ

การประกอบอาชีพ และพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพ สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยาง

เหมาะสม ซึ่งหากดําเนินการพัฒนาตามที่กลาวมาขางตน โดยกระบวนการมีสวนรวม (Participative 

Management) ผูบริหารเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนผูนําทางวิชาการ คณะครู และกรรมการ

สถานศึกษา สนับสนุน คอยชวยเหลือตลอดทั้งกํากับติดตาม เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายปลายทาง คือ 

“สถานศึกษาที่เปนเลิศ” สงผลใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามความมุงหวัง 

  สรุปไดวา ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาคือ ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการบรหิารการจัดการเรียนการสอนหรือ

พัฒนาโรงเรียนใหบรรลุผล ทั้งดานวิชาการ งานบริหารลบประมาณ งานบริหารงานบุคคล และงาน
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บริหารทั่วไป เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงหลักสูตรเพื่อใหสถานศึกษาทันกับสิ่งแวดลอม 

ที่เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสม 

 4.  ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา (Solving Problems) องคการ

ตาง ๆ หรือสถานศึกษายอมมีรูปแบบในการบริหารงาน เพื่อใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย   

ที่วางไวการกําหนดรูปแบบการบริหารงานสถานศึกษาจะมีการกําหนดรูปแบบใหเหมาะสมกับขนาด 

และภารกิจของสถานศึกษา แตไมวาจะมีรูปแบบการบริหารแบบใดก็ตามในการทํางานของสถานศึกษา

ยอมประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ไดแก เปาหมาย คือ การบงช้ีถึงความสําเร็จสูงสุดที่เกิดจาก 

การทํางาน บทบาทหนาที่เปนสวนประกอบรองลงมาเพื่อรวมกันปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่ไดรับ

มอบหมายเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวการประสานงานเปนแนวทางของการรวมมือ

ในการปฏิบัติงานใหชัดเจน และเกิดความเรียบรอย กิจรรม คือ การจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหเกิด

ความสําเร็จตามเปาหมาย การจัดการศึกษาในสถานศึกษาเปนการสรางคนใหเกิดการเรียนรู และ

พัฒนาศักยภาพของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสมการบริหารและการจัดการในสถานศึกษาจึงควร

ยืดหยุนพอควรนับต้ังแตหลักสูตรควรปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพทองถ่ิน สภาพของบุคลากรและ

ทรัพยากรที่มีอยู การจัดวิชาการตาง ๆ สําหรับการเรียนการสอนรวมทั้งการจัดกิจกรรมในหลักสูตร

และเสริมหลักสูตร ควรจัดใหเพียงพอและหลากหลายเพื่อใหสอดคลองกับความสนใจ ความตองการ 

ความถนัดของนักเรียนจะชวยเปนแนวทางพัฒนาการเรียนรู การปรับตัว บุคลิกภาพของนักเรียนได

อยางเหมาะสม กฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ บางเรื่องเปนสิ่งที่ลาสมัยไมเหมาะกับสภาพปจจุบันควรมี

การปรับปรุงใหเหมาะสมย่ิงข้ึนการบริหารและการจัดการน้ัน ผูบริหารเปนผูมีสวนสําคัญย่ิงในการ

ดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพเกิดความราบรื่นเรียบรอยและเจริญกาวหนาผูบริหารจึงควรปฏิบัติตน

ใหเหมาะสมไมควรใชอํานาจหนาที่ทางเผด็จการไมสมควรยึดกฎระเบียบโดยเครงครัด สิ่งใดที่จะเปน

อุปสรรคตอการทํางานควรมีการยืดหยุนบางแตตองไมทําใหเสียผลประโยชนหรือเปาหมายขององคการ

ผูบริหารควรเปนผูสรางความไววางใจใหกับผูรวมงานใหมีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอเพื่อน

รวมงานไมควรวางตัวเปนผูบังคับบัญชา แตควรวางตัวเสมือนเปนเพื่อนรวมงานเพื่อไมใหเกิดชองวาง

ซึ่งกันและกัน ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการตาง ๆ เชน การยกยองชมเชย

หรือการใหรางวัลในบางโอกาส พยายามสรางบรรยากาศในสถานศึกษาใหเกิดความเปนมิตรใหความ

รวมมือรวมใจแกบุคลากรในทุกฝายยอมกอใหเกิดประสิทธิผลในสถานศึกษาได 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 1186) ไดใหความหมายของปญหาวา 

ปญหา คือ ตนเหตุ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 175 - 176) ใหความหมายของปญหาวา หมายถึง 

สภาพคับของใจในสถานการณที่บุคคลจะตองตัดสินใจเลือกเพียงอยางใดอยางหน่ึงในเงื่อนไขที่ปรารถนา 

หรือไมปรารถนาในเวลาเดียวกัน 
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  มนตรี พวงวงษ (2555 : 10) ใหความหมายของปญหาวา หมายถึง สภาพคับของใจ

