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ชื่อเรื่องวิทยานิพนธ์ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
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กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.ผดุงชัย  ภู่พัฒน์ 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และ 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา โดยด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
โดยการวิเคราะห์เอกสาร และการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 302 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น จากประชากร
จ านวน 1,364 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ขั้นตอนที่ 2 ศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการวิเคราะห์เอกสารเพ่ือยกร่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ โดยใช้เทคนิคการ
สนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 11 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  ขั้นตอนที่ 3 
การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูล เชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้อ านวยการและรอง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 600 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
จากจ านวนประชากร 1,364 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ มี ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ

ผลการวิจัยพบว่า 
1. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ประกอบ ด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  การสร้างและธ ารงค์
รักษาทีม การจูงใจและพัฒนาบุคลากร  และการประเมินผลการปฏิบัติ  ผลการตรวจสอบความตรง         
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เชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พบว่ามีความตรงเชิงโครงสร้าง (Chi–Square = 3.87, df = 3, P-value = 0.28, RMSEA = 0.02,  
GFI = 1.00, AGFI = 0.99) 
 2. ปัจจัยที่ส่ งผลต่อภาวะผู้น าเชิ งกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือปัจจัยลักษณะบุคคลและ ปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศกึษาประถมศึกษา 
 3. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่กาญรศึกษาประถมศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์     
(Chi–Square = 537.59, df = 293, P-value = 0.08, RMSEA = 0.04, GFI = 0.93, AGFI = 0.91) 
ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ส่งผลทางตรงต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในระดับสูง ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.93 ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาส่งผลทางอ้อมผ่านปัจจัยลักษณะบุคคล ในระดับสูง ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ 0.73 
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ABSTRACT 
           The aims of this research were to 1) study the trait strategic leadership of 
administrators under Primary Educational Service Area Office, 2) study the factors 
affecting the trait strategic leadership of administrators under Primary Educational 
Service Area Office and 3) develop a causal relationship model of factors affecting 
the trait strategic leadership of administrators under Primary Educational Service Area 
Office. The research consisted of 3 steps as follows: Step 1 study documents about 
concepts, theories and research related to the trait strategic leadership of 
administrators under Primary Educational Service Area Office by analyzing the 
documents and verifying the construct validity of the trait strategic leadership of 
administrators under Primary Educational Service Area Office. The sample consisted 
of 302 directors and deputy directors of Primary Educational Service Area Office 
selected by Stratified Random Sampling from a population of 1,364. The instrument 
used in this study was a 5-rating scale questionnaire with a reliability of 0.93, analyzed 
by confirmatory factor analysis. Step 2, study the documents, theories and research 
related to factors affecting the trait strategic leadership of administrators under 
Primary Educational Service Area Office by analyzing documents to form a causal 
model of factors affecting the trait strategic leadership of administrators under 
Primary Educational Service Area. The suitability and the possibility were checked by 
11 specialists using focus groups. The data were analyzed by content analysis. Step 
3, validate the consistency of the model with empirical data. The samples consisted 
of 600 directors and deputy directors of Primary Educational Service Area Office 
selected by Stratified Random Sampling. The instrument used in this study was a 5-rating 
questionnaire with a reliability of 0.97. The data were analyzed by percentage, mean, 
standard deviation and causal relationships of Factors Affecting Trait Strategic 



ง 
 

Leadership of Administrators under Primary Educational Service Area Office using computer 
statistics programs. 
 The research results were as follows: 
 1. The trait strategic leadership of administrators under Primary Educational 
Service Area Office consisted of five components: determining strategic direction, aim 
of achievement, creating and maintaining teams, motivation and personal development 
and performance evaluation. The results of the structural confirmatory factor analysis 
of the trait strategic leadership of administrators under Primary Educational Service 
Area Office was consistent. (Chi–Square = 3.87, df = 3, P-value = 0.28, RMSEA = 0.02, GFI 
= 1.00, AGFI = 0.99). 
 2. There were 2 factors affecting the trait strategic leadership of administrators 
under Primary Educational Service Area Office: individual character and the environment of 
the Primary Education Service Area Office. 
 3. The synthesized causal relationship model of factors affecting the trait 
strategic leadership of administrators under Primary Educational Service Area Office 
was consistent with the empirical data. (Chi-Square = 537.59, df = 293, P-value = 
0.08, RMSEA = 0.04, GFI = 0.93, AGFI = 0.91) The factors of the environment of the 
Primary Educational Service Area Office directly affected the trait strategic leadership 
of administrators under Primary Educational Service Area Office at a high level with a 
standard Influence coefficient of 0.93. The factor of the environment of the Primary 
Educational Service Area Office indirectly affected at a high level to the individual 
character with a standard influence coefficient of 0.73. 
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วิทยานิพนธ์ และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ให้ข้อชี้แนะ รวมถึงเจ้าหน้าที่บัณฑิต
วิทยาลัย ผู้เกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ได้อ านวยความสะดวกในการสอบวิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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เกิดสุวรรณ ตลอดจนผู้ทรงคุณวุฒิจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
และคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ที่ได้สละเวลาอันมีค่า 
ให้ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น ร่วมเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ และสนทนากลุ่ม 
และเจ้าหน้าที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่อ านวยความสะดวกในการจัด
สถานที่จนส าเร็จลุล่วงไปด้วย 
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ที่กรุณาสละเวลาช่วยค้นคว้าเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 สุดท้ายขอกราบขอบพระคุณบุพการีผู้สร้าง และให้ทุกสิ่งทุกอย่างแก่ผู้วิจัย จนกระทั่งมา
เป็นผู้วิจัยในทุกวันนี้ ขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัวที่เป็นก าลังใจ  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
  ปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
แต่ละประเทศมีการแข่งขันกันสูง และนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น ในแต่ละประเทศจะต้องปรับตัว
รับต่อการเปลี่ยนแปลง ประเทศไทยซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลก จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกประเทศ ในสภาวะเช่นนี้สังคมไทยจึงต้องมี
การปรับตัวรับต่อการเปลี่ยนแปลงและต้องพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถด ารงอยู่ได้อย่างเข้มแข็ง ยั่งยืน 
และมีความสุข การที่ประเทศไทยจะสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงและการ
แข่งขันได้นั้นจะต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ มีความสามารถ  มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์มีความสามารถ
ในการปรับตัวและการคิดแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กัลยรัตน์ เมืองสง, 
2550) การศึกษาของคนในชาติเป็นรากฐานที่ส าคัญในการผลิตทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่มีคุณภาพ 
การจัดการศึกษาของประเทศไทยภายใต้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติฉบับนี้มีเจตนารมณ์ที่ต้องการเน้นย้ าว่า (มาตรา 6) การจัดการ
ศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้             
และคุณธรรม มีจริยธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุข โดยก าหนด
รายละเอียดการจัดระบบการศึกษาไว้ในมาตรา 9 ก าหนดการจัดระบบโครงสร้าง และกระบวนการจัด
การศึกษา โดยให้ยึดหลัก ดังนี้ 1) ความมีเอกภาพ ด้านนโยบาย และ มีความหลากหลาย ในการ
ปฏิบัติ 2) มีการกระจายอ านาจ ไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา และ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
3) มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และ จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา ทุกระดับ และประเภท
การศึกษา 4) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ ครู  คณาจารย์ และ บุคลากรทางการศึกษา           
และการพัฒนาครู คณาจารย์ และ บุคลากรทางการศึกษา อย่างต่อเนื่อง 5) ระดมทรัพยากรจาก
แหล่งต่างๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา และ 6) เน้นการมีส่วนร่วม ของ บุคคล ครอบครัว ชุมชน 
องค์การชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 
สถานประกอบการ และ สถาบันสังคม เมื่อพิจารณาจะเห็นว่า เป้าหมายการศึกษาของไทย คือ การสร้าง
คนไทยให้มีคุณภาพทั้งร่างกายจิตใจ สติปัญญา โดยให้มีความรู้ควบคู่ไปกับคุณธรรม ให้ความส าคัญกับ
การวางรากฐานการศึกษาตั้งแต่ขั้นพ้ืนฐาน และระดับที่สูงขึ้นไปอย่างต่อเนื่อง โดยด าเนินการจัดการศึกษา
ให้ได้มาตรฐาน สามารถให้คนไทยด ารงชีวิตอยู่ได้ในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ให้รู้จักคิด 
รู้จักท า และรู้จักการปรับใช้ในชีวิตประจ าวันให้เป็นประโยชน์ หรือ อาจเรียกว่า “การใช้ชีวิตเป็น”           
และต้องการสร้างสังคมไทยให้มีคุณธรรม กล่าวคือ “ให้มีคุณงามความดี ในตัวเองและต่อผู้อ่ืน” เพ่ือให้
สังคมไทยอยู่กันอย่างมีความสุข (แผนพัฒนาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555        
-2559) การวางรากฐานของการศึกษาให้มีคุณภาพดังกล่าวจ าเป็นต้องเริ่มต้นและให้ความส าคัญ            
ต่อการศึกษาประถมศึกษาหรือการศึกษาภาคบังคับ ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดให้เป็นการศึกษาภาคบังคับ มีจ านวน 9 ปี โดยให้เด็ก           
ซึ่งมีอายุย่างเข้าปีที่เจ็ด เข้าเรียนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจนอายุย่างเข้าปีที่สิบหก เว้นแต่สอบได้ชั้นปีที่เก้า
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ของการศึกษาภาคบังคับ โดยกระทรวงศึกษาธิการซึ่งเป็นหน่วยงานบริหารในส่วนกลางมีการกระจาย
อ านาจให้กับหน่วยงานระดับล่าง หรือระดับผู้ปฏิบัติมีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ
ทางการบริหารและการจัดการศึกษาด้วยตนเอง โดยอยู่ในความรับผิดชอบและการก ากับจาก
ส่วนกลาง เพ่ือลดปัญหาการจัดการศึกษาที่เป็นไปในลักษณะการรวมศูนย์อ านาจเข้าสู่ส่วนกลาง           
ซึ่งขาดเอกภาพด้านนโยบายและการบริหาร ขาดระบบการก ากับตรวจสอบคุณภาพ ขาดการมีส่วนร่วม
ของประชาชน ขาดการพัฒนานโยบายอย่างต่อเนื่อง และขาดความเชื่อมโยงกับองค์กรปกครอง            
ส่วนท้องถิ่นและเอกชน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้บัญญัติให้มีหลักการการ
กระจายอ านาจในการจัดการศึกษา ให้ระบบการจัดการศึกษาสอดคล้องกับระบบบริหารราชการ
แผ่นดินที่ยึดหลักการกระจายอ านาจไปสู่ท้องถิ่นและประชาชน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานแห่งราชอาณาจักรไทย (Office of the Basic Education Commission of Thailand) 
เป็นส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ สังกัด
ส่วนกลางมีหน้าที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาในระดับพ้ืนฐานตั้งแต่ระดับปฐมวัย จนถึงระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีการกระจายอ านาจสู่การบริหารและการจัดการศึกษาระดับองค์กรปฏิบัติ             
ในท้องถิ่นเป็นการบริหารและการด าเนินงานระดับปฏิบัติการในท้องถิ่น ที่ก าหนดให้การปฏิบัติเสร็จสิ้น          
ที่สถานศึกษาให้มากที่สุด โดยยึดหลักความมีอิสระและคล่องตัวเป็นส าคัญ แต่ถ้าหากไม่สามารถเสร็จ
สิ้นที่สถานศึกษาได้ ให้สิ้นสุดที่เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยต้องเชื่อมโยงสัมพันธ์กันระหว่างเขตพ้ืนที่
การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรปฏิบัติในท้องถิ่น แบ่งเป็น 2 ระดับ 
คือ เขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ตราขึ้น
เพ่ือมุ่งที่จะปฏิรูประบบการบริหารจัดการการศึกษาของไทย ยึดหลักความมีเอกภาพในด้านนโยบาย
และมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา             
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และให้ประชาชนมีส่วนร่วม จึงก าหนดให้มีการบริหารจัดการศึกษา
ในลักษณะของ “เขตพ้ืนที่การศึกษา” รวมทั้งก าหนดให้การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการศึกษาระดับต่ า
กว่าปริญญายึดเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นหลัก (มาตรา 37) (สรรค์ วรอินทร์ , 2546) มีหน่วยงาน
ส่วนกลางประจ าภูมิภาคต่างทั่วประเทศ ได้แก่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 183 
เขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาจ านวน 42 เขต รวมทั้งสิ้น 225 เขต   
จะเห็นว่ารัฐได้ให้ความส าคัญในการศึกษาในระดับนี้ เพราะเป็นพ้ืนฐานในการศึกษาเรียนรู้ที่จะก้าว
ศึกษาต่อไปในระดับที่สูงขึ้น หากการศึกษาในระดับนี้ไม่ได้มาตรฐานย่อมส่งผลกระทบต่อการศึกษา 
ในระดับที่สูงขึ้นไปอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ และผลสุดท้ายทรัพยากรมนุษย์ของประเทศก็จะด้อยคุณภาพ
ไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันกันสูง  แต่ผลของการด าเนินการที่
ผ่านมา มีผลการวิจัยเชิงประจักษ์และเสียงวิพากษ์จากสังคมทั่วไปว่ายังไม่สามารถ ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้ตามความคาดหวัง โดยเฉพาะด้านคุณภาพของผู้เรียน (มัย สุขเอ่ียม, 2551) ปัจจุบัน
หลายฝ่ายมองเห็นตรงกันว่า “คุณภาพการศึกษาไทยตกต่ า” ข้อมูลการประชุม World Economic 
Forum (WEF) -The Global Competitiveness Report 2012-2013 ซึ่งเป็นการประชุม “เวที
เศรษฐกิจโลก” ที่จัดขึ้นเป็นประจ าทุกปี โดยในปีที่ผ่านมาพบว่าผลการจัดอันดับคุณภาพการศึกษา
ของไทยรั้งท้ายในกลุ่มประเทศอาเซียนซึ่งอยู่ในอันดับที่   8 ตามหลังกัมพูชาและเวียดนาม ผลการ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
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ทดสอบ O-NET ผลการทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาระดับชาติ (NT) พบว่าเด็กไทยส่วนใหญ่ได้
คะแนนวิชาต่างๆ ต่ ากว่าเกณฑ์ และที่ส าคัญคือผลสอบ PISAพบว่าเด็กไทยส่วนใหญ่อ่านภาษาไทย 
ไม่รู้เรื่องคือ มีตั้งแต่อ่านไม่ออกอ่านแล้วตีความไม่ได้วิเคราะห์ความหมายไม่ถูก 
  แต่อย่างไรก็ดีการปฏิรูปการศึกษามีผลท าให้การบริหารโรงเรียนเปลี่ยนรูปแบบไปเป็น           
การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management) ซึ่งการบริหารในลักษณะนี้มี
หลักการส าคัญ 4 ประการ คือ หลักการกระจายอ านาจ หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม หลักการ
บริหารตนเอง และหลักการตอบสนองความต้องการของผู้เรียนและชุมชน (อุทัย บุญประเสริฐ, 2542) 
ผู้บริหารโรงเรียนนับเป็นกลไกส าคัญและมีอิทธิพลสูงต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที่ได้จากระบบการศึกษา
และนับว่าเป็นตัวแปรที่ส าคัญ คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษา มักแปรปรวนไปตามผู้บริหาร
เสมอ (รุ่ง แก้วแดง, 2546) 
  ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ได้มาตรฐาน นอกจากการมีหลักสูตรการ
เรียนการสอนที่ได้มาตรฐาน มีสถานศึกษาที่พร้อม มีครูผู้สอนที่ดี มีทรัพยากรในการบริหารจัดการที่
เพียงพอ การมีส่วนร่วมของชุมชน มีหน่วยงานที่ก าหนดนโยบายที่ชัดเจน มีการก ากับดูแล ส่งเสริม 
สนับสนุน ประสานงานในการจัดการศึกษา ฯลฯ ปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาให้ได้
มาตรฐาน คือการมีผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นผู้ที่มีบทบาท
ส าคัญในการจัดการ และเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในเขตพ้ืนที่ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาประถมศึกษา (สพฐ) ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไว้ดังนี้ 1) รับผิดชอบในการปฏิบัติงานราชการที่เป็นอ านาจ และหน้าที่ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษามอบหมาย 2) เสนอแนะการ
บรรจุและแต่งตั้ง และการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืนที่อยู่ในอ านาจและหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ.          