ในสถานการณที่บุคคลจะตองตัดสินใจเลือกเพียงอยางใดอยางหน่ึงในเงื่อนไขที่ปรารถนาหรือไมปรารถนา

ในเวลาเดียวกัน หรือหมายถึงความไมพงึพอใจ ที่มีความจําเปนตองเอาใจใสดูแล และยังเปนความแตกตาง

ของวิธีการแกปญหา และการเลือกวิธีการแกปญหา ปญหาอาจจะนําไปสูหรืออาจไมนําไปสูการ

แกปญหา และปญหาอาจไดรับการแกไขหรือไมไดรับการแกไข เมื่อวิธีการแกปญหาน้ันถูกนําไปใช 

  Hoy & Miskel (1991 : 336) ใหความหมายของปญหาวา หมายถึง ความไมพึงพอ

ในที่มีความจําเปนตองเอาใจใสดูแล และยังเปนความแตกตางของวิธีการแกปญหา และการเลือก

วิธีการแกปญหา ปญหาอาจจะนําไปสูหรืออาจไมนําไปสูการแกปญหา และปญหาอาจไดรับการแกไข

หรือไมไดรับการแกไข เมื่อวิธีการแกปญหาน้ันถูกนําไปใช  

  วรภัทร ภูเจริญ (2543 : 6 - 7) กลาววาการแกปญหาเปนศิลปะเชิงกลยุทธที่ตอง

ผานกระบวนการคิดการใชสมองตริตรอง เพราะปญหายอมมีความซับซอน และการตีความประเด็น      

ที่ซับซอนเหลาน้ัน และที่สําคัญการแกปญหาตองอยูบนสติสัมปชัญญะมากกวาการใชอารมณ เพราะ

อารมณเปนเช้ือเพลิงที่ดีของปญหา 

  วีระพล สุวรรณนันต (2525 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553 : 235) กลาววา 

การแกปญหาจะตองแกที่สาเหตุแหงปญหา แนวทางการแกไขปญหาแตละปญหาอาจมีไดหลายอยาง 

การแกปญหาจึงควรหาชุดของทางเลือกใหมากที่สุดเทาที่จะทําได และควรคํานึงถึงความเปนไปได       

ในการปฏิบัติดวย 

  สุพัตรา หมั่นนอก (2555 : 74) สรุปวา การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารและครูในโรงเรียนรวมมือกันในการแกไขปญหาตาง ๆ ทั้งดานการเรียน 

การสอน การปกครองนักเรยีน และงานรับผิดชอบอืน่ ๆ  เพื่อใหสามารถปฏิบติังานไดจนบรรลุวัตถุประสงค

ของสถานศึกษา นอกจากน้ียังกลาวถึงแนวทางการแกปญหาภายในสถานศึกษา ประกอบดวย 1) การ

เปนแบบอยางที่ดีของผูบริหารสถานศึกษา 2) การนําโรงเรียนสูมาตรฐานตาง ๆ ใหเปนที่ยอมรับ      

ของสังคม 3) การบริหารนําการเปลี่ยนแปลง การสงเสริม สนับสนุนใหโรงเรียนเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง

อยูเสมอ 4) สงเสริมใหบุคลากรเปนผูนําในสังคม สามารถบริการสังคมในดานวิชาการได 5) การจัด

สภาพทั้งภายในอาคารและบริเวณโดยรอบโรงเรียนใหมีบรรยากาศเหมาะสม และ 6) การใชทรัพยากร

อยางประหยัด คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

  ประยูร คุณนาม (2557 : 82 - 83) ไดกลาวถึง ความสามารถในการแกไขปญหา        

ในโรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว         

การกําหนดรูปแบบการบริการงานภายในสถานศึกษาน้ันแตละสถานศึกษาจะมีการกําหนดรูปแบบ        

ใหเหมาะสมกับขนาดและภารกิจของสถานศึกษา แตไมวาจะมีรูปแบบการบริหารงานแบบใดก็ตาม       

ในการทํางานของสถานศึกษายอมประกอบดวย องคประกอบตาง ๆ ไดแก เปาหมาย คือการมุงถึง

ความสําเร็จสูงสุดที่เกิดจากการทํางาน บทบาทหนาที่ เปนสวนประกอบรองลงมา เพื่อรวมกันปฏิบัติ
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กิจกรรมตาง ๆ ตามที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว การประสานงาน

เปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงานใหชัดเจน และเกิดความเรียบรอย และกิจกรรม คือ 

การจัดกิจกรรมตาง ๆ  เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย การจัดการศึกษาในโรงเรยีนเปนการสรางคน

ใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาศักยภาพของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสม การบริหารและการจัดการ

ในโรงเรียนจึงควรมีความยืดหยุนพอควร นับต้ังแตหลักสูตร ควรจัดใหพอเพียงและหลากหลาย เพื่อให

สอดคลองกับความสนใจ ความตองการและความถนัดของผูเรียน จะชวยเปนแนวทางพัฒนาการเรียนรู 

การปรับตัว บุคลิกภาพของนักเรียนไดอยางเหมาะสม กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ บางเรื่องเปนสิ่ง

ลาสมัยไมทันกับสภาพปจจุบัน ควรมีการปรับปรุงใหเหมาะสมย่ิงข้ึน  

  Benner (1974 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553 : 236) ไดแบงประเภทของปญหา

ตามระดับสภาวการณของปญหาออกเปน 3 ประเภท คือ 1) ปญหาที่เกิดจากสถานการณที่คงที่ (Stable) 

เปนปญหาที่มีการโตแยงนอยสวนใหญเปนปญหาที่เกิดจากเน้ืองาน ซึ่งไมใชปญหาเรงดวนที่ตองรีบแกไข 

2) ปญหาที่เกิดจากสถานการณที่เปนพลวัต (Dynamic) เปนปญหาที่มีการโตแยงปานกลาง มักจะ

เกี่ยวของกับกระบวนการภายในของปฏิสัมพันธในการทํางานของกลุมบุคคลในองคการ 3) ปญหาวิกฤต 

(Critical) เปนปญหาที่มีการโตแยงมากและตองการการแกไขโดยเรงดวนในเวลาอันจํากัด มักมี

พื้นฐานของปญหามาจากองคการใหญที่ตองการใหองคการเล็ก ๆ แกไข 

  การแกปญหาเปนกระบวนการที่ตองใชความคิดอยางมีเหตุผลเชนเดียวกับกระบวนการ

ตัดสินใจ แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการแกปญหาดวยวิธีระบบไดมีผูเสนอแนะตาง ๆ กัน ดังน้ี 

Huse & Bowditch (1977 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553 : 237) เสนอแนะวา การดําเนินการ

เพื่อแกปญหาดวยวิธีระบบ (System Approach) เปนวิธีการงาย ๆ ที่กอใหเกิดประสิทธิผลและเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ วิธีระบบเปนเครื่องมือที่ปราศจากความลําเอียงและสามารถตัดสินคานิยมหรือ

นโยบายไดโดยอยูภายในกรอบความรบัผิดชอบของผูบริหาร และวิธีการระบบยังเปนเครื่องมือใหผูบริหาร

ตัดสินใจอยางเปนระบบอีกดวย Sayles (1979 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553 : 238) ให

ความเห็นวา ความสามารถในการแกปญหาเปนผลมาจากการที่ผูบริหารตัดสินใจ การแกปญหา       

เปนกระบวนการของความคิดอยางมีเหตุผลที่สามารถพัฒนาทักษะไดจากการฝกอบรม การแกปญหา

ในองคการมีข้ันตอนอยางนอย 3 ข้ันตอน คือ 1) การวิเคราะหปญหา 2) การรวบรวมและการวิเคราะห

ขอมูล 3) การตัดสินใจเพื่อแกปญหาและการนําไปใช 

  ยงยุทธ สิงตะนะ (2556 : 8) กลาววา ความขัดแยงเปนสภาวการณที่คนหรือกลุม

บุคคลต้ังแตสองฝายข้ึนไปมีความคิดเห็น ความเช่ือ การรับรู คานิยม ทัศนคติที่ไมตรงกัน ไมสามารถ

หาขอยุติที่พึงพอใจได กระทําของอีกฝายหน่ึงไปขัดขวาง หรือสกัดกั้นการกระทําของอีกฝายหน่ึง       

ในการที่จะบรรลุเปาหมายของเขา หรือความไมเห็นพองตองกันระหวางสมาชิก หรือกลุมขององคการ 

โดยที่ความแตกตางน้ีเปนสิ่งที่ไมสอดคลองกันหรือไปดวยกันไมได มีความคิดหรือการกระทํา           

ที่ไมเหมือนกัน สอดคลองกับ มะลิ สิงหเสนา (2555 : 12) ไดใหความหมายของคําวาความขัดแยง คือ 
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กระบวนการหรือสถานการณใด ๆ  ที่เกิดข้ึนในเรื่องความคิดเห็นของฝายใดฝายหน่ึงที่มีความไมเทาเทียมกัน

หรือแตกตางกันในความคิด ทัศนคติ ความมั่นใจ ความเช่ือ อารมณ หรือพฤติกรรม ซึ่งนําไปสูปญหา

เกี่ยวกับการดําเนินการขององคกรได 

  ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2550 : 13) กลาวถึงสาเหตุที่สําคัญของความขัดแยง ดังน้ี         

1) คานิยม (Values) คานิยมของบุคคลเปนผลมาจากการเรียนรู ประสบการณ การอบรมเลี้ยงดูหรือ

การที่ถูกสั่งสอนมา การที่บุคคลมีคานิยมที่แตกตางกันจะทําใหมีความคิดเห็นที่ไมเหมือนกัน ความขัดแยง