เขตพ้ืนที่การศึกษา 3) พิจารณาเสนอความดีความชอบของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษาใน
หน่วยงานการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 4) จัดท าแผนและส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา         
ในหน่วยงานการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 5) จัดท าทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 6) จัดท ามาตรฐานคุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั้นต่ า            
และเกณฑ์การประเมินผลงานส าหรับข้าราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 7) ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและจัดท ารายงานการบริหารงานบุคคล
เสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือเสนอ ก.ค.ศ. 8) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ใน
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู   และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และกฎหมายอ่ืน 
หรือตามที่ อ.ค.ศ. มอบหมาย และยังด ารงต าแหน่งเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ
เขตพ้ืนที่การศึกษา ซึ่งมีอ านาจหน้าที่เป็นไปตาม มาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542   อีกทั้งยังได้รับการกระจายอ านาจจากกระทรวงศึกษาในการจัดการศึกษาดังนั้น จาก
อ านาจหน้าที่ดังกล่าว ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จึงนับว่าเป็นผู้บริหารที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งในการก าหนดคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่รับผิดชอบ            
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด  จากความเป็นมาที่กล่าวมาการที่
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ผู้บริหารจะมีภาวะผู้น าถือเป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหารในยุคปัจจุบัน กล่าวคือ ผู้บริหารจะต้องมีภาวะ
ผู้น า มีความสามารถในการที่จะโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรท างานให้แก่องค์การตามเป้าหมายที่วางไว้ 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552) ซึ่งสอดคล้องกับ ปรเมษฐ์ โมลี (2551) ได้ท าศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จพบว่ามีปัจจัยที่ส าคัญ คือ คุณลักษณะของผู้บริหาร 
องค์ประกอบด้านสถานการณ์ พฤติกรรมความเป็นผู้น าและบทบาทผู้น าของผู้บริหาร 
  ในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมขององค์การมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากผู้น าองค์การ   
ไม่มีการปรับตัว ก็ยากที่จะบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จได้ ดังนั้นผู้น าองค์การจะต้องมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาวะของการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งปรับความคิด การกระท าและวิธีการในการ
ท างาน โดยยึดเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ รวมถึงการท าให้บุคลากรในองค์การและบุคคลภายนอก            
มีเจตคติที่ดีกับองค์การและผู้น าด้วย (รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) คุณลักษณะภาวะผู้น าสมัยใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพสูง และประสบความส าเร็จรูปแบบหนึ่งคือคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategy 
Leadership) ผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความจ าเป็นในทุกองค์การ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบภาวะ
ผู้น าที่มีกระบวนการในการก าหนดทิศทางกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ให้องค์กรสามารถอยู่รอดต่อไปได้ ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดี
ขององค์การและสภาพแวดล้อมไว้ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2549) จากการศึกษาของ สุวิทย์ ครึกกระโทก 
(2553) พบว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์การบริหารเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางอ้อม และโดยรวมเชิงบวก          
ต่อผลลัพธ์ทางการศึกษาประถมศึกษา กมล  โสวาปี (2557) พบว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้บริหารในเขตพ้ืนที่
การศึกษา จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือบริหารองค์การที่รับผิดชอบให้
ประสบความส าเร็จ 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีผู้เสนอไว้
ดังนี้ Adair, John Eric (2010) ก าหนดคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้  3 ประการ คือ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 2) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 3) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร Dess & Miller, 1993) 
ได้ศึกษาคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่ากิจกรรมส าหรับความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 3 ประการ คือ 
1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การออกแบบองค์การ 3) การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ 
DuBrin (1998) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผู้น าที่มี
ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์             
3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 4) วิธีคิดเชิงปฏิบัติ  เป็นการใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) Nahavandi 
(2000) ได้จัดประเภทของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยแบ่งตามคุณลักษณะของผู้น า ที่แตกต่างกันออกไป
เป็น 4 แบบ ได้แก่ 1) ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้สร้างสรรค์ที่ควบคุมสูง 2) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ แบบผู้
สร้างสรรค์แบบมีส่วนร่วม 3) ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้รักษาสภาพเดิม 4) ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้บริหาร
กระบวนการ Davies & Davies (2005) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
เป็น พ้ืนฐานของความคิดรวบยอดด้ านสติปัญญาความเฉลี ย วฉลาดเชิ งกลยุทธ์ของผู้ น า                  
ซึ่งประกอบด้วยสติปัญญา 3 ประการ ดังนี้ 1) ปัญญาด้านบุคคล หมายถึง ความเฉลียวฉลาดของผู้น า
ที่ท าให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ ยอมรับ เข้าใจว่าจะท าอะไร พร้อมทั้งจูงใจบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้
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เกิดความเต็มใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจัยส าคัญของปัญญาด้านบุคคลจะ
ประกอบด้วย (1) การมีส่วนร่วม (2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (3) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์             
(4) การใช้แรงจูงใจ (5) ความสามารถและ 6) สมรรถนะของผู้น า 2) ปัญญาด้านบริบท หมายถึง 
ความเฉลียวฉลาดในการบริหารจัดการด้านโครงสร้างขององค์การและ 3) ปัญญาด้านกระบวนการ  
กระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์จะบรรลุเป้าหมายได้ก็ต่อเมื่อผู้น ามีปัญญาด้านกระบวนการและ
ความสามารถในการขับเคลื่อนให้เกิดการด าเนินงาน  Robbins & Coulter (2003) ได้ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับการกระบวนการเชิงกุลยุทธ์ 8 ขั้น ประกอบด้วย 1) การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์
ขององค์การ  2) การวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment) 3) ก าหนดโอกาส            
และอุปสรรค 4) การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ 5) ก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน  
6) ก าหนดกลยุทธ์ 7) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 8) การประเมินผลงาน ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้กล่าวว่า 
ผู้บริหารระดับสูงในฐานะผู้บริหารทางกลยุทธ์ต้องเป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) ในด้านๆ ดังนี้ 1) เป็น
ผู้บริหารทั่วไปที่จะต้องท าการบริหารเรื่องราวทั้งหมดขององค์การตลอดเวลาโดยไม่ขาดตอน 2) การ
เป็นผู้มีทัศนะวิสัย ที่จะต้องติดตามความเป็นไปของสภาพแวดล้อมต่างๆ ขององค์การ หรือการมอง
โลกกว้างรอบตัวเพ่ือน ามาวิเคราะห์ในการท างาน 3) เป็นผู้จัดท ากลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์โอกาส         
และข้อจ ากัดต่างๆ เพ่ือน ามาเทียบเคียงกับทรัพยากรที่ประเมินได้ภายในองค์การ และท าการจัดคู่ปัจจัย
ระหว่างโอกาสและทรัพยากรที่มีอยู่ จนสามารถจัดท าเป็นนโยบายและแผนด าเนินงานต่างๆ ออกมา 
4) เป็นสถาปนิกออกแบบโครงสร้างระบบงาน 5) เป็นผู้จัดแบ่งสรรทรัพยากรและเป็นผู้ควบคุมการใช้
ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ 6) เป็นผู้น าสร้างทีมงาน กระตุ้นให้เกิดความเชื่อม่ันและมีการผูกพันจาก
ทุกฝ่ายเป็น ผู้ประเมินผลงาน และเป็นผู้รู้จักใช้คน 7) การเป็นผู้ชักจูงใจคนเป็น 8) เป็นผู้น าชุมชน
สัมพันธ์ 9) เป็นผู้น าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) ทศพร             
ศิริสัมพันธ์ (2548) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2548) และสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวถึง 
ภาวะผู้น ากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ไว้สอดคล้องกันว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 
(2545) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีกลยุทธ์ประกอบไปด้วย ลักษณะส าคัญ 7 ประการ คือ         
1) สร้างศรัทธา 2) พาบอกทิศทาง 3) พิชิตโอกาส 4) มาดควบคุม 5) สร้างขุมก าลัง 6)ปลูกฝังให้ใฝ่ดี 
7) มีวัฒนธรรมที่เหมาะสม สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2543) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Management) ไว้ว่า เป็นแนวทางการบริหารที่เป็นระบบ มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วน  
คือ ส่วนที่ ว่าด้ วยการวางแผนกลยุทธ์  (Strategic Planning) และส่วนที่ ว่ าด้ วยการด าเนิน 
(implementation)   สมยศ นาวีการ (2550) ได้เสนอแนวคิดว่าความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี
ประสิทธิ์ภาพ ควรมีลักษณะ 6 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Determining Strategic 
Direction) 2) การใช้ประโยชน์ความสามารถแกน (Exploiting Core Competencies) 3) การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การที่ยั่งยืน (Sustaining an Organization Ccontrols) 5) การพัฒนาทุนมนุษย์ (Developing 
Human Capital) 6) การมุ่งจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (Emphasizing Ethic and 
Social Responsibility) กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 
(2553) เห็นพร้องต้องกันว่าคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถวิเคราะห์จ าแนกออกเป็น
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องค์ประกอบหลักได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ 3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 4) การประเมินผลการด าเนินงาน  
  จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สามารถวิเคราะห์และสรุปเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 5 ประการ  ได้แก่ 1) การก าหนด
ทิศทางเชิงกลยุทธ์  2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนา
บุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติ  และปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ Certo 
& Peter (1991) จินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549) สุเมธ แสงนาทร 
(2547) เห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัยที่มีผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 2 ปัจจัย
คือ ปัจจัยลักษณะบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะของผู้บริหาร พฤติกรรมผู้น า และปัจจัยสภาพแวดล้อม
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาได้แก่สภาพแวดล้อมภายใน และสภาพแวดล้อม
ภายนอกขององค์การสภาพแวดล้อมภายในที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ได้แก่ 
โครงสร้างองค์การ ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 
บุคลากร สถานภาพการเงิน การสื่อสาร เทคโนโลยี ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย ระบบ
เครือข่าย ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
  กล่าวสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งเป็นรากฐานที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะประสบความส าเร็จได้ตามมาตรฐาน และเป็นรากฐานให้กับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นได้นั้น
ย่อมขึ้นกับบทบาท อ านาจหน้าที่ ภารกิจของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นส าคัญจากที่
กล่าวมาจะเห็นว่าผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นทั้งผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครู           
และบุคลากรทางการศึกษา จัดท ามาตรฐานคุณภาพงาน เกณฑ์การประเมินผลงานส าหรับข้าราชการครู
และบุคคลากรทางการศึกษา มีอ านาจก าหนดนโยบายในการบริหาร น านโยบายจากกระทรวงศึกษา
มาสู่ภาคปฏิบัติให้กับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา และมีอ านาจให้คุณให้โทษ ในการบริหารงาน
บุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตนรับผิดชอบ ดังนั้น ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจึงมีอิทธิพลต่อการบริหารและจัดการศึกษาของไทยเป็นอย่างมาก ความส าเร็จของการ
บริหารการศึกษาภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับการมีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือน าการเปลี่ยนแปลงองค์การให้สู่ความเป็นเลิศ การศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมีเขตพ้ืนที่การศึกษาอยู่ทั่วทุกพ้ืนที่ของประเทศ จ านวน 225 เขต (พระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553) และแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษาจะมี
สถานศึกษาอยู่หลายแห่ง แต่ละแห่งมีความแตกต่างกันในบริบทที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้น การมีผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จึงมีส่วนส าคัญยิ่งที่จะท าให้การ
พัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นรากฐานส าคัญในการสร้างทรัพยากรมนุษย์ของประเทศมีคุณภาพ 
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ สามารถที่จะคิดแก้ไขปัญหาและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ต่อการด ารงชีวิตใน
สังคมได้อย่างเข้มแข็ง ยั่งยืน และมีความสุข  
  จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  เพ่ือให้เกิดการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ สามารถสนับสนุนแนวคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ในการน ามาประยุกต์ใช้กับคุณลักษณะ

http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2553/A/045/4.PDF
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2553/A/045/4.PDF
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารทางการศึกษา และสามารถพัฒนาเป็นองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับ
รูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารทางการศึกษา 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   
  1.2.1 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา  
  1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  1.2.3 เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 
1.3 กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์
เอกสารสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
  1.3.1 ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์การทั่วไป ของ Dress & Mill (1993) 
DuBrin (1998) Adair John Eric (2010) Nahavan (2000) Robb Zin & Coulter (2005) Davies 
& Davies (2006) Kaplan & Norton (1996) ทศพร  ศิริสัมพันธ์ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ 
(2543) ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2545) ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ศิริวรรณ เสรีรักษ์ และคนอ่ืนๆ (2548) 
กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) เนตร์พัฒนา ยาวิราศ (2550) สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) รวีวรรณ  กลิ่นหอม 
(2550) สมยศ นาวีการ (2551) และเชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ (2553) เป็นกรอบแนวคิด ทฤษฎี            
เพ่ือวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยใช้ตารางเมทริกซ์  สรุปเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งหมด 5 ประการ  ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ์  2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร             
5) การประเมินผลการปฏิบัติ  
  1.3.2 ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ จินตนา บุญบงการ 
และคนอ่ืนๆ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549) สุเมธ แสงนาทร (2547) และ Certo & Peter 
(1991) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ลักษณะบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะทาง
งานและคุณลักษณะทางสังคม ทักษะของผู้บริหาร การวางแผนและการก าหนดนโยบาย การส่งเสริม
ให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ การเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการเป็นที่ปรึกษาของบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการ
บริหาร ความรู้ ความสามารถของบุคลากร งบประมาณ การสื่อสาร เทคโนโลยี ระบบเครือข่าย 
สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
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สรุปกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
ที่มำ: จิรัฎฐ์  ฉัตร์เบญจนันท์ (2557) 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ปัจจัยลักษณะบุคคล 
คุณลักษณะของผู้น ำ 
1. คุณลักษณะทางกาย  
2. ภูมิหลังทางสังคม  
3. สติปัญญา  
4. บุคลิกภาพ  
5. คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม  
6. ทักษะของผู้บริหาร  
พฤติกรรมผู้น ำ 
1. การวางแผนและการก าหนดนโยบาย  
2. การส่งเสริมให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ  
3. การเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร  
4. การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
5. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
6. การเป็นที่ปรึกษาของบุคคล    
 
 ปัจจัยสภำพแวดล้อมของส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำ 
ปัจจัยสภำพแวดล้อมภำยใน 
1. โครงสร้างองค์การ  
2. วัฒนธรรมองค์การ 
3. กระบวนการบริหาร   
4. ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
5. งบประมาณ  
6. การสื่อสาร เทคโนโลยี  
ปัจจัยสภำพแวดล้อมภำยนอก 
1. ระบบเครือข่าย  
2. สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ  
3. สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม  
4. สภาพแวดล้อมทางด้านการเมือง  
 

คุณลักษณะภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ 
1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์   
2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
3. การสร้างและธ ารงรักษาทีม  
4. การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติ  
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1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 
  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล          
เชิงประจักษ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.2 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์              

ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย  
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 
  1.5.1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มี 2 ขั้นตอนย่อย มีขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
   1) การวิเคราะห์เอกสาร 
    1.1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวกับ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
    1.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
   2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์           
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)  
    2.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     ประชากร คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 เขต จ านวน 
1,364 คน ประกอบด้วยผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 คน           
และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 1,179 คน  
     กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 302 คน โดยก าหนด
ขนาดตามตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ท าการสุ่มแบบขั้นตอน (Stratified 
Random Sampling) ค านวณสัดส่วนจ าแนกตามภาคจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
จ านวน 42 เขต เก็บข้อมูลจากผู้บริหารของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทั้งหมด 
    2.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  1.5.2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 
   1) การวิเคราะห์เอกสาร 
    1.1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
    1.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
   2) การสนทนากลุ่ม 
    2.1) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจากกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีประสบการณ์การบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่า 
5 ปี จ านวน 11 คน 
    2.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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  1.5.3 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
   1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากร ได้แก่  ผู้ บริหารเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 185 เขต  จ านวน 
1,364 คน  
    กลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 3 ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตจ านวน 27 ตัวแปร รวมจ านวนตัวแปร 30 ตัวแปร จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 600 คน ท าการ
สุ่มแบบขั้นตอนตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จ าแนกตามภาค ผู้วิจัยท าการเก็บ
แบบสอบถามจากผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 75 เขต 
 
1.6 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 
  1.6.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง มโนทัศน์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่มาจากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิทางการบริหารการศึกษา และการตรวจสอบความ
สอดคล้องทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
  1.6.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา หมายถึง หน่วยงานในสังกัดของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา (สพป.)