มักจะเกิดจากการที่บุคคลมีคานิยมแตกตางกันตองมาทํางานรวมกัน 2) การรับรู (Perception) ความ

แตกตางของการรับรูเปนผลมาจากที่บุคคลมีประสบการณแตกตางกันในสถานการณที่เหมือนกันหรือ

คลายกัน เมื่อบุคคลพบสถานการณใหมก็มักจะเห็นและตีความตามประสบการณเดิมของตน หากบุคคล

มีประสบการณทีแ่ตกตางกันก็จะทาํใหมีการรับรูทีแ่ตกตางกัน การรับรูตอเหตุการณเดียวกันของแตละ

บุคคลอาจแตกตางกันได เมื่อการรับรูของบุคคลไมสอดคลองกัน ความขัดแยงก็เกิดข้ึน 3) เอกลักษณ 

(Identity) แตละบุคคลหรือแตละกลุมบุคคลยอมมีเอกลักษณของตน บุคคลมีความผูกพันและมีความ

ภูมิใจในเอกลักษณของตน ศักด์ิศรีอยางหน่ึงของบุคคลเปนผลมาจากเอกลักษณ เมื่อใดบุคคลรับรูวา

เอกลักษณของตนถูกทําลาย ถูกเหยียดหยามหรือถูกทําใหดอยคุณคา เมื่อน้ันความขัดแยงก็จะเกิดข้ึน 

4) อาณาเขต (Territory) บุคคล กลุมบุคคล หรือองคการมักจะมีอาณาเขตหรือปริมณฑลที่ตนเอง 

เปนเจาของครอบครอง หรือรับผิดชอบบุคคลมักจะแสดงความเปนเจาของในอาณาเขตของตน การที่

บุคคลหรือกลุมบุคคลรับรูวาอาณาเขตของตน ถูกรุกราน รุกล้ํา มีผูอื่นเขามาใชหรือมาทําประโยชน        

ก็ยอมจะเกิดความขัดแยง ถึงแมวาในอาณาเขตน้ัน ๆ ตนจะไมทํากิจกรรมอะไรก็ตาม 5) เปาหมาย 

(Goals) การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลมีเปาหมายแตกตางกัน และเปาหมายเหลาน้ันไมสอดคลองกัน หรือ 

ไปดวยกันไมไดมักจะเปนสาเหตุที่นําไปสูความขัดแยงในองคการที่มีหลายกลุม แตละกลุมมีหลายพวก 

แตละพวกมีเปาหมายของตนเอง จึงทําใหความขัดแยงเกิดข้ึนไดโดยงาย ความแตกตางในเปาหมาย 

ไมวาบุคคลที่มีเปาหมายที่แตกตางกัน แตตองมาทํางานรวมกัน หรือเปาหมายของบุคคลไมสอดคลอง

กับเปาหมายขององคการ หรือแตละกลุมตางมีเปาหมายตางกัน สิ่งเหลาน้ีตางก็เปนสาเหตุของความ

ขัดแยง นอกจากความแตกตางในเปาหมายโดยที่เปาหมายเหลาน้ีไปดวยกันไมได จะเปนสาเหตุสําคัญ

ของความขัดแยงแลว การที่ไมสามารถจะบรรลุเปาหมายไดก็เปนสาเหตุที่สําคัญอีกอยางหน่ึงของ

ความขัดแยง 

  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2540 : 217) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารความขัดแยงไว

ดังน้ี การบริหารความขัดแยงเกี่ยวของกับการวินิจฉัย และการเขาแทรกแซง จุดมุงหมายของการวินิจฉัย

ก็เพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับสภาพการณของความขัดแยง ปญหาของความขัดแยง โดยพิจารณาวาบุคคล

หรือกลุมคนมีความคิดเห็นที่แตกตางกันในเปาหมายหรือวิธีการอยางไร ขอบเขตของความรับผิดชอบ

ของบุคคลหรือของกลุมชัดเจนหรือไม บุคคลหรือกลุมแขงขันกันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด
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หรือไมตลอดจนพิจารณาถึงความจําเปนที่ผูบริหารจะเขาไปแทรกแซงหรือไม จุดมุงหมายของการ      

เขาไปแทรกแซงของผูบริหารก็เพื่อจะใหความขัดแยงอยูในระดับที่พอเหมาะ และจะสงผลใหองคการ 

มีประสิทธิภาพ การแกปญหาความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของการบริหารความขัดแยง ความขัดแยง

เกิดข้ึนไดงายแตมักจะแกไขไดยาก เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการผูบริหารจะตองเขาใจวิเคราะห 

ตัดสินใจและดําเนินการอยางใดอยางหน่ึงในการบริหารความขัดแยงจาก 3 ประการตอไปน้ี 1) การกระตุน

ใหเกิดความขัดแยงที่สรางสรรคและมีประโยชนใหเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ ในเมื่อความขัดแยง 

มีระดับตํ่า 2) ลดระดับของความขัดแยงหรือระงับความขัดแยง ในเมื่อความขัดแยงมีระดับสูงเกินไป