กระจายอยู่ทั่วทุกภูมิภาคในประเทศจ านวน 185 เขตพ้ืนที่การศึกษา  
  1.6.3  ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการเขตและรองผู้อ านวยการเขตของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
  1.6.4 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าที่มีกระบวนการในการ ก าหนดเป้าหมาย ทิศทาง
และอนาคตขององค์กรให้ชัดเจนตลอดจนสื่อสารแผนงาน วิธีการ กลยุทธ์ในการก้าวสู่เป้าหมาย นอกจากนี้
ผู้น ายังมีหน้าที่ในการสร้างขวัญและก าลังใจ สร้างการมีส่วนร่วม สร้างวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับพนักงานทุกคน  
  1.6.5 คุณลักษณะภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะของผู้บริหารการศึกษาซึ่งหมายถึง
ผู้อ านวยการเขตและรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่ท าให้การบริหารจัดการการศึกษา
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่รับผิดชอบเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.6.6 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ซึ่งได้จากการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย           
ที่เกี่ยวข้อง สรุปคุณลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ได้ 5 ประการ ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์            
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2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผล
การปฏิบัติ  
   1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
ผลผลิตหลัก เป้าประสงค์ แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน  มีจุดเด่น
เป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันและเป้าหมาย
กลยุทธ์ของภาครัฐ มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้ที่มีส่วนได้เสียของหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ก าหนด มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน 
คิดนอกกรอบและกว้างไกล เน้นการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ด้วยการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม          
มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์   มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติ
ตามล าดับขั้นตอน 
   2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ การก าหนดบทบาทหน้าที่แต่ละต าแหน่งงานที่ชัดเจน  การก าหนดแผนงานโดยใช้ข้อมูล
สารสนเทศและข้อมูลจากชุมชนเป็นฐาน สร้างบรรยากาศความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
มีความแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน  การบริหารงานที่เน้นความเป็นระบบ มีการทบทวน 
และปรับโครงสร้างขององค์การเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่         
ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของผล
การปฏ ิบ ัต ิงาน  การแก้ไขข้อบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณ์
เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด 
   3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม หมายถึง เชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกัน
ท างานเป็นหมู่คณะ กระตุ้นให้แต่ละคนในทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมีจิตสาธารณะ ให้เกียรติ           
ยกย่องความเป็นทีมงาน สนับสนุนให้พนักงานทุกระดับชั้นได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน สร้าง
ทีมงาน ตามบทบาทหน้าที่และเป้าหมายของทีม สื่อสารกันภายในองค์กรอย่างเปิดเผย แก้ไขปัญหา
ร่วมกัน ให้อภัยกัน ให้ก าลังใจกัน ไม่หาคนผิด แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด มีการจัดการระบบบริหาร
สถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม และเน้นการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นยอมรับ
และปฏิบัติงานร่วมกัน  
   4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรพัฒนาความสามารถ
โดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานที่ส าคัญ ให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม 
พัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะของผู้ปฏิบัติงาน การจัดหาสภาพแวดล้อมให้เกิดการกระตุ้น 
การจูงใจ  มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ การยกย่องสรรเสริญ การประเมินผลอย่าง
ยุติธรรม การพัฒนาบุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์หลัก
ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ บุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 
   5) การประเมินผลการปฏิบัติ  หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสม
และคล่องตัวซึ่งเอ้ือต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แผนงาน/โครงการต่างๆ มีการด าเนินงาน
โดยยึดหลักการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด การจัดสรรงบประมาณมีความ
เหมาะสม การเบิกจ่ายงบประมาณมีความสะดวก รวดเร็ว ตามก าหนดเวลา บุคลากรมีความรู้ในการ
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ใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การนิเทศ 
ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนงานอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมาเป็น
ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  1.6.6 ปัจจัยที่มีผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ให้ประสบผลความส าเร็จหรือความล้มเหลว ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ 1) ปัจจัย
ลักษณะบุคคล 2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
  1.6.7 ปัจจัยลักษณะบุคคล หมายถึง ปัจจัยลักษณะบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการประกอบด้วย คุณลักษณะของผู้บริหาร และพฤติกรรมผู้น า 
   1) คุณลักษณะของผู้บริหาร หมายถึง สิ่งแสดงทางบุคลิกภาพ ท่าที อุปนิสัย ความ
ประพฤติความรู้ ความสามารถ โดยการปฏิบัติหรือมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของ
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ โดยแบ่งเป็น 6 ประการ ได้แก่ คุณลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม 
สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม และทักษะของผู้บริหาร 
   2) คุณลักษณะทางกาย หมายถึง มีดัชนีมวลกายที่เหมาะสม รูปร่างสมส่วน มีสุขภาพ
ร่างกายแข็งแรง มีวุฒิภาวะและมีความภูมิฐาน 
   3) ภูมิหลังทางสังคม หมายถึง มีวุฒิทางการวิเคราะห์ไม่น้อยกว่าระดับปริญญาตรี 
จบการศึกษาทางด้านการบริหาร มีประสบการณ์ด้านการสอนมาก่อน มีประสบการณ์ด้านการบริหาร
โรงเรียนไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีทัศนคติที่ดีในการเป็นผู้น าองค์กร 
   4) สติปัญญา หมายถึง มี ความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญในงาน สามารถ
ด้านการตีความ ความหมาย อย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้
อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กรอย่างทันท่วงทีและเหมาะสม ฉลาด  
รอบรู้ มีสติปัญญาและไหวพริบดี 
   5) บุคลิกภาพ หมายถึงการยอมรับฟังเหตุผลของบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความ
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง มีพยายามท างานจนเต็มความสามารถ ความคล่องแคล่วในการพูด     
หนักแน่น มั่นคง ควบคุมอารมณ์ได้ 
   6) คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม หมายถึง มีความสามารถในการ
แสวงหาความร่วมมือ เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนและสังคมอย่างสม่ าเสมอ รู้จักจังหวะและกาลเทศะ 
ความสามารถเป็นที่ยอมรับของชุมชน มีความซื่อสัตย์ ผู้เกี่ยวข้องไว้วางใจและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
   7) ทักษะของผู้บริหาร หมายถึง สามารถวางแผน จัดท าแผน และด าเนินการตามที่
ก าหนดไว้ได้ สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานของสมาชิกได้   มีการจัดท างบประมาณขององค์กร
อย่างมีประสิทธิผล มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกในองค์กร สามารถพูดคุยติดต่อประสานงาน               
เชิงวิชาการกับองค์กรภายนอก สามารถติดต่อสื่อสารกับสมาชิกภายในองค์กรอย่างชัดเจน อดทน 
และอดกลั้นต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรเสมอ  มองภาพขอการปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างรวดเร็ว มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการวางแผนการ
ท างาน และมีมุมมองกว้างไกลในการพัฒนาองค์กร 
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   8) พฤติกรรมผู้น า หมายถึง การปฏิบัติหรือการกระท าของผู้น าตามบทบาทผู้น าที่
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จแสดงออกถึงความสามารถในการน ากลุ่มเพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ ประกอบด้วย 1) การวางแผน ก าหนดนโยบาย 2) การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน
เต็มศักยภาพ 3) การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร 4) การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
5) การ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 6) การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 
   9) การวางแผน ก าหนดนโยบาย หมายถึง ศึกษาสภาพปัจจุบัน จุดอ่อน จุดแข็ง 
โอกาส ปัญหาอุปสรรคและความต้องการจากแหล่งต่างๆในองค์ การด้วยวิธีการหลายๆ  วิธีเพ่ือเป็น
ข้อมูลในการจัดท าแผนงาน/โครงการในการบริหารองค์การ น าผลการประเมินแผนงาน/โครงการใน
รอบปีที่ผ่านมาเป็นข้อมูลในการวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน ศึกษา
แนวโน้มและความต้องการทางด้านการศึกษาในอนาคตเพ่ือวางแผนการปฏิบัติงานใช้ข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ในการวางแผนพัฒนา
องค์การ ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การไว้ชัดเจน มีการวิเคราะห์งาน 
วางแผน ด าเนินการและส่งเสริมการปฏิบัติตามแผน สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน และ ด าเนินการให้มีการก าหนดมาตรฐาน
กระบวนการปฏิบัติงาน 
   10) การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ หมายถึง ก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง แจ้งให้บุคลากรทราบถึงความมุ่งหวังในการด าเนินงานขององค์การ ให้
เสรีภาพแก่บุคลากรท าการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ วางระบบในการจัดหา การอ านวยความ
สะดวกในการใช้และการเก็บรักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานจัด
กิจกรรม/โครงการส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพ อ านวยการให้บุคลากรในองค์การได้จัดท าแผนงาน/โครงการให้ครอบคลุมภาระ
งานของตนเอง และมีการรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องให้
บุคลากรในองค์การโดยยึดความรู้ความสามารถและความเหมาะสม การบริหารภายในองค์การยึด
หลักการมีส่วนร่วมและการกระจายอ านาจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง 
และ ส่งเสริมให้มีระบบอ านายความสะดวกเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความรื่นรมและมีความสุข 
   11) การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร หมายถึง วางระบบการประชาสัมพันธ์ 
เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ ด าเนินผลงาน และอ่ืนๆ ขององค์กรให้เป็นที่รับทราบทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การจัดให้
มีระบบการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว ทั่วถึง 
ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว ให้ความร่วมมือและประสานงานกับสถาบันทางสังคมต่างๆ ในชุมชน
สนใจและเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมในโอกาสต่างๆ โดยใช้เวลาที่เหมาะสม ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์การ ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่
คณะ และ ประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ ปฏิบัติตนให้เป็นที่รู้จัก
ขององค์การภายนอกเพ่ือการประชาสัมพันธ์องค์การ และปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างทีด่ีของบุคลากร  
   12) การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม หมายถึง เอาใจใส่สวัสดิภาพของ
บุคลากร จัดให้มีระบบสวัสดิการและด าเนินการให้บริการ กระตุ้นและส่งเสริมแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน ยกย่อง ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อบุคคลากรในฐานะผู้ร่วมงาน ส่งเสริมความสามัคคีของ
บุคลากรของบุคลากรภายในองค์การ สร้างบรรยากาศของความร่วมมือและส่งเสริมความสามัคคี
ภายในองค์การ สนับสนุนการท างานเป็นทีม เชื่อมั่นในทีมงานและตระหนักในผลงานที่เกิดขึ้น 
ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมประชุม สัมมนา ฝึกอบรมที่จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ก าหนดระบบนิเทศภายในและด าเนินการนิเทศเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร ก ากับ 
ติดตาม นิเทศบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการปฏิบัติงานที่วางไว้อย่างมีระบบมี
มาตรฐานในการตรวจสอบและการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จูงใจให้บุคลากรประเมินผล
งานตนเองอย่างเป็นระบบโดยใช้เกณฑ์มาตรฐาน วางระบบการพิจารณาและเสนอความดีความชอบ
ของบุคลากรในองค์การอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้  ให้ความสนใจในสิ่งผิดปกติ ความ
ผิดพลาด  สิ่งที่เป็นข้อยกเว้น และสิ่งที่ เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานพร้อมทั้งหาทางป้องกันแก้ไ ข
ช่วยเหลือเกื้อกูลให้บุคลากรมีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ 
   13) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ด าเนินการให้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์การร่วมกับบุคลากร บุกเบิกและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์การ น าองค์การในการปรับตัว
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลาง วาง
ระบบการจัดเก็บข้อมูลต่างๆ ขององค์การให้เป็นปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วนและพร้อมใช้  มอบหมาย
ภาระหน้าที่ และสร้างโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความเป็นผู้น า รับฟังและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ น าความคิดเห็นของบุคลากรมาประกอบในการตัดสินใจ ศึกษา
วิธีการปฏิบัติขององค์การอ่ืนๆ เพ่ือน ามาปรับใช้ให้เหมาะสม วิเคราะห์การด าเนินงานที่ผ่านมาและ
ปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินงานใหม่โดยไม่ลังเลและแสดงความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหารองค์การ ไม่ปัด
ความรับผิดชอบ 
   14) การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร หมายถึง มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาส          
ให้เข้าพบได้พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในขณะสนทนาด้วย หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์              
ที่ไม่จ าเป็น สามารถวิพากษ์วิจารณ์เชิงบวกเพ่ือป้องกัน การเกิดปัญหาหรืออุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน
ในโอกาสต่อไป  ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความห่วงใย แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือ
แก่บุคลากรที่ประสบปัญหาหรือความเดือดตามโอกาและความเหมาะสม ให้ค าแนะน าปรึกษาทั้งใน
เรื่องงานและส่วนตัวแก่บุคลากรตามโอกาสอันสมควร และแสดงให้บุคลากรมั่นใจได้ว่าจะได้รับความ
ช่วยเหลือเห็นอกเห็นใจ 
  1.6.8 ปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา หมายถึง ปัจจัย
ที่มีผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ประกอบด้วยปัจจัยสภาพแวดล้อม 2 ด้าน คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน และปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอก  
   1) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
หมายถึงสภาพแวดล้อมภายในที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์กร 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 4) กระบวนการท างาน 5) งบประมาณ 6) การสื่อสารและเทคโนโลยี 
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    1.1) โครงสร้างองค์กร หมายถึงการมีโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับขนาดและ
บริบทขององค์กร มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีการก าหนด
บทบาทหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งงานที่ชัดเจน 
    1.2) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง องค์กรที่มีวัฒนธรรมการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ   
มีบรรยากาศในการท างานเป็นทีม บุคลากรมีความรักและผูกพันกับองค์กร มีบรรยากาศการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร 
    1.3) ความรู้ ความสามารถของบุคลากร หมายถึง บุคลากรในองค์กรเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถ มีระบบการส่งเสริมและพัฒนาความรู้และความสามารถของบุคลากร  การ
ประเมินผลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สนับสนุนให้เกิดการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
    1.4) กระบวนการท างาน หมายถึง มีกระบวนการท างานที่ง่ายต่อการปฏิบัติงาน            
ไม่ซับซ้อน ระบุเป็นวิธีปฏิบัติที่ชัดเจน น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์คือเป้าหมายขององค์กร มีระบบการบริหาร
จัดการความเสี่ยงที่มีประสิทธิภาพ 
    1.5) งบประมาณ หมายถึง มีโครงการที่สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ของ
องค์กรมีการก าหนดงบประมาณที่เหมาะสมและเพียงพอส าหรับด าเนินโครงการ มีการจัดสรร
งบประมาณท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีระบบการตรวจสอบทั้งภายในและภายนอก 
    1.6) การสื่อสารและเทคโนโลยี หมายถึง มีอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพียงพอ 
พร้อมใช้งาน มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
   2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
หมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาประกอบด้วย 1) ระบบเครือข่าย 2) สภาพเศรษฐกิจ 3) สภาพสังคม 4) สภาพการเมือง 
    2.1) ระบบเครือข่าย หมายถึง การสร้างเครือข่ายกับท้องถิ่น ชุมชน หน่วยงาน
ภาครัฐอ่ืนๆ หรือหน่วยงานเอกชน เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา การใช้ทรัพยากรร่วมกันและ
การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาของชุมชน 
    2.2) สภาพเศรษฐกิจ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพเศรษฐกิจ ได้แก่ การจัดสรร
งบประมาณ  อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจที่มีผลกระทบต่อการจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
    2.3) สภาพสังคม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้แก่ อัตราการรู้หนังสือของ
ประชาชน การตั้งถิ่นฐาน การอพยพย้ายถิ่น ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเชื่อ
และวัฒนธรรมของชุมชน ที่ส่งผลต่อต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
    2.4) สภาพการเมือง หมายถึงอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง การมีส่วน
ร่วมของผู้น าท้องถิ่นในการแก้ไขปัญหา ที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
  1.7.1 ประโยชน์เชิงนโยบาย  
   1) เป็นแนวทางส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาประถมศึกษาในใช้ก าหนด
นโยบายคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับเขตการศึกษาในอนาคต 
   2) เป็นแนวทางในการก าหนดแผนงานและโปรแกรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรที่เป็นผู้บริหาร
การศึกษาระดับเขต 
  1.7.2 ประโยชน์ด้านวิชาการ  
   1) สามารถสนับสนุนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ในการน ามาประยุกต์ใช้กับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารทางการศึกษา 
   2) สามารถพัฒนาเป็นองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารทางการศึกษา 
 

   
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ทบทวน 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและมาตรฐานที่เก่ียวข้อง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  2.1 การจัดการศึกษาของไทย  
   2.1.1 แนวทางการจัดการศึกษาของไทย 
   2.1.2 แนวทางการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   2.1.3 แนวทางการจัดการศึกษาประถมศึกษา 
   2.1.4 บทบาทหน้าที่ของผู้อ านวยการเขตการศึกษาประถมศึกษา 
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
   2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
   2.2.4 แหล่งที่มาของภาวะผู้น า 
   2.2.5 รูปแบบภาวะผู้น า 
   2.2.6 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   2.2.7 คุณลักษณะภาวะผู้น า 
  2.3 แนวคิดเก่ียวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  2.4 คุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.4.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.4.2 การวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  2.5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.5.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
  2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
2.1 การจัดการศึกษาของไทย 
  2.1.1 แนวทางการจัดการศึกษาของไทย 
   แนวทางการจัดการศึกษาของไทยจะใช้กฎหมายเป็นหลักในการด าเนิน การ            
เพ่ือพัฒนาคนไทยสังคมไทยให้มีคุณภาพ โดยให้ความส าคัญตั้งแต่รัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติ            
และแผนการศึกษาแห่งชาติ เป็นกรอบด าเนินการ เพ่ือพัฒนาก้าวไปสู่เป้าหมายตามอุดมการณ์            
และหลักการที่วางไว้ โดยผู้วิจัยขออธิบายรายละเอียดไว้ดังนี้     
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   1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
    รัฐธรรมนูญแห่งราชาอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 49 ได้บัญญัติ            
ถึงสิทธิของบุคคล ในการรับการศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 
โดยไม่เก็บค่าใช้จ่ายโดยรวมถึงผู้ยากไร้ ผู้พิการหรือทุพพลภาพ หรือผู้อยู่ในสภาวะยากล าบากต้อง
ได้รับการสนับสนุนจากรัฐเพื่อให้ได้รับการศึกษาโดยทัดเทียมกับบุคคลอ่ืนด้วย การจัดการศึกษาอบรม
ขององค์กรวิชาชีพหรือเอกชน การศึกษาทางเลือกของประชาชน การเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ย่อมได้รับความคุ้มครองและส่งเสริมที่เหมาะสมจากรัฐ มาตรา 80 (3) ได้บัญญัติให้มีการ
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม โดยจัดให้มีแผนการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายเพ่ือพัฒนา
การศึกษาของชาติ จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังให้ผู้เรียนมีจิตส านึกของความเป็นไทยมีระเบียบวินัยค านึก
ถึงประโยชน์ส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550) 
   2) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545  
    พระราชบัญญัติฉบับดังกล่าวได้ก าหนดบทบัญญัติที่ถือเป็นกรอบและแนวทาง         
ในการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ ทั้งในเรื่องสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา ระบบการศึกษา แนวทาง         
การจัดการศึกษาการบริหารและการจัดการศึกษามาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา           
ครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา และเทคโนโลยี            
เพ่ือการศึกษาโดยเฉพาะในหมวดที่ 2 ว่าด้วยสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษาที่ก าหนดให้การศึกษาต้อง
จัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้อง
จัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย การจัดการศึกษาส าหรับบุคคล ซึ่งมีความบกพร่อง
ทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์สังคม การสื่อสาร และการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรือ
ทุพพลภาพ หรือบุคคลซึ่งไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแลหรือด้วยโอกาสต้องจัดให้บุคคล
ดังกล่าวมีสิทธิและโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพิเศษการศึกษาส าหรับคนพิการ ให้จัดตั้งแต่
แรกเกิด หรือพบความพิการโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายและให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิได้รับสิ่งอ านวยความ
สะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดใน
กฎกระทรวง  การจัดการศึกษาส าหรับบุคคลซึ่งมีความสามารถพิเศษ ต้องจัดด้วยรูปแบบที่เหมาะสม 
โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545)  
   3) แผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552 - 2559)  
    เป็นแผนระยะยาวภายใต้บทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ             
เน้นน าหลักปรัชญาขอบเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว         
ยึดทางสายกลางบนพื้นฐาน ของความสมดุลพอดี รู้จักประมาณอย่างมีเหตุผลมีความรอบรู้เท่าทันโลก
เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตเพ่ือมุ่งให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนและความอยู่ดีมีสุขของคนไทย โดยยึด 
“คน” เป็นศูนย์กลางการพัฒนา มีวัตถุประสงค์และแนวนโยบายดังนี้ 



20 
 

    3.1) พัฒนาคนอย่างรอบด้านและสมดุลเพ่ือเป็นฐานหลักของการพัฒนา             
มีแนวนโยบาย ดังนี้ 1) พัฒนาคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ในทุกระดับและประเภทการศึกษา      
2) ปลูกฝังและเสริมสร้างให้ผู้เรียนมีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมมีจิตส านึกและมีความภูมิใจ
ในความเป็นไทย มีระเบียบวินัย มีจิตสาธารณะ ค านึกถึงประโยชน์ส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและรังเกียจการทุจริต ต่อต้านการซื้อสิทธิ์
ขายเสียง 3) เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาให้ประชาชนทุกคนตั้งแต่แรกเกิดจนตลอดชีวิต ได้มีโอกาส
เข้าถึงบริการการศึกษาและการเรียนรู้ โดยเฉพาะผู้ด้อยโอกาสผู้พิการหรือทุพพลภาพ ยากจน อยู่ใน
ท้องถิ่นห่างไกล ทุรกันดาร 4) ผลิตและพัฒนาก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ 
และเสริมสร้าง 5) ศักยภาพการแข่งขันและร่วมมือกับนานาประเทศ 6) พัฒนามาตรฐานและระบบ
การประกันคุณภาพการศึกษา ทั้งระบบประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอก 
7) ผลิตและพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน มีคุณธรรม     
และคุณภาพชีวิตที่ดี 
    3.2) สร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมคุณธรรม ภ ูมิป ัญญาและการเรียนรู ้มี
แนวนโยบายดังนี้ 1) ส่งเสริมการจัดการศึกษา อบรม และเรียนรู้ของสถานบันศาสนา และสถาบัน
ทางสังคม ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 2) ส่งเสริม
สนับสนุนเครือข่ายภูมิปัญญา และการเรียนรู้ประวัติศาสตร์ ศิลปะ วัฒนธรรม พลศึกษา กีฬา เป็นวิถี
ชีวิตอย่างมีคุณภาพและตลอดชีวิต ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างองค์ความรู้นวัตกรรม         
และทรัพย์สินทางปัญญา พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้และสร้างกลไกการน าผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์ 
    3.3) พัฒนาสภาพแวดล้อมของสังคมเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาคนและสร้าง
สังคมคุณธรรม ภูมิปัญญาและการเรียนรู้ มีแนวนโยบาย 1) พัฒนาและน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
เพ่ือการพัฒนาคุณภาพ เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) เพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการโดยเร่งรัดกระจาย อ านาจการบริหาร และจัดการศึกษาไปสู่สถานศึกษา เขตพื้นที่
การศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน ประชาชน 
ประชาสังคม และทุกภาคส่วนของสังคมใจการบริหารจัดการศึกษา และสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา 
4) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ และการลงทุนเพ่ือการศึกษา ตลอดจนบริหารจัดการ และใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 5) ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างประเทศด้านการศึกษา พัฒนาความ
เป็นสากลของการศึกษาเพ่ือรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน และเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันของ
ประเทศภายใต้กระแสโลกาภิวัฒน์ ขณะเดียวกันสามารถอยู่ร่วมกันกับพลโลกอย่างสันติมีการพ่ึงพา
อาศัยและเกื้อกูลกัน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) 
  2.1.2 แนวทางการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   กระทรวงศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานหลักที่มีอ านาจหน้าที่ในการจัดการศึกษาของไทย 
โดยพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และแก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 ได้จัดระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้  
   1) ระเบียบบริหารราชการในส่วนกลาง   
   2) ระเบียบบริหารราชการเขตพ้ืนที่การศึกษา  
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   3) ระเบียบบริหารราชการในสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาที่เป็น
นิติบุคคล  
    การแบ่งส่วนราชการในส่วนกลางก าหนดให้มี 1) ส านักงานรัฐมนตรี 2) ส านักงาน
ปลัดกระทรวง 3) ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 4) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 5) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 6) ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
    การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของไทย รัฐธรรมนูญแห่งราชาอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2550 ได้ให้สิทธิของบุคคลในการรับการศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้องจัดให้อย่าง
ทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย โดยรวมถึงผู้ยากไร้ ผู้พิการหรือทุพพลภาพ หรือผู้อยู่ใน
สภาวะยากล าบาก ต้องได้รับการสนับสนุน จากรัฐเพ่ือให้ได้รับการศึกษาโดยทัดเทียมกัน อีกทั้งใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษาโดยให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้อย่างทั่วถึง และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย 
ซึ่งสิทธิและหน้าที่นี้ได้ครอบคลุมถึงผู้พิการหรือทุพพลภาพ และยังก าหนดหน้าที่ของบิดา มารดา หรือ
ผู้ปกครองจัดให้บุตรซึ่งอยู่ในความดูแลได้รับการศึกษาภาคบังคับจ านวนเก้าปี โดยให้เด็กซึ่งมีอายุย่าง
เข้าปีที่เจ็ด เข้าเรียนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจนอายุย่างเข้าปีที่สิบหก เว้นแต่สอบได้ชั้นปีที่เก้าของ
การศึกษาภาคบังคับหลักเกณฑ์และวิธีการนับอายุให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เกิดจากการที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดว่าการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้
ยึดเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยค านึงถึงปริมาณสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความ
เหมาะสมด้านอ่ืนด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษาขึ้นพ้ืนฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาให้
รัฐมนตรีโดยค าแนะน าของสภาการศึกษาแห่งชาติ มีอ านาจประกาศใน ราชกิจจานุเบกษาก าหนดเขต
พ้ืนที่การศึกษา ซึ่งในปัจจุบันนี้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการได้ลงนามประกาศจัดตั้งส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาแล้วจ านวน 175 เขต ในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้มีคณะกรรมการและ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่การก ากับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษาประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและ
มาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน 
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา
ในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาประกอบด้วย ผู้แทน
องค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรเอกชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพ
ครู ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพบริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และ
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ซึ่งในปัจจุบันได้มีการ
แต่งตั้ งคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาทุกเขตแล้ว การบริหารจัดการ ให้มีผู้อ านวยการ            
เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบ ในการปฏิบัติราชการของส านักงานให้เป็นไปตาม
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นโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง ในกรณีที่มีกฎหมายอ่ืนก าหนดอ านาจ
หน้าที่ของผู้อ านวยการไว้เป็นการเฉพาะการใช้อ านาจ และการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายดังกล่าวให้
ค านึงถึงนโยบายที่คณะรัฐมนตรีก าหนดหรืออนุมัติแนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง
ด้วย ในส านักงานตามวรรคหนึ่งจะให้มีรองผู้อ านวยการ เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการรองจาก
ผู้อ านวยการเพื่อช่วยปฏิบัติราชการก็ได้ โดยรองผู้อ านวยการหรือผู้ด ารงต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนใน
ส านักงาน มีอ านาจหน้าที่ตามท่ีผู้อ านวยการก าหนดหรือมอบหมาย 
    โครงสร้างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    โครงสร้างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วน
ราชการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 ก าหนดให้มี 6 กลุ่ม ประกอบ 1) กลุ่มอ านวยการ 