จนกระทั่งเปนผลเสียตอหนวยงานหรือองคการ 3) การแกปญหาความขัดแยง  

  วันชัย ทองพรม (2558 : 38) กลาวถึง บทบาทของผูบริหารกับการจัดการความขัดแยง 

วาความขัดแยงเปนปรากฏการณสามัญในสังคมที่ใหทั้งประโยชนและโทษตอบุคคลและองคการ จึงมี

คําถามวา เราจะทําอยางไรใหไดรับประโยชนมามากที่สุดและรับโทษนอยที่สุด ดังน้ันผูบริหารจําเปนตอง

มีความรูความสามารถในการจัดการความขัดแยง เพื่อองคการที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา        

การแสดงบทบาทของผูบริหารและผูนํายุคใหมจึงตระหนักในความสําคัญของการจัดการความขัดแยง

ในองคการ โดยทั่วไปผูนําจะมองความขัดแยงในสองดาน คือ ใครเปนผูมีสวนรวมในความขัดแยงและ

ผลที่จะเกิดข้ึนจากการแกปญหาความขัดแยงน้ันซึ่งวิธีการทั่วไปที่ผูนําสามารถนํามาใชจัดการความ

ขัดแยง ไดแก 1) กําหนดกฎและระเบียบวิธีการปฏิบัติมาตรฐานข้ึนมาเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่แตกราว 

เปนการประกันการปฏิบัติตอบุคคลอยางยุติธรรมและชวยใหยุติความขัดแยงที่คาดคะเนได 2) มีการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรูปแบบงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอํานาจหนาที่และเรื่องอื่นที่มีผลตอ

ความสัมพันธระหวางบุคคลหรอืกลุมเพื่อลดหรอืเพื่อความขัดแยง และ 3) ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบ

ผลตอบแทนเพื่อสนับสนุนการแขงขันหรือความรวมมือ 

  Robbins (1983 : 368) ไดแบงกระบวนการบริหารความขัดแยงออกเปน 4 ข้ันตอน 

ดังน้ี 1) ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน คือ การมีสภาพการณนําที่กอใหเกิดความขัดแยง เชน การสื่อสาร 

โครงสรางของหนวยงานหรือองคการ และตัวแปรสวนบุคคล เชน ลักษณะของบุคลิกภาพและคานิยม

ของบุคคล 2) การรับรู คือ หากบุคคลรูสึกวาตนถูกกระทบโดยสถานการณหรือการรบัรูวาสภาพการณ

สงผลกระทบตอตนเพราะการรับรูของบุคคลวามีความขัดแยงเกิดข้ึนหรือเปนความขัดแยงที่รับรูได   

3) พฤติกรรมที่แสดงออก คือ พฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อจัดการกับความขัดแยง ไดแก การแขงขัน 

การรวมมือ การแบงปน การหลีกเลี่ยง หรือการยอมให 4) ผลของความขัดแยง คือ ผลที่เกิดจากการ

จัดการกับความขัดแยงจะกอใหเกิดผลตามมา ผลที่ตามอาจจะเปนทัง้ผลดีและเปนประโยชนสามารถ

เพิ่มสมรรถนะของกลุม อาจเปนผลเสียและไมมีประโยชน ซึ่งเปนการลดสมรรถนะของกลุมได 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ (2550 : 234) ไดเสนอวิธีการแกปญหา

ความขัดแยงที่สามารถปฏิบัติไดดังน้ี 1) การใชอํานาจบังคับ ใชอํานาจและสรางแรงกดกันในกรณี     
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ที่ตองการความเร็วในการตัดสินใจหรือกรณีที่เปนความลับ หรือเมื่อตองการปกปองตนเองจากฝายอื่น

ที่อาจใชอํานาจในการขมตนเอง 2) การกลมกลืน ยอมรับความเห็นโดยเนนหนักที่ผลประโยชนและ

ความกลมกลืนที่มีมากกวาขอเสียที่เหนือฝายตรงกันขาม 3) การบํารุงรักษา ดึงเรื่องไวกอนหรือยึดเรื่อง

ไปกอน เปนเสมือนกลยุทธหยุดพักใชเมื่อตองการเวลาในการหาขอมูลเพิ่มเติมหรอืใหระยะเวลาในการ

ใหอารมณเย็นลง 4) การตอรอง เสนอบางสิ่งบางอยางที่ฝายอื่นตองการเปนการแลกเปลี่ยน เหมาะ

สําหรับสถานการณที่กดดันดานเวลา ปองกันการรวมมือ และการมีผูไกลเกลี่ยอาจชวยใหการแกปญหา

แบบน้ีงายข้ึน 5) การอยูรวมกัน เปนการแยกตัดสินใจในชวยเวลาหน่ึง ใชในกรณีที่คูกรณีแตละฝาย

เปนบริษัทและในกรณีที่ตองการทดสอบวาวิธีใดจะดีกวากัน 6) การตัดสินใจตามกฎ เปนการลงความเห็น

รวมกันทีจ่ะใชกฎที่กําหนดไว 7) การใหความรวมมือ โดยการรวมในการสํารวจ พัฒนา และสรางสรรค

ทางเลือกที่ทุกฝายตางพึงพอใจ เหมาะสําหรับเรื่องที่ตองการการประนีประนอมกัน หรือเมื่อความสําเร็จ

ของวิธีการที่เลือกตองอาศัยพันธสัญญาของทุกฝาย 8) การปลอยใหไป เมื่อสิ่งที่ทําอาจไมคุมกับเวลา

และพลังงาน หรือเมื่อตองการปลอยใหฝายอื่นตัดสินใจและดําเนินการเองเพื่อใหตนเองมีโอกาสเรียนรู 

9) การยอมให สนับสนุนความเห็นของผูอื่นเมื่อเช่ือมั่นวาจะมีประโยชนมากกวาหรือเมือ่มีความจําเปนตอ

ฝายน้ันมากกวาฝายตนเอง 

สรุปไดวา ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา คือ ผูบริหารและคณะครู         

ในสถานศึกษามีการชวยกันแกปญหาตาง ๆ จนประสบความสําเร็จเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว

ภายในสถานศึกษากิจกรรมตาง ตามที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว

การประสานงานเปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงานใหชัดเจนและเกิดความเรียบรอย

กิจกรรมเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

งานวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารเชิงกลยุทธกับประสิทธิผล          

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 ผูวิจัยไดศึกษา

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารเชิงกลยุทธและประสิทธิผลของสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทาง                    

ในการวิจัย ดังน้ี 

งานวิจัยในประเทศ 

พิมลพรรณ ดุษิยามี (2550 : 120) ไดศึกษาเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหาร

สถานศึกษาเอกชน พบวา การบริหารเชิงกลยุทธของสถานศึกษาเอกชนโดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ การจัดโครงสรางทรัพยากร 

การบริหารบุคลากรและการอํานวยการ การวางแผนเชิงกลยุทธและการติดตามผล ทั้งน้ี อาจเปน
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เพราะวาผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทสําคัญที่สุดในการบริหารงานตาง ๆ ของโรงเรียนและมีความ

ตระหนักในแนวโนมทางการศึกษาในปจจุบันที่ตองการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาซึ่งสถานศึกษา

เอกชนจะตองดําเนินกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพภายใตมาตรฐานเดียวกัน 

กาญจนา ศิริวงค (2552 : 126) ไดศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธในโรงเรียนเถินวิทยา อําเภอ

เถิน จังหวัดลําปาง พบวา ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนเถินวิทยา 

พิจารณาถึงการบริหารเชิงกลยุทธในโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพปญหาและขอเสนอแนะการบริหารเชิง      

กลยุทธในโรงเรียนเถินวิทยา อําเภอเถิน จังหวัดลําปาง พบวา ในภาพรวมเห็นดวยในระดับปานกลาง          

วามีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีคาเฉลี่ยสูงสูด คือ การวิเคราะหนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานในการจัดการศึกษาและที่เห็นดวยวามีการปฏิบัติจรงิที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ การนํา

ประเด็นสภาพแวดลอมที่วิเคราะหแลวมาแยกเปนดานโอกาสและอุปสรรคของโรงเรียน 

อมรรัตน เถ่ือนทอง (2552 : 74) ไดศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธกับประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 2 พบวา การบริหารเชิงกลยุทธของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณา

การบริหารเชิงกลยุทธของสถานศึกษาเปนรายได พบวา การบริหารเชิงกลยุทธของสถานศึกษา             

อยูในระดับมากทุกดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ไดแก การจัดทํากลยุทธ การปฏิบัติ 

ตามกลยุทธ และการประเมินผลและการควบคุม ตามลําดับ 

จันจิรา เพ็งคลาย (2553 : 10) ไดศึกษาระดับการบริหารเชิงกลยุทธของเทศบาลตําบล            

ในจังหวัดชุมพร จากการศึกษาพบวา การบริหารเชิงกลยุทธของเทศบาลตําบลในจังหวัดชุมพรโดย

รวมอยูในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ไดแก       

การจัดทํากลยุทธ การตรวจสอบสภาพแวดลอม และการปฏิบัติตามกลยุทธ การมีสวนรวมของการ

บริหารเชิงกลยุทธของเทศบาลตําบลในจังหวัดชุมพร โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับ      

ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

สมยศ บุญเจริญ (2553 : 73) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการบริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาราชบุรี เขต 1 พบวา ระดับการบริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษาขนาดเล็กเล็ก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 อยูในระดับมากทุกดาน พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการปฏิบัติ

ตามกลยุทธมีคามากที่สุด รองลงไปคือดานการวางแผนกลยุทธ และดานการประเมินและควบคุมกลยุทธ