2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มนิเทศ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 6) กลุ่มส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 
    และก าหนดให้กลุ่มส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษายุบเลิกภายใน 3 ปี        
นับแต่ออกกฎกระทรวงดังกล่าว 
    เพ่ือให้เป็นไปตามกฎกระทรวงที่ก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2546 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 8 มาตร 34 วรรคสอง 
และมาตรา 76 วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการผู้ใช้อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแนะน า 
เห็นชอบและประกาศไว้ ดังต่อไปนี้  
    ข้อ 1 ในประกาศนี้  “ส านักงานเขต” หมายความว่า ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    ข้อ 2 ให้ส านักงานเขตมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมี
อ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
    (1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา
ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน             
และความต้องการของท้องถิ่น 
    (2) วิ เคราะห์การจัดตั้ งงบประมาณ เงิน อุดหนุนทั่ ว ไปข องสถานศึกษา          
และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ 
รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
    (3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
    (4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
    (5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
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    (6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพ่ือส่งเสริม
สนับสนุน การจัดการและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    (7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
    (8) ประสาน ส่งเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    (9) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา            
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    (10) ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท างาน            
ด้านการศึกษา 
    (11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
    (12) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้ เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้มอบหมาย ส านักงานเขตอาจมีอ านาจ
หน้าที่ นอกเหนือไปจากที่ก าหนดไว้ในวรรคหนึ่งก็ได้โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขั้นพ้ืนฐาน
อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 
37 มีอ านาจหน้าที่  ดังนี้ 
   1) ปฏิบัติหน้าที่ในการด าเนินงานให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
ตามที่ก าหนดไว้ในมาตรา 36 และปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษาที่ก าหนดไว้ในกฎหมายนี้หรือ
กฎหมายอื่น 
   2) ปฏิบัติหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   3) ปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 
   4) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   5) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด 
   กฎกระทรวง  ก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา พ.ศ. 2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบ่งส่วนราชการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาดังต่อไปนี้ 
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   1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน           
และความต้องการของท้องถิ่น 
   2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ รวมทั้งก ากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
   3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพ่ือส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   8) ประสาน ส่งเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   9) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   10) ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณ ะท างาน          
ด้านการศึกษา 
   11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   12) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้มอบหมาย ส านักงานเขตอาจมีอ านาจ
หน้าที่นอกเหนือไปจากที่ก าหนดไว้ในวรรคหนึ่งก็ได้โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขั้นพ้ืนฐาน  
   หน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   1) บริหารและจัดการการศึกษา 
    1.1) การบริหารจัดการและพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    1.2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้
เป็นหน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่กฎหมายก าหนดหรือตามที่ได้รับ
มอบหมาย 
   2) ด าเนินการ 
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    2.1) ร่วมพิจารณาและจัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของ
เขตพ้ืนที่การศึกษา ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษาแผนการศึกษา แผนพัฒนา
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
    2.2) วิ เคราะห์การจัดตั้ งงบประมาณเงิน อุดหนุนทั่ วไปของสถานศึกษา           
และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้น
รับทราบ รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
    2.3) ศึกษาวิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสาระสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
    2.4) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    2.5) ด าเนินแผนการรับนักเรียนและแผนการจัดสรรโอกาสเข้าศึกษาต่อระหว่าง
สถานศกึษาที่อยู่ในเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับ 
    2.6) ก ากับ ดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
    2.7) พิจารณาเสนอการอนุญาต หรือเลิกการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยสถาน
ประกอบการ (ตามข้อ 5 ข้อ 13 แห่งกฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิของสถานประกอบการในการจัด
การศึกษาขัน้พื้นฐานในศูนย์ การเรียนรู้ พ.ศ. 2547) 
    2.8) พิจารณาเสนออนุญาต  เลิกการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่นอกเหนือจากรัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามมาตรา 12  แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ         
พ.ศ. 2542 ที่ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    2.9) ปฏิบัติตามที่กฎหมายอื่นก าหนด 
   3) ประสาน 
    3.1) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพ่ือส่งเสริม 
สนับสนุนการจัด และการพัฒนาศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    3.2) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   4) ประสานและส่งเสริม 
    4.1) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษา
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
    4.2) ประสานและส่งเสริมการด าเนินการของอนุกรมการและคณะท างาน           
ด้านการศึกษา 
   5) ส่งเสริมและสนับสนุน 
    ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครับ  องค์กรเอกชน องค์กร
ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัด รูปแบบที่
หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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    5.1) ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุน 
    5.2) ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุน พัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษา 
    5.3) ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาของสถานศึกษาเอกชนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
    5.4) ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนการวิจัย  และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืน
การศึกษา 
   6) ก ากับ ดูแล และประเมินผล 
    ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   7) พัฒนางาน 
    พัฒนางานด้านวิชาการ และจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
ร่วมกับสถานศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
    ในกรณีคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาเห็นว่าการด าเนินงานของส านักงาน        
เขตพ้ืนที่การศึกษาไม่สอดคล้องหรือไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง หลักเกณฑ์
และนโยบาย ให้คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาเสนอความเห็นดังกล่าวให้ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานรับทราบ เพ่ือพิจารณาสั่งการให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปฏิบัติให้เป็นไป
ตามการนั้นและให้แบ่งส่วนราชการ  ส านักงานเขต ดังต่อไปนี้ 1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มบริหารงาน
บุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล
การจัดการศึกษา 6) กลุ่มส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 7) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน
กลุ่มอ านวยการ 
    กลุ่มอ านวยการ มีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองค์กร                             
การประสานงานและให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ให้กลุ่มภารกิจและงานต่างๆ ในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา สามารถบริหารจัดการและด าเนินงานตามบทบาทภารกิจอ านาจหน้าที่ได้อย่างเรียบร้อย  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บนพ้ืนฐานของความถูกต้อง และโปร่งใส ตลอดจนสนับสนุน           
และให้บริการข้อมูลข่าวสาร เอกสาร สื่อ อุปกรณ์ทางการศึกษาและทรัพยากรที่ใช้ในการจัดการศึกษา 
แก่สถานศึกษาบริหารจัดการได้อย่างสะดวก คล่องตัว มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีขอบข่าย
ภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้ 1) กลุ่มงานบริหารทั่วไป 2) กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ 3) กลุ่มงานประสานงาน 
4) กลุ่มงานบริหารการเงินและสินทรัพย์ 
   กลุ่มบริหารงานบุคคล 
   กลุ่มบริหารงานบุคคล มีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเขต
พ้ืนที่การศึกษาเป็นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนอง
ภารกิจของหน่วยงานโดยยึดหลักการกระจายอ านาจ ระบบคุณธรรมและ หลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้
การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงาน ภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ น าไปสู่การบริการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน
ต่อไป มีขอบข่ายภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้  1) งานธุรการ 2) กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง 3) กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4) กลุ่มงานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ          
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5) กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 6) กลุ่มงานวินัยและนิติการ 7) กลุ่มงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   กลุ่มนโยบายและแผน 
   กลุ่มนโยบายและแผน มีบทบาทอ านาจหน้าที่  เกี่ยวกับหน่วยงานที่ส่งเสริม 
สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบาย ให้สถานศึกษาจัดการศึกษาเป็นไปตามนโยบาย            
และมาตรฐานการศึกษาชาติ มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตร์เป็นส าคัญ (Strategic Result 
Based Management: SRBM) ใช้ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic 
Performance Base Budgeting: SPBB) โดยเน้นความโปร่งใส ทันสมัย ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยึดหลักการมีส่วนร่วม (Participation) การบริหารที่สนับสนุนที่ใช้
โรงเรียนเป็นฐาน (School-Based Management) โดยมีกระบวนการวางแผน การด าเนินการตามแผน 
การก ากับติดตามผลอย่างเป็นระบบ มีขอบข่ายภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้  1) งานธุรการ 2) กลุ่มงาน
ข้อมูลสารสนเทศ 3) กลุ่มงานนโยบายและแผน 4) กลุ่มงานวิเคราะห์งบประมาณ 5) กลุ่มงานติดตาม 
ประเมินผลและรายงาน 6) กลุ่มงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา  
   กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
   กลุ่มส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา มีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับ
หน่วยงาน ที่สร้างความเข้มแข็งการบริหารด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล 
และด้านการบริหารทั่วไป ให้แก่สถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการอันจะน าไปสู่คุณภาพการศึกษา บุคลากรในกลุ่มส่งเสริม
ประสิทธิภาพ การจัดการศึกษาประกอบไปด้วย ผู้มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญด้านการบริหาร
จัดการเป็นพิเศษ มีหน้าที่ช่วยให้การบริหารจัดการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและ สถานศึกษา
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการบริหารที่ใช้กระบวนการ ประสาน ส่งเสริมสนับสนุน
เพ่ือน านโยบาย สู่การปฏิบัติ กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และ รายงานผลทางการ
บริหารจัดการ และมุ่งเน้นศึกษา วิเคราะห์ วิจัย แสวงหา และจัดท านวัตกรรม รูปแบบ มาตรฐาน 
เทคนิควิธีการและเครื่องมือในการบริหารจัดการ มีขอบข่ายภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้ 1) งานการศึกษา 
วิเคราะห์ วิจัย แสวงหาและพัฒนานวัตกรรมการบริหาร 2) งานระบบข้อมูลสารสนเทศ 3) งานการ
ประสานการตรวจราชการ 4) งานการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงาน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 5) งานการส่งเสริม สนับสนุน การสร้างองค์ความรู้และเทคนิควิชาชีพใน
การบริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีบทบาทอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นกลุ่มงานด าเนินการเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย 
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาระบบการบริหารและการจั ดการศึกษา เพ่ือให้
สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพได้มาตรฐาน
เท่าเทียมกัน โดยยึดโรงเรียนเป็นฐาน ส่งผลให้ผู้เรียนทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย            
เกิดการเรียนรู้ตาม วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการศึกษา มีขอบข่ายภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้              
1) งานธุรการ 2) กลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและกระบวนการเรียนรู้  3) กลุ่มงาน    
วัดและประเมินผลการศึกษา 4) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา            
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5) กลุ่มงานนิเทศ ติดตามและประเมินผลระบบริหารและการจัดการศึกษา 6) กลุ่มงานส่งเสริมพัฒนา
ระบบการประกับคุณภาพการศึกษา 7) กลุ่มงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 
   กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
   กลุ่มส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา มีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ ยวกับ
หน่วยงาน ที่สร้างความเข้มแข็งการบริหารด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล 
และด้านการบริหารทั่วไป ให้แก่สถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการอันจะน าไปสู่คุณภาพการศึกษา บุคลากรในกลุ่มส่ง เสริม
ประสิทธิภาพ การจัดการศึกษาประกอบไปด้วย ผู้มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญด้านการบริหาร
จัดการเป็นพิเศษ มีหน้าที่ช่วยให้การบริหารจัดการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและ สถานศึกษา
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการบริหารที่ใช้กระบวนการ ประสาน ส่งเสริมสนับสนุน
เพ่ือน านโยบาย สู่การปฏิบัติ กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และ รายงานผลทางการ
บริหารจัดการ และ มุ่งเน้นศึกษา วิเคราะห์ วิจัย แสวงหา และจัดท านวัตกรรม รูปแบบ มาตรฐาน 
เทคนิควิธีการและเครื่องมือในการบริหารจัดการ มีขอบข่ายภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้ 1) งานส่งเสริม
ข้อมูลและสารสนเทศสถานศึกษาเอกชน 2) งานส่งเสริมและด าเนินการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา
เอกชน 3) งานส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 4) งานส่งเสริมการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 5) งานส่งเสริมด้านการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 
   หน่วยตรวจสอบภายใน มีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ยวกับหน่วยงานควบคุมภายใน
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ตาม 
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นเครื่องมือของผู้บริหารในการส่งสัญญาณเตือนความเสี่ยงที่ท าให้ หน่วยงาน
ปฏิบัติ ไม่บรรลุเป้าหมาย  การตรวจสอบภายในที่เพียงพอมีการสอบทานที่ดีสามารถที่จะท าให้การใช้
ทรัพย์สินของทางราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล ประหยัดและโปร่งใส  มีขอบข่าย
ภารกิจงานแบ่งได้ ดังนี้  1) งานธุรการ 2) งานตรวจสอบทางการเงินและบัญชี 3) งานตรวจสอบการ
ด าเนินงาน 
   คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาเกิดขึ้นตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 โดยในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษาให้มีคณะกรรมการและส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   องค์ประกอบคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาประกอบด้วย ผู้แทนองค์กรชุมชน  ผู้แทนองค์กร
เอกชน  ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพ ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบ
วิชาชีพบริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา ศาสนา 
ศิลปะและวัฒนธรรม 
   อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   การบริหารการจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา ก าหนดให้คณะกรรมการเขต
พ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ตามที่ก าหนดในมาตรา 34  มาตรา 36  มาตรา 39 และมาตรา 45 
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แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ พ.ศ. 2546  มาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  และมาตรา 5 มาตรา 7 และมาตรา 12 
แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 สรุปได้ดังนี้  
   1) ก ากับ ดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ก าหนด 
   2) ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   3) ประสาน และส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
   4) ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน 
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
ในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   5) ประกาศรายละเอียดเกี่ยวกับการส่งเด็กเข้าเรียนในสถานศึกษา และการจัดสรร
โอกาสเข้าศึกษาต่อ ระหว่างสถานศึกษาที่อยู่ในเกณฑ์การศึกษา ภาคบังคับ รวมทั้งแจ้งเป็นหนังสือให้
ผู้ปกครองของเด็กทราบก่อนเด็กเข้าเรียนในสถานศึกษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งปี 
   6) ด าเนินการให้เด็กในวัยการศึกษาภาคบังคับอายุย่างเข้าปีที่เจ็ดจนถึงอายุย่างเข้า
ปีที่สิบหกได้เข้าเรียนในสถานศึกษา 
   7) จัดการศึกษาเป็นพิเศษส าหรับ เด็กที่มีความบกพร่องทางร่างกาย  จิตใจ           
และสติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพลภาพ หรือเด็ก
ซึ่งไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแล หรือด้อยโอกาส หรือเด็กที่มีความสามารถพิเศษให้ได้รับ
การศึกษาภาคบังคับด้วยรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสม รวมทั้งการได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก            
สื่อบริการ และความช่วยเหลืออ่ืนใดตามความจ าเป็น เพ่ือประกันโอกาส และความเสมอภาคในการ
ได้รับการศึกษาภาคบังคับ 
   8) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ข้างต้น 
   9) ปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายก าหนดหรือตามที่ได้รับมอบหมายจากอ านาจหน้าที่ 
   ทั้ง 9 ข้อ ข้างต้นจะพบว่าอ านาจหน้าที่หลักของคณะกรรมการ คือ การก ากับดูแล 
จัดตั้งยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   ในมาตรา 37 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ       
พ.ศ. 2546 ก าหนดให้มีส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือท าหน้าที่ในการด าเนินการให้เป็นไป ตาม
อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการตามที่ก าหนดไว้ใน มาตรา 36 และให้มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับ
การศึกษา ตามท่ีก าหนดไว้ในกฎกระทรวงนี้หรือกฎหมายอื่น และมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
   1) อ านาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้อง กับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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   2) อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการ และจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 
   3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการ ภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา
และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด 
   บทบาทของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   1) บทบาทก ากับดูแล ก ากับดูแลการบริหารจัดการภารกิจของสถานศึกษาใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของทางราชการและของ
สถานศึกษา รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา (มาตรา 36 แห่ง พ.ร.บ. ระเบียบบริหาร
ราชการกระหรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546) 
   2) บทบาทในการประสาน ส่งเสริม และสนับสนุน 
    2.1) ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา            
(มาตรา 36 แห่ง พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546) 
    2.2) ประสาน ส่งเสริม องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา (มาตรา 36 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546) 
    2.3) ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัวองค์กรชุมชน 
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา และสถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา (มาตรา 36 แห่งระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546) 
    2.4) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน ระดมทรัพยากร เพื่อจัดการศึกษา (มาตรา 58 
แห่ง พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542) 
   3) บทบาทการพิจารณา 
    3.1) ให้ความเห็นชอบการแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงาน หรือหน่วยงานที่
เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่ากลุ่มงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ข้อ 5 วรรคสอง 
กฎกระทรวงว่าด้วยการก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
พ.ศ. 2546) 
    3.2) พิจารณาจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก สถานศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
(มาตรา 36 แห่ง พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546)  
    3.3) ให้ความเห็นชอบในการประกาศของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษาที่
ประกาศให้สถานศึกษาใดเป็นสถานที่ และลักษณะการปฏิบัติงานแตกต่างจากสถานศึกษาทั่วไป    
(ตามกฎกระทรวงก าหนด จ านวนกรรมการ คุณสมบัติหลักเกณฑ์วิธีการ และกรรมการวาระการด ารง
ต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่งของคณะกรรมการสถานศึกษา พ.ศ. 2546) 
    3.4) พิจารณาขออนุญาต หรือเลิกการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยครอบครัว 
(ตามข้อ 3 ข้อ 8 (1, 2) แห่งกฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยครอบครัว  
พ.ศ. 2547) 
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    3.5) พิจารณาอนุญาตหรือเลิกการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่นอกเหนือจาดรัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามมาตรา 12 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ            
พ.ศ. 2542 ที่ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    3.6) ให้ความเห็นชอบแนวทางการขยายชั้นเรียนในสถานศึกษา 
   4) บทบาทในการออกหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ตามท่ีกฎหมายก าหนด เช่น 
    4.1) ระเบียบคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการ
ภายในสถานศึกษา (ตามข้อ 4 แห่งกฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายใน
สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา ขั้นพ้ืนฐานส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน พ.ศ. 2547) 
    4.2) ระเบียบคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาว่าด้ วยการมอบอ านาจให้
ข้าราชการในสถานศึกษาหรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน (ตามมาตรา 45 (6) แห่ง พ.ร.บ. ระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
   5) บทบาทในการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎกระทรวงและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับ
อ านาจหน้าที่ก าหนด เช่น 
    5.1) ประกาศรายละเอียดเกี่ยวกับการส่งเด็กเข้าเรียนในสถานศึกษาและจัดสรร
โอกาสให้เด็กเข้าเรียนต่อการศึกษาภาคบังคับ (ตามมาตรา 5 แห่ง พ.ร.บ. การศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545) 
    5.2) ด าเนินให้เด็กในวัยการศึกษาภาคบังคับอายุย่างเข้าปีที่เจ็ดจนถึงอายุย่างเข้า
ปีทีส่ิบหก ได้เข้าเรียนในสถานศึกษา (ตามมาตรา 7 แห่ง พ.ร.บ. การศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545) 
    5.3) ด าเนินการให้มีการจัดการศึกษาเป็นพิเศษส าหรับเด็กที่มีความบกพร่อง
ทางด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้หรือมีร่างการพิการ หรือ
ทุพพลภาพ หรือเด็กซึ่ง ไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแล หรือด้อยโอกาส หรือเด็กที่มี
ความสามารถพิเศษ ให้ได้รับการศึกษา ภาคบังคับรูปแบบ และวิธีการที่เหมาะสม รวมทั้งการได้รับสิ่ง
อ านวยความสะดวก สื่อ บริการและความช่วยเหลืออ่ืนใดตามความจ าเป็นเพ่ือประกันโอกาส         
และความเสมอภาคในการได้รับการศึกษาภาคบังคับ (ตามมาตรา 12 แห่ง พ.ร.บ. การศึกษาภาค
บังคับ พ.ศ. 2545) 
   จะเห็นได้ว่ารัฐได้จัดแนวทางการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของไทยไว้อย่างชัดเจน  
โดยก าหนดสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา ซึ่งรัฐจะต้องบริหารจัดการทางการศึกษาให้ได้อย่างมี
คุณภาพ มีความทั่วถึงและเสมอภาคกัน เพ่ือให้คนไทยทั้งปวงได้สร้างพ้ืนฐานที่ดีในวัยเด็ก เป็นการ
ปลูกฝังความเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมตั้งแต่วัยการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งจะส่งผลต่อการศึกษาและใน
การด าเนินชีวิตต่อไปอย่างมีคุณภาพ 
   การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของไทย ได้แบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาไว้ใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2553 มาตรา 3 ได้วางหลักในการก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพื้นฐานไว้ โดยให้ค านึงถึงปริมาณ
สถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้านอ่ืน เว้นแต่การจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของ
สภาการศึกษามีอ านาจประกาศในราชกิจจานุเบกษาก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน      
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   ในมาตรา 38 ของพระราชบัญญัติดังกล่าว ได้ก าหนดให้ในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ให้มีคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยให้มีอ านาจ
หน้าที่ในการก ากับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษาประสาน 
ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริม           
และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย             
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา  
   คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาประกอบด้วยผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กร
เอกชนผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้แทนสมาคม                  
ผู้ประกอบวิชาชีพบริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา 
ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือก
ประธานกรรมการและกรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวง ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นกรรมการ และเลขานุการ
ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา  
   เขตพ้ืนที่การศึกษาได้มีการจัดระเบียบบริหารราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 34 
ไว้ดังนี้ 1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้จัดท าเป็นประกาศกระทรวงและให้ระบุอ านาจหน้าที่ของ
แต่ละส่วนราชการไว้ในประกาศกระทรวง ทั้งนี้โดยค าแนะน าของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2) สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน อ านาจหน้าที่ของ
สถานศึกษา หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการเขตพ้ืนที่
การศึกษาแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด  
   ส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู         
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 24 ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็น
ผู้บริหารราชการในส านักงาน และเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          
ในเขตพ้ืนที่การศึกษานั้น       
   อ านาจหน้ าที่ ของส านั กงาน เขต พ้ืนที่ การศึกษาเป็ น ไปตามประกาศของ
กระทรวงศึกษาธิการก าหนด ส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาได้ก าหนดไว้ใน
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2553 เรื่องการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้ดังนี้ 1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐาน
การศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา 
แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงิน
อุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา  และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่
ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ รวมทั้งก ากับตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงาน
ดังกล่าว 3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนที่ 5) ศึกษา วิเคราะห์ 
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วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 6) ประสานการระดม
ทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ             
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 9) ด าเนินการและประสาน 
ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 10) ประสาน ส่งเสริม             
การด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้านการศึกษา 11) ประสานการปฏิบัติราชการ
ทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะ
ส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่การศึกษา 12) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนเกี่ยวกับกิจการ
ภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืน             
ที่ได้รับมอบหมาย  
   ในประกาศดังกล่าว ได้แบ่งส่วนราชการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษ า
ประถมศึกษา ไว้ดังนี้ 1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่ม
ส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 6) กลุ่มบริหารงาน
การเงินและสินทรัพย์ 7) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน  
   ในแต่ละส่วนราชการดังกล่าวให้มีอ านาจหน้าที่ดังนี้  
   1) กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหน้าที่ 1) ปฏิบัติงานสารบรรณของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ 3) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ 
สิ่งแวดล้อม และยานพาหนะ 4) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์การ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 5) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการและผลงานของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและส่วนราชการในสังกัด 6) เผยแพร่และให้บริการข้อมูลข่าวสาร 7) ประสานการ
ด าเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพ้ืนที่การศึกษา 8) ประสานงานที่เกี่ยวกับการ
สรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับต่างๆ  
   2) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าที่ 1) วางแผนอัตราก าลัง ก าหนดต าแหน่ง
และวิทยฐานะ 2) สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ย้าย โอน และการออกจากราชการของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 3) ด าเนินงานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ 4) พัฒนาบุคลากร 
ส่งเสริม ยกย่อง เชิดชูเกียรติและพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ  5) ด าเนินงานวินัย 
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และด าเนินคดีของรัฐ 6) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล
ของเขตพ้ืนที่การศึกษา 7) จัดท ามาตรฐาน คุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั้นต่ าและเกณฑ์การ
ประเมินผลงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขต 8) ประเมิน
คุณภาพการบริหารงานบุคคลและจัดท ารายงานประจ าปี ที่ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาเพ่ือเสนอคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลเขตพ้ืนที่การศึกษา และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 9) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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   3) กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าที่ 1) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบ
ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา 2) จัดท านโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐาน การศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน            
และความต้องการของท้องถิ่น 3) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา
และแจ้งการจัดสรรงบประมาณ 4) ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่าย
งบประมาณและผลการปฏิบัติตามนโยบายและแผน 5) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดตั้งยุบ รวม เลิก 
และโอนสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน 6) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา            
7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ 1) ส่งเสริมการจัดการศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  2) ส่งเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน
ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 3) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 4) ส่งเสริมการจัดการศึกษา
ส าหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ 5) ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามัย 
กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตรนารี ผู้บ าเพ็ญประโยชน์  นักศึกษาวิชาทหาร 
ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอ่ืน  6) ส่งเสริม
สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 7) ส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษและงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ 8) ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริม
ป้องกันแก้ไขและคุ้มครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน               
9) ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 10) ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 11) ส่งเสริม
แหล่งการเรียนรู้ สิ่ งแวดล้อมทางการศึกษาและภูมิปัญญาท้องถิ่น 12) ประสานและส่งเสริม
สถานศึกษาให้มีบทบาท ในการสร้างความเข้มแข็งของชุมชน 13) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   5) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ 1) ประสาน 
ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลักสูตร
การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนา
หลักสูตร การสอน  และกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน 3) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการศึกษา 4) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐาน
การศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา รวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพ
การศึกษา 5) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 6) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา 
ส่งเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 7) ปฏิบัติงาน เลขานุการคณะกรรมการ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา ส่งเสริมและพัฒนาสื่อ
นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 8) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผลและนิเทศการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา 9) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 



35 
 

   6) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าที่ 1) ด าเนินงานเกี่ยวกับงาน
บริหารการเงิน 2) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 3) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 
4) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบริหารสินทรัพย์ 5) ให้ค าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และงานบริหารสินทรัพย์ 6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   7) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ 1) ก ากับ ดูแล ประสาน ส่งเสริม 
และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชน 2) ด าเนินการเกี่ยวกับการออก
ใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียน และการเปลี่ยนแปลงกิจการโรงเรียนเอกชน 3) ด าเนินการเกี่ยวกับการ
สงเคราะห์และเงินทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชนและที่ กฎหมายื่นก าหนด                   
4) ด าเนินการอ่ืนเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายก าหนด 5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   เขตพ้ืนที่การศึกษา (Educational Service Area) เป็นระบบการจัดแบ่งเขตพ้ืนที่
การศึกษาการปกครองที่จัดแบ่งโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือจัดระบบและ
กระจายอ านาจการจัดการศึกษาในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากข้ึน เดิมมีส านักงานประจ าแต่ละเขต
พ้ืนที่การศึกษา ใช้ชื่อว่า “ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ...” (สพท.) และต่อมาได้มีการแบ่งเขตพ้ืนที่
การศึกษาออกเป็น 2 ระดับ คือ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 185 เขต และเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 42 เขต 
   การก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น ให้แบ่งเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ง
ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาการก าหนดให้สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาใด  
ให้ยึดระดับการศึกษาของสถานศึกษานั้นเป็นส าคัญ ทั้งนี้ ตามที่รัฐมนตรีประกาศก าหนดโดยค าแนะน า
ของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
   ปัจจุบันกระทรวงศึกษาธิการได้แบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานครอบคลุมทั่วทั้ง
ประเทศ โดยแบ่งเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษาออกเป็น..... 42...เขต เขตพ้ืนที่ การศึกษา
ประถมศึกษา....185....เขต ดังนี้ 
   ภาคเหนือ 
   จังหวัดเชียงราย แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองเชียงราย อ าเภอเวียงชัย และอ าเภอเวียงเชียงรุ้ง 
   เขต 2 อ าเภอแม่สรวย อ าเภอพาน อ าเภอแม่ลาว อ าเภอเวียงป่าเป้า และอ าเภอป่าแดด 
   เขต 3 อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่ฟ้าหลวง อ าเภอดอยหลวง อ าเภอแม่จัน           
และอ าเภอแม่สาย 
   เขต 4 อ าเภอพญาเม็งราย อ าเภอเวียงแก่น อ าเภอขุนตาล อ าเภอเชียงของ              
และอ าเภอเทิง 
   จังหวัดเชียงใหม่ แบ่งออกเป็น 6 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองเชียงใหม่ อ าเภอสันก าแพง อ าเภอแม่ออน และอ าเภอดอยสะเก็ด 
   เขต 2 อ าเภอสันทราย อ าเภอพร้าว อ าเภอสะเมิง อ าเภอแม่แตง และอ าเภอแม่ริม 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%9F%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B9%87%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B9%87%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B9%81%E0%B8%95%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1
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   เขต 3 อ าเภอเวียงแหง อ าเภอฝาง อ าเภอแม่อาย อ าเภอเชียงดาว และอ าเภอ           
ไชยปราการ 
   เขต 4 อ าเภอดอยหล่อ อ าเภอแม่วาง อ าเภอหางดง อ าเภอสารภี และอ าเภอสันป่าตอง 
   เขต 5 อ าเภอฮอด อ าเภอดอยเต่า และอ าเภออมก๋อย 
   เขต 6 อ าเภอจอมทอง อ าเภอแม่แจ่ม และอ าเภอกัลยาณิวัฒนา 
   จังหวัดน่าน แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองน่าน อ าเภอแม่จริม อ าเภอบ้านหลวง อ าเภอนาน้อย อ าเภอเวียงสา 
อ าเภอนาหมื่น อ าเภอสันติสุข และอ าเภอภูเพียง 
   เขต 2 อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ อ าเภอสองแคว อ าเภอบ่อเกลือ อ าเภอทุ่งช้าง 
อ าเภอปัว อ าเภอท่าวังผา และอ าเภอเชียงกลาง 
   จังหวัดพะเยา แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองพะเยา อ าเภอแม่ใจ อ าเภอภูกามยาว และอ าเภอดอกค าใต้ 
   เขต 2 อ าเภอปง อ าเภอเชียงม่วน อ าเภอเชียงค า อ าเภอจุน และอ าเภอภูซาง 
   จังหวัดแพร่ แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองแพร่ อ าเภอสอง อ าเภอร้องกวาง และอ าเภอหนองม่วงไข่ 
   เขต 2 อ าเภอวังชิ้น อ าเภอเด่นชัย อ าเภอลอง และอ าเภอสูงเม่น 
   จังหวัดแม่ฮ่องสอน แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองแม่ฮ่องสอน อ าเภอปาย อ าเภอขุนยวม และอ าเภอปางมะผ้า 
   เขต 2 อ าเภอสบเมย อ าเภอแม่สะเรียง และอ าเภอแม่ลาน้อย 
   จังหวัดล าปาง แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองล าปาง อ าเภอห้างฉัตร อ าเภอแม่เมาะ และอ าเภองาว 
   เขต 2 อ าเภอเกาะคา อ าเภอเสริมงาม อ าเภอเถิน อ าเภอแม่พริก อ าเภอแม่ทะ  
และอ าเภอสบปราบ 
   เขต 3 อ าเภอเมืองปาน อ าเภอแจ้ห่ม และอ าเภอวังเหนือ 
   จังหวัดล าพูน แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองล าพูน อ าเภอป่าซาง อ าเภอแม่ทา และอ าเภอบ้านธิ 
   เขต 2 อ าเภอบ้านโฮ่ง อ าเภอเวียงหนองล่อง อ าเภอทุ่งหัวช้าง และอ าเภอลี้ 
   จังหวัดอุตรดิตถ์ แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองอุตรดิตถ์  อ าเภอพิชัย อ าเภอทองแสนขัน  อ าเภอลับแล              
และอ าเภอตรอน 
   เขต 2 อ าเภอฟากท่า อ าเภอน้ าปาด อ าเภอท่าปลา และอ าเภอบ้านโคก 
   ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (แก้)  
   จังหวัดกาฬสินธุ์ แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอร่องค า อ าเภอดอนจาน อ าเภอสามชัย อ าเภอ
กมลาไสย และอ าเภอสหัสขันธ์ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9D%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%A2
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   เขต 2 อ าเภอยางตลาด อ าเภอฆ้องชัย  อ าเภอห้วยเม็ก อ าเภอหนองกุงศรี          
และอ าเภอท่าคันโท 
   เขต 3 อ าเภอค าม่วง อ าเภอกุฉินารายณ์ อ าเภอสมเด็จ อ าเภอนามน อ าเภอห้วยผึ้ง 
อ าเภอนาคู และอ าเภอเขาวง 
   จังหวัดขอนแก่น แบ่งออกเป็น 5 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองขอนแก่น อ าเภอพระยืน และอ าเภอบ้านฝาง 
   เขต 2 อ าเภอเปือยน้อย อ าเภอบ้านไผ่ อ าเภอชนบท อ าเภอโคกโพธิ์ไชย อ าเภอ
มัญจาคีร ีและอ าเภอบ้านแฮด 
   เขต 3 อ าเภอพล อ าเภอแวงใหญ่ อ าเภอแวงน้อย อ าเภอหนองสองห้อง และอ าเภอ
โนนศิลา 
   เขต 4 อ าเภอซ าสูง อ าเภอเขาสวนกวาง อ าเภอกระนวน อ าเภออุบลรัตน์ และ
อ าเภอน้ าพอง 
   เขต 5 อ าเภอสีชมพู อ าเภอหนองนาค า อ าเภอชุมแพ อ าเภอหนองเรือ อ าเภอภูผาม่าน 
อ าเภอภูเวียง และอ าเภอเวียงเก่า 
   จังหวัดชัยภูมิ แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองชัยภูมิ อ าเภอคอนสวรรค์ อ าเภอภักดีชุมพล อ าเภอหนองบัวแดง 
และอ าเภอบ้านเขว้า 
   เขต 2 อ าเภอคอนสาร อ าเภอภูเขียว อ าเภอบ้านแท่น อ าเภอแก้งคร้อ และอ าเภอ
เกษตรสมบูรณ ์
   เขต 3 อ าเภอจัตุรัส อ าเภอเนินสง่า อ าเภอซับใหญ่ อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ อ าเภอ
เทพสถิต และอ าเภอหนองบัวระเหว 
   จังหวัดนครพนม แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนครพนม อ าเภอนาแก อ าเภอเรณูนคร อ าเภอปลาปาก อ าเภอ
วังยาง และอ าเภอธาตุพนม 
   เขต 2 อ าเภอนาทม อ าเภอโพนสวรรค์ อ าเภอนาหว้า อ าเภอศรีสงคราม อ าเภอ         
ท่าอุเทน และอ าเภอบ้านแพง 
   จังหวัดนครราชสีมา แบ่งออกเป็น 7 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนครราชสีมา และอ าเภอโนนสูง 
   เขต 2 อ าเภอจักราช อ าเภอหนองบุญมาก อ าเภอห้วยแถลง อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ 
และอ าเภอโชคชัย 
   เขต 3 อ าเภอปักธงชัย อ าเภอครบุรี อ าเภอเสิงสาง และอ าเภอวังน้ าเขียว 
   เขต 4 อ าเภอสีคิ้ว อ าเภอสูงเนิน และอ าเภอปากช่อง 
   เขต 5 อ าเภอเทพารักษ์ อ าเภอพระทองค า อ าเภอขามสะแกแสง อ าเภอขามทะเลสอ 
อ าเภอโนนไทย และอ าเภอด่านขุนทด 
   เขต 6 อ าเภอสีดา อ าเภอบัวลาย อ าเภอบ้านเหลื่อม อ าเภอแก้งสนามนาง อ าเภอคง 
และอ าเภอบัวใหญ่ 
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B9%89%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%97%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%94%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
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   เขต 7 อ าเภอประทาย อ าเภอเมืองยาง อ าเภอชุมพวง อ าเภอล าทะเมนชัย อ าเภอพิมาย 
และอ าเภอโนนแดง 
   จังหวัดบึงกาฬ แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัด
เป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย อ าเภอเมืองบึงกาฬ อ าเภอศรีวิไล อ าเภอพรเจริญ อ าเภอเซกา 
อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอบุ่งคล้า อ าเภอปากคาด และอ าเภอโซ่พิสัย 
   จังหวัดบุรีรัมย์ แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ อ าเภอล าปลายมาศ อ าเภอบ้านด่าน และอ าเภอช านิ 
   เขต 2 อ าเภอประโคนชัย อ าเภอบ้านกรวด อ าเภอกระสัง อ าเภอห้วยราช และ
อ าเภอพลับพลาชัย 
   เขต 3 อ าเภอนางรอง อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ อ าเภอโนนดินแดง อ าเภอโนนสุวรรณ 
อ าเภอละหานทราย อ าเภอหนองก่ี อ าเภอปะค า และอ าเภอหนองหงส์ 
   เขต 4 อ าเภอบ้านใหม่ไชยพจน์ อ าเภอแคนดง อ าเภอพุทไธสง อ าเภอคูเมือง 
อ าเภอสตึก และอ าเภอนาโพธิ์ 
   จังหวัดมหาสารคาม แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอกันทรวิชัย อ าเภอบรบือ และอ าเภอแกด า 
   เขต 2 อ าเภอวาปีปทุม อ าเภอนาเชือก อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย อ าเภอนาดูน และ
อ าเภอยางสีสุราช 
   เขต 3 อ าเภอโกสุมพิสัย อ าเภอเชียงยืน อ าเภอกุดรัง อ าเภอชื่นชม 
   จังหวัดมุกดาหาร แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตพ้ืนที่การศึกษา
จังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   จังหวัดยโสธร แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองยโสธร อ าเภอมหาชนะชัย อ าเภอค าเข่ือนแก้ว และอ าเภอค้อวัง 
   เขต 2 อ าเภอป่าติ้ว อ าเภอทรายมูล อ าเภอไทยเจริญ อ าเภอเลิงนกทา และอ าเภอกุดชุม
จังหวัดร้อยเอ็ด แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด อ าเภอศรีสมเด็จ อ าเภอจังหาร อ าเภอธวัชบุรี อ าเภอ
เชียงขวัญ อ าเภอทุ่งเขาหลวง และอ าเภอจตุรพักตรพิมาน 
   เขต 2 อ าเภออาจสามารถ อ าเภอโพนทราย อ าเภอเมืองสรวง อ าเภอสุวรรณภูมิ 
อ าเภอพนมไพร อ าเภอเกษตรวิสัย อ าเภอหนองฮี และอ าเภอปทุมรัตต์ 
   เขต 3 อ าเภอเสลภูมิ อ าเภอโพนทอง อ าเภอหนองพอก อ าเภอเมยวดี และอ าเภอ
โพธิ์ชัย 
   จังหวัดเลย แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองเลย อ าเภอนาด้วง อ าเภอภูเรือ อ าเภอท่าลี่  อ าเภอนาแห้ว 
อ าเภอปากชม และอ าเภอด่านซ้าย 
   เขต 2 อ าเภอเอราวัณ อ าเภอหนองหิน อ าเภอผาขาว อ าเภอภูหลวง อ าเภอภูกระดึง 
และอ าเภอวังสะพุง 
   จังหวัดศรีสะเกษ แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%97%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AC
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AC
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%84%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%8B%E0%B9%88%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A8
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B4_(%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C)
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
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   เขต 1 อ าเภอเมืองศรีสะเกษ อ าเภอยางชุมน้อย อ าเภอกันทรารมย์ อ าเภอพยุห์ 
อ าเภอวังหิน อ าเภอน้ าเกลี้ยง และอ าเภอโนนคูณ 
   เขต 2 อ าเภอห้วยทับทัน อ าเภอศิลาลาด อ าเภอโพธิ์ศรีสุวรรณ อ าเภอเมืองจันทร์ 
อ าเภออุทุมพรพิสัย อ าเภอบึงบูรพ์ และอ าเภอราษีไศล 
   เขต 3 อ าเภอขุขันธ์ อ าเภอภูสิงห์ อ าเภอปรางค์กู่ และอ าเภอไพรบึง 
   เขต 4 อ าเภอกันทรลักษ์ อ าเภอขุนหาญ อ าเภอเบญจลักษ์ และอ าเภอศรีรัตนะ 
   จังหวัดสกลนคร แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสกลนคร อ าเภอเต่างอย อ าเภอโคกศรีสุพรรณ อ าเภอโพนนาแก้ว 
อ าเภอภูพาน และอ าเภอกุสุมาลย์ 
   เขต 2 อ าเภอพังโคน อ าเภอส่องดาว อ าเภอสว่างแดนดิน อ าเภอพรรณานิคม 