มีคานอยที่สุด สวนความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการบริหาร

เชิงกลยุทธพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว 

รัฐจันทร ชัยชญา (2553 : 117) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารระบบสารสนเทศ

กับการวางแผนกลยุทธในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา การวางแผนกลยุทธในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดย

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก วัตถุประสงคระยะยาว กลยุทธ การวางแผนการเงิน การบูรณาการ 

การวิเคราะหกลยุทธ การสรุปสําหรับผูบริหารและพันธกิจขององคการ 

เฉลา ระโหฐาน (2553 : 115) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับดีมาก 2) ประสิทธิผลในการบริหารงาน

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว 

นพวนา วิภักด์ิ (2553 : 112) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

กับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 

พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ ผูบริหารที่มีภาวะผูนําทางวิชาการสูงสงผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียนสูง

ตามไปดวย 

พรรณนภา อิงพงษพันธ (2554 : 150) ไดศึกษาเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหาร      

ในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดกลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 1 โดยภาพรวมและรายดาน

อยูในระดับดีมาก โดยเรียงลําดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอยดังน้ี การนํากลยุทธไปปฏิบัติ       

การประเมินกลยุทธ และการกําหนดกลยุทธตามลําดับ ผูเปลี่ยนแปลงบริหารสถานศึกษาในสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดมีความรูความสามารถมีทักษะในการบริหารเชิงกลยุทธที่ดี มีความเขาใจ

ตอการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนในอนาคต ทําใหสามารถกําหนดวัตถุประสงคและทิศทางในการ

ดําเนินงานของสถานศึกษาไดอยางเปนรูปธรรม โดยใชกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธเพื่อให

สถานศึกษามีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากที่สุด 

ประไพ อุดมผล (2554 : 5) ไดศึกษาการปฏิบัติงานของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล     

ของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบวา การปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สุวะนิต สุระสังข (2554 : 84) ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในจังหวัดชลบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

กลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอน ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมสถานศึกษาในจังหวัดชลบุรี สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เพื่อพิจารณาเปนรายดาน
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แลวเรียงอันดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกได ดังน้ี ดานการยอมรับ ดานความหลากหลาย       

ของบุคลากร และดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงของสถานศึกษา 2) ประสิทธิผลประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมสถานศึกษาในจังหวัด

ชลบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลวเรียงอันดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกได ดังน้ีดานความสามารถ 

ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา ดวยความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนสูงข้ึน และความสามารถในการแกปญหาสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

สถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาในจังหวัดชลบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมความสัมพันธอยูในระดับสูงมากเมื่อพิจารณาเปนรายดานความสัมพันธ

อยูในระดับสูงทั้ง 10 ดาน เรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดดังน้ี ดานความ

หลากหลายของบุคลากรดานความมุงประสงคของสถานศึกษาและดานความมีเกยีรติยศศักด์ิศร ี

กรรณิการ เฟองประยูร (2555 : 93) ไดวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธสุขภาพองคกรกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 

กลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอน ผลการวิจัยพบวา 1) สุขภาพขององคกรของสถานศึกษาประถมศึกษา

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชลบุร ีเขต 2 ทั้งโดยรวม และรายดานทุกดานอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิผล 

ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ทั้งโดยรวม และรายดาน

ทุกดานอยูในระดับมาก 3) สุขภาพองคกรของสถานศึกษาประถมศึกษามีความสัมพันธในทางบวกกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 

ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

จงกล บุญคมรัตน (2555 : 118) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล

ของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎรธานี เขต 3 พบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ

เมื่อพิจารณารายดานพบวาการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ

กับประสิทธิผลของสถานศึกษาดานการบริหารงานงบประมาณสูงที่สุด 

ศศิธร จันทรศิริ (2556 : 113) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางประสิทธิภาพ

การปฏิบัติราชการกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุดรธานี พบวา การการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการมีความสัมพันธกับ 

ประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

กาญจนา ยาวะโนภาส (2556 : 109) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพันธกัน
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และอยูในระดับสูงเน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลใหการ

บริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพในทุกดาน 

อัมพร ภูกองไชย (2557 : 92) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางผูนําวิชาการกับการบริหาร

เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดปทุมธานี พบวา 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําวิชาการกับการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และอยูในระดับสูงทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริหารสถานศึกษามีระดับ

ภาวะผูนําทางวิชาการอยูในระดับสูงจึงสงผลถึงการบริหารเชิงกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ 

รัตนา นาคมุสิก (2558 : 86) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผล

ตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3      

เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร จํานวน 115 คน และครูผูสอน จํานวน 312 คน รวม 427 คน โดยใช

แบบสอบถาม 2 สวนคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของโรงเรียน ซึ่งมีคาความเช่ือมั่น

เทากับ 0.982 และ 0.984 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สถิติทดสอบ ไดแก สถิติคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอย

พหุคุณ ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

อยูในระดับปานกลาง และจากการเปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียน

มีความแตกตางกันตามประสบการณในการทํางาน และยังพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

ทั้ง 4 ดาน สามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน รอยละ 97.10  

งานวิจัยตางประเทศ 

Medina (2010) ไดศึกษาการจัดการเชิงกลยุทธกุญแจแหงคุณภาพการศึกษา พบวา        

การสงเสริมการจัดการศึกษาจะตองอาศัยระบบการจัดการที่สามารถควบคุมผลทางกลยุทธไดเปน

อยางดีและมีประสิทธิภาพ การทํางานเปนทีม ภาวะผูนําและการวางแผนกลยุทธสามารถสงเสริม          

การจัดการศึกษาและมีผลในการขับเคลื่อนการจัดการศึกษาไดอยางชัดเจน สามารถทําใหคุณภาพ

การศึกษามีความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนภายในระยะเวลาที่กําหนด ชวยสงเสริมสังคมแหง

คุณธรรมและระบบการศึกษาผสมผสานดวยกัน 

Yamohammodian (2011) ไดศึกษาวางแผนกลยุทธในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย

เอกชนในประเทศอิหราน จากการวิจัยเพื่อพัฒนาพบวาการนําวิธีการวางแผนกลยุทธไปใชในมหาวิทยาลัย

เอกชนสงผลดีตอการบริหารจัดการ การวางแผนกลยุทธโดยใชผูมีสวนเกี่ยงของมาจัดกลุมงาน สราง

กระบวนการงานทํางานเปนทีม กําหนดและวางแผนกลยุทธรวมกันสามารถพัฒนาระบบการจัดการ

มหาวิทยาลัยเอกชนไดอยางเต็มรูปแบบ 

Nermin (2011) ไดศึกษากลยุทธการวางแผนในสถาบันการศึกษาระดับสูง กรณีศึกษา    

มหาวิทยาลัยซากายา ประเทศตุรกี จากการวิจัยพบวา การวางแผนการจัดการศึกษาในระดับ
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การศึกษาที่สูงข้ึนมีขอจํากัดในเรื่องของสิ่งแวดลอม สังคมและเศรษฐกิจซึ่งมีผลใหระบบการจัด

การศึกษาตองเปลี่ยนตามดวย การวางแผนกลยุทธในสถานศึกษาจึงตองรัดกุม เฉียบแหลมเพื่อใหการ

จัดการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่วางไว จากการศึกษาพบวาสถาบันการศึกษาจําเปนจะตองมีการ

กําหนดกลยุทธ นํากลยุทธไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย มีการประเมินกลยุทธเปนระยะ และ

จะตองมีการทบทวนกลยุทธเปนประจําทุกป ซึ่งกระบวนการดังกลาวสงผลใหการจัดการศึกษามีความ

ทันสมัยและกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอก 

Tuba (2012) ไดศึกษาการใชกลยุทธระบบขอมูลขาวสารมาใชการประกันคุณภาพการศึกษา

ในการศึกษา การใชการวางแผนกลยุทธกับการงานประกันคุณภาพการศึกษาน้ันสงผลดีตอการดําเนินงาน

เพราะการดําเนินการประกันคุณภาพทางการศึกษาน้ันจําเปนอยางย่ิงจะตองมีการเช่ือมโยงกับการ

กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงค ซึ่งจะตองสอดคลองกับการวิเคราะหองคกรทั้งภายในและ

ภายนอก การนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใชจึงทําใหการดําเนินงานประกันคุณภาพเปนไปไดตาม

ทิศทางของสถาบันการศึกษา 

Hijji (2014) ไดศึกษาการใชรูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธในงานหองสมุด พบวา งานวิชาการ

หองสมุดจะมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนเมื่อนํารูปแบบการจัดการเชิงกลยุทธมาใชในการจัดการ การจัด 

การเชิงกลยุทธสามารถขจัดปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางเปนระบบ ซึ่งรูปแบบการการจัดการเชิง   

กลยุทธจะมีความเกี่ยวของสัมพนัธกันไปตามข้ันตอนต้ังแตการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 

และการประเมินผลกลยุทธ กระบวนการดังกลาวสงผลตอความสําเร็จของการบริหารงานในหองสมุด

ไดอยางดีย่ิง 

การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารจัดการสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา โดยกําหนด

กลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ และการประเมินกลยุทธ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย    

ที่วางไว โดยคํานึงถึงบริบทของสถานศึกษาเปนหลัก ดังน้ันประสิทธิผลของสถานศึกษาก็คือความสําเร็จ

ของโรงเรียนที่เกิดจากการบริหารงานของผูบริหารและบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในการดําเนินงาน 

หรือการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ  ของโรงเรียน โดยที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนสูงข้ึนและสามารถพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติในทางบวกตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียนและรวมทั้งสามารถแกปญหาที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเพื่อใหสามารถดําเนินงาน

ไดบรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน  