อ าเภอกุดบาก อ าเภอวาริชภูมิ และอ าเภอนิคมน้ าอูน 
   เขต 3 อ าเภออากาศอ านวย อ าเภอค าตากล้า อ าเภอวานรนิวาส อ าเภอเจริญศิลป์ 
และอ าเภอบ้านม่วง 
   จังหวัดสุรินทร์ แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสุรินทร์ อ าเภอจอมพระ อ าเภอล าดวน อ าเภอศีขรภูมิ อ าเภอ             
เขวาสินรินทร์ และอ าเภอส าโรงทาบ 
   เขต 2 อ าเภอสนม อ าเภอรัตนบุรี อ าเภอโนนนารายณ์ อ าเภอชุมพลบุรี และอ าเภอ
ท่าตูม 
   เขต 3 อ าเภอศรีณรงค์ อ าเภอพนมดงรัก อ าเภอบัวเชด อ าเภอกาบเชิง อ าเภอสังขะ 
และอ าเภอปราสาท 
   จังหวัดหนองคาย แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองหนองคาย อ าเภอศรีเชียงใหม่ อ าเภอโพธิ์ตาก อ าเภอสระใคร 
อ าเภอสังคม และอ าเภอท่าบ่อ 
   เขต 2 อ าเภอโพนพิสัย อ าเภอเฝ้าไร่ และอ าเภอรัตนวาปี 
   จังหวัดหนองบัวล าภู แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองหนองบัวล าภู อ าเภอศรีบุญเรือง และอ าเภอโนนสัง 
   เขต 2 อ าเภอสุวรรณคูหา อ าเภอนากลาง และอ าเภอนาวัง 
   จังหวัดอ านาจเจริญ แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตพ้ืนที่การศึกษา
จังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   จังหวัดอุดรธานี แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองอุดรธานี อ าเภอเพ็ญ อ าเภอสร้างคอม และอ าเภอหนองวัวซอ 
   เขต 2 อ าเภอกุมภวาปี อ าเภอโนนสะอาด อ าเภอหนองแสง อ าเภอศรีธาตุ อ าเภอ
วังสามหมอ และอ าเภอประจักษ์ศิลปาคม 
   เขต 3 อ าเภอพิบูลย์รักษ์ อ าเภอกู่แก้ว อ าเภอทุ่งฝน อ าเภอไชยวาน อ าเภอบ้านดุง 
และอ าเภอหนองหาน 
   เขต 4 อ าเภอน้ าโสม อ าเภอบ้านผือ อ าเภอนายูง และอ าเภอกุดจับ 
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   จังหวัดอุบลราชธานี แบ่งออกเป็น 5 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองอุบลราชธานี อ าเภอเหล่าเสือโก้ก อ าเภอเขื่องใน อ าเภอดอนมดแดง 
และอ าเภอม่วงสามสิบ 
   เขต 2 อ าเภอตระการพืชผล อ าเภอโพธิ์ไทร อ าเภอนาตาล อ าเภอกุดข้าวปุ้น             
และอ าเภอเขมราฐ 
   เขต 3 อ าเภอศรีเมืองใหม่ อ าเภอตาลสุม อ าเภอสิรินธร อ าเภอพิบูลมังสาหาร             
และอ าเภอโขงเจียม 
   เขต 4 อ าเภอส าโรง อ าเภอวารินช าราบ อ าเภอนาเยีย และอ าเภอสว่างวีระวงศ์ 
   เขต 5 อ าเภอเดชอุดม อ าเภอนาจะหลวย อ าเภอน้ ายืน อ าเภอน้ าขุ่น อ าเภอบุณฑริก 
และอ าเภอทุ่งศรีอุดม 
   ภาคตะวันตก  
   จังหวัดกาญจนบุรี แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองกาญจนบุรี อ าเภอด่านมะขามเตี้ย และอ าเภอท่าม่วง 
   เขต 2 อ าเภอห้วยกระเจา อ าเภอพนมทวน และอ าเภอท่ามะกา 
   เขต 3 อ าเภอสังขละบุรี อ าเภอศรีสวัสดิ์ อ าเภอไทรโยค และอ าเภอทองผาภูมิ 
   เขต 4 อ าเภอบ่อพลอย อ าเภอเลาขวัญ และอ าเภอหนองปรือ 
   จังหวัดตาก แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองตาก อ าเภอบ้านตาก อ าเภอสามเงา และอ าเภอวังเจ้า 
   เขต 2 อ าเภอแม่ระมาด อ าเภอท่าสองยาง อ าเภออุ้มผาง อ าเภอพบพระ และ
อ าเภอแม่สอด 
   จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองประจวบคีรีขันธ์ อ าเภอบางสะพาน อ าเภอบางสะพานน้อย  
และอ าเภอทับสะแก 
   เขต 2 อ าเภอหัวหิน อ าเภอกุยบุรี อ าเภอสามร้อยยอด และอ าเภอปราณบุรี 
   จังหวัดเพชรบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองเพชรบุรี อ าเภอบ้านแหลม อ าเภอหนองหญ้าปล้อง และอ าเภอ          
เขาย้อย  
   เขต 2 อ าเภอชะอ า อ าเภอท่ายาง อ าเภอบ้านลาด และอ าเภอแก่งกระจาน 
   จังหวัดราชบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองราชบุรี อ าเภอปากท่อ อ าเภอวัดเพลง อ าเภอจอมบึง อ าเภอสวนผึ้ง 
และอ าเภอบ้านคา 
   เขต 2 อ าเภอบ้านโป่ง อ าเภอบางแพ อ าเภอโพธาราม และอ าเภอด าเนินสะดวก 
   ภาคตะวันออก 
   จังหวัดจันทบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองจันทบุรี อ าเภอท่าใหม ่อ าเภอแก่งหางแมว และอ าเภอนายายอาม 
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   เขต 2 อ าเภอเขาคิชฌกูฏ อ าเภอแหลมสิงห์ อ าเภอสอยดาว อ าเภอขลุง อ าเภอ
มะขาม และอ าเภอโป่งน้ าร้อน 
   จังหวัดฉะเชิงเทรา แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา อ าเภอบางปะกง อ าเภอบางน้ าเปรี้ยว และอ าเภอ
บ้านโพธิ์  
   เขต 2 อ าเภอบางคล้า อ าเภอพนมสารคาม อ าเภอราชสาส์น อ าเภอแปลงยาว 
อ าเภอคลองเขื่อน อ าเภอท่าตะเกียบ และอ าเภอสนามชัยเขต 
   จังหวัดชลบุรี แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองชลบุรี อ าเภอหนองใหญ่ และอ าเภอบ้านบึง 
   เขต 2 อ าเภอบ่อทอง อ าเภอเกาะจันทร์ อ าเภอพนัสนิคม และอ าเภอพานทอง 
   เขต 3 อ าเภอศรีราชา อ าเภอเกาะสีชัง อ าเภอบางละมุง และอ าเภอสัตหีบ 
   จังหวัดตราด แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดปราจีนบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองปราจีนบุรี อ าเภอบ้านสร้าง อ าเภอศรีมโหสถ อ าเภอประจันตคาม 
และอ าเภอศรีมหาโพธิ 
   เขต 2 อ าเภอกบินทร์บุรี และอ าเภอนาดี 
   จังหวัดระยอง แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอปลวกแดง อ าเภอนิคมพัฒนา อ าเภอบ้านค่าย 
และอ าเภอบ้านฉาง 
   เขต 2 อ าเภอแกลง อ าเภอวังจันทร์ และอ าเภอเขาชะเมา 
   จังหวัดสระแก้ว แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสระแก้ว อ าเภอวังสมบูรณ์ อ าเภอวังน้ าเย็น อ าเภอคลองหาด 
และอ าเภอเขาฉกรรจ์ 
   เขต 2 อ าเภอตาพระยา อ าเภอวัฒนานคร อ าเภอโคกสูง และอ าเภออรัญประเทศ 
   ภาคกลาง  
   กรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดก าแพงเพชร แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองก าแพงเพชร อ าเภอไทรงาม อ าเภอลานกระบือ อ าเภอโกสัมพีนคร 
และอ าเภอพรานกระต่าย 
   เขต 2 อ าเภอบึงสามัคคี อ าเภอปางศิลาทอง อ าเภอทรายทองวัฒนา อ าเภอคลองขลุง 
อ าเภอคลองลาน และอ าเภอขาณุวรลักษบุร ี
   จังหวัดชัยนาท แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
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   จังหวัดนครนายก แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   จังหวัดนครปฐม แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน และอ าเภอดอนตูม 
   เขต 2 อ าเภอพุทธมณฑล อ าเภอสามพราน อ าเภอบางเลน และอ าเภอนครชัยศรี 
   จังหวัดนครสวรรค์ แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนครสวรรค์ อ าเภอเก้าเลี้ยว อ าเภอโกรกพระ อ าเภอชุมแสง   
และอ าเภอพยุหะคีรี 
   เขต 2 อ าเภอแม่เปิน อ าเภอบรรพตพิสัย อ าเภอลาดยาว อ าเภอแม่วงก์ และอ าเภอ
ชุมตาบง 
   เขต 3 อ าเภอตากฟ้า อ าเภอตาคลี อ าเภอหนองบัว อ าเภอไพศาลี และอ าเภอท่าตะโก 
   จังหวัดนนทบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนนทบุรี และอ าเภอบางกรวย 
   เขต 2 อ าเภอบางใหญ่ อ าเภอบางบัวทอง อ าเภอไทรน้อย และอ าเภอปากเกร็ด 
   จังหวัดปทุมธานี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองปทุมธานี อ าเภอลาดหลุมแก้ว อ าเภอสามโคก และอ าเภอคลองหลวง 
   เขต 2 อ าเภอล าลูกกา อ าเภอธัญบุรี และอ าเภอหนองเสือ 
   จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอพระนครศรีอยุธยา อ าเภอบางปะหัน อ าเภอบ้านแพรก อ าเภอ
มหาราช อ าเภออุทัย อ าเภอวังน้อย อ าเภอภาชี อ าเภอนครหลวง และอ าเภอท่าเรือ 
   เขต 2 อ าเภอผักไห่ อ าเภอบางบาล อ าเภอลาดบัวหลวง อ าเภอบางไทร อ าเภอ
เสนา อ าเภอบางซ้าย และอ าเภอบางปะอิน 
   จังหวัดพิจิตร แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองพิจิตร อ าเภอวังทรายพูน อ าเภอสากเหล็ก อ าเภอวชิรบารมี 
อ าเภอสามง่าม และอ าเภอโพธิ์ประทับช้าง 
   เขต 2 อ าเภอโพทะเล อ าเภอทับคล้อ อ าเภอบึงนาราง อ าเภอดงเจริญ อ าเภอ
ตะพานหิน และอ าเภอบางมูลนาก 
   จังหวัดพิษณุโลก แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองพิษณุโลก และอ าเภอบางระก า 
   เขต 2 อ าเภอบางกระทุ่ม อ าเภอวังทอง และอ าเภอเนินมะปราง 
   เขต 3 อ าเภอชาติตระการ อ าเภอพรหมพิราม อ าเภอวัดโบสถ์ และอ าเภอนครไทย 
   จังหวัดเพชรบูรณ์ แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ อ าเภอชนแดน และอ าเภอวังโป่ง 
   เขต 2 อ าเภอหล่มสัก อ าเภอเขาค้อ อ าเภอน้ าหนาว และอ าเภอหล่มเก่า 
   เขต 3 อ าเภอหนองไผ่ อ าเภอบึงสามพัน อ าเภอศรีเทพ และอ าเภอวิเชียรบุรี 
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   จังหวัดลพบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองลพบุรี อ าเภอโคกส าโรง อ าเภอท่าวุ้ง และอ าเภอบ้านหมี่ 
   เขต 2 อ าเภอโคกเจริญ อ าเภอล าสนธิ อ าเภอหนองม่วง อ าเภอสระโบสถ์ อ าเภอ   
ท่าหลวง อ าเภอพัฒนานิคม และอ าเภอชัยบาดาล 
   จังหวัดสมุทรปราการ แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสมุทรปราการ อ าเภอพระประแดง และอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ 
   เขต 2 อ าเภอบางเสาธง อ าเภอบางบ่อ และอ าเภอบางพลี 
   จังหวัดสมุทรสงคราม แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   จังหวัดสมุทรสาคร แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็น          
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
   จังหวัดสระบุรี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสระบุรี อ าเภอหนองแซง อ าเภอเสาไห้ อ าเภอพระพุทธบาท 
อ าเภอหนองโดน อ าเภอบ้านหมอ อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ และอ าเภอดอนพุด 
   เขต 2 อ าเภอวิหารแดง อ าเภอหนองแค อ าเภอมวกเหล็ก อ าเภอวังม่วง และอ าเภอ
แก่งคอย 
   จังหวัดสิงห์บุรี แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จงัหวัดสุโขทัย แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสุโขทัย อ าเภอบ้านด่านลานหอย อ าเภอคีรีมาศ และอ าเภอ         
กงไกรลาศ 
   เขต 2 อ าเภอสวรรคโลก อ าเภอทุ่งเสลี่ยม อ าเภอศรีสัชนาลัย อ าเภอศรีส าโรง          
และอ าเภอศรีนคร 
   จังหวัดสุพรรณบุรี แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสุพรรณบุรี อ าเภอศรีประจันต์ และอ าเภอบางปลาม้า 
   เขต 2 อ าเภอสองพ่ีน้อง อ าเภออู่ทอง และอ าเภอดอนเจดีย์ 
   เขต 3 อ าเภอด่านช้าง อ าเภอสามชุก อ าเภอเดิมบางนางบวช และอ าเภอหนองหญ้าไซ 
   จังหวัดอ่างทอง แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดอุทัยธานี แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองอุทัยธานี อ าเภอสว่างอารมณ์ อ าเภอหนองขาหย่าง และอ าเภอ
ทัพทัน 
   เขต 2 อ าเภอหนองฉาง อ าเภอบ้านไร่ อ าเภอลานสัก และอ าเภอห้วยคต 
   ภาคใต้ 
   จังหวัดกระบี่ แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
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   จังหวัดชุมพร แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองชุมพร อ าเภอท่าแซะ และอ าเภอปะทิว 
   เขต 2 อ าเภอทุ่งตะโก อ าเภอหลังสวน อ าเภอละแม อ าเภอพะโต๊ะ และอ าเภอสวี 
   จังหวัดตรัง แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองตรัง อ าเภอนาโยง อ าเภอย่านตาขาว อ าเภอปะเหลียน          
และอ าเภอหาดส าราญ 
   เขต 2 อ าเภอรัษฎา อ าเภอห้วยยอด อ าเภอสิเกา อ าเภอกันตัง และอ าเภอวังวิเศษ 
   จังหวัดนครศรีธรรมราช แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช อ าเภอพระพรหม อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ            
และอ าเภอลานสกา 
   เขต 2 อ าเภอบางขัน อ าเภอถ้ าพรรณรา อ าเภอทุ่งใหญ่ อ าเภอนาบอน อ าเภอทุ่งสง 
อ าเภอฉวาง อ าเภอพิปูน และอ าเภอช้างกลาง 
   เขต 3 อ าเภอจุฬาภรณ์ อ าเภอหัวไทร อ าเภอร่อนพิบูลย์ อ าเภอปากพนัง อ าเภอ
เชียรใหญ่ และอ าเภอชะอวด 
   เขต 4 อ าเภอสิชล อ าเภอท่าศาลา อ าเภอนบพิต า อ าเภอพรหมคีรี และอ าเภอขนอม 
   จังหวัดนราธิวาส แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองนราธิวาส อ าเภอรือเสาะ อ าเภอบาเจาะ อ าเภอยี่งอ และอ าเภอ
ศรีสาคร 
   เขต 2 อ าเภอตากใบ อ าเภอแว้ง อ าเภอสุคิริน อ าเภอสุไหงโก-ลก และอ าเภอ            
สุไหงปาดี 
   เขต 3 อ าเภอเจาะไอร้อง อ าเภอจะแนะ และอ าเภอระแงะ 
   จังหวัดปัตตานี แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองปัตตานี อ าเภอปะนาเระ อ าเภอหนองจิก และอ าเภอยะหริ่ง 
   เขต 2 อ าเภอยะรัง อ าเภอแม่ลาน อ าเภอมายอ และอ าเภอโคกโพธิ์ 
   เขต 3 อ าเภอไม้แก่น อ าเภอกะพ้อ อ าเภอทุ่งยางแดง และอ าเภอสายบุรี 
   จังหวัดพังงา แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดพัทลุง แบ่งออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอควนขนุน อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอป่าพะยอม  
และอ าเภอศรีนครินทร์ 
   เขต 2 อ าเภอตะโหมด อ าเภอป่าบอน อ าเภอปากพะยูน อ าเภอกงหรา อ าเภอ          
เขาชัยสน และอ าเภอบางแก้ว 
   จังหวัดภูเก็ต แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดยะลา แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองยะลา อ าเภอกรงปินัง และอ าเภอรามัน 
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   เขต 2 อ าเภอกาบัง อ าเภอบันนังสตา และอ าเภอยะหา 
   เขต 3 อ าเภอธารโต และอ าเภอเบตง 
   จังหวัดระนอง แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดสงขลา แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสงขลา อ าเภอกระแสสินธุ์ อ าเภอระโนด อ าเภอสิงหนคร อ าเภอ
นาหม่อม และอ าเภอสทิงพระ 
   เขต 2 อ าเภอหาดใหญ่  อ าเภอคลองหอยโข่ง อ าเภอบางกล่ า อ าเภอรัตภูมิ          
และอ าเภอควนเนียง 
   เขต 3 อ าเภอนาทวี อ าเภอสะเดา อ าเภอเทพา อ าเภอจะนะ และอ าเภอสะบ้าย้อย 
   จังหวัดสตูล แบ่งออกเป็น 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้เขตจังหวัดเป็นเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   จังหวัดสุราษฎร์ธานี แบ่งออกเป็น 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ 
   เขต 1 อ าเภอเมืองสุราษฎร์ธานี อ าเภอเกาะพะงัน อ าเภอเกาะสมุย อ าเภอกาญจนดิษฐ์ 
และอ าเภอดอนสัก 
   เขต 2 อ าเภอท่าฉาง อ าเภอท่าชนะ อ าเภอวิภาวดี อ าเภอพุนพิน อ าเภอพนม 
อ าเภอคีรีรัฐนิคม อ าเภอไชยา และอ าเภอบ้านตาขุน 
   เขต 3 อ าเภอบ้านนาสาร อ าเภอบ้านนาเดิม อ าเภอเคียนซา อ าเภอเวียงสระ 
  2.1.4 บทบาทและหน้าที่ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
   บทบาทหน้าที่ในการบริหารงานของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ที่จะต้องพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับดูแล และติดตามตรวจสอบคุณภาพจัด
การศึกษาตามกฎหมายที่ได้กล่าวมาข้างต้น เพื่อมุ่งสร้างพื้นฐานที่ดีในวัยเด็ก ปลูกฝังความเป็น
สมาชิกที่ดีของสังคมตั้งแต่วัยการศึกษาขั้นพื้นฐานเพ่ือวางรากฐานในการพัฒนาคน และประเทศ 
ให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างสมดุลและยั่งยืน สามารถสร้างคุณลักษณะของคนไทยที่พึงประสงค์ 
ทั้งในฐานะพลเมืองและพลโลก คือจะต้องเป็นทั้งคนเก่ง คนดี และมีความสุข (มาตรฐานการศึกษา            
ของชาติ, ส านักงานสภาการศึกษา 2547, แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษา (ฉบับที่ 11)) 
   บทบาทและหน้าที่ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามีผล
ต่อการจัดการศึกษาของขั้นพื้นฐานเป็นอย่างมาก การปฏิบัติหน้าที่จะสัมฤทธิ์ผลมากน้อยเพียงใดย่อม
ขึ้นกับการมีภาวะผู้น า ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเป็นส าคัญว่าจะ
บริหารงานให้บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ ซึ่งความส าคัญนี้สอดคล้องกับประเด็นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งส าคัญของผู้น าหรือผู้บริหารองค์การในการบริห ารงาน โดยเฉพาะ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่จะต้องสร้างองค์การให้มีความเข้มแข็ง          
และสามารถน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะการมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่น ามาใช้ใน
การบริหารงานให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบันที่มีทั้งจุดแข็ง จุดอ่อนอุปสรรค และโอกาสใน
การท างานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่จะต้องศึกษา
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B0%E0%B8%87%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%89%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%84%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B8%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%8B%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0
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ท าความเข้าใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและเป็นประโยชน์                
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
   แนวคิด หลักการบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานอกจากจะปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
ตามที่กล่าวในเบื้องต้นแล้ว ควรมีบทบาท ทักษะ เทคนิคในการบริหารต่างๆ ตามความคิดเห็นของ
นักวิชาการ ดังนี้ ดร.วีระชัย เสมาภักดี กล่าวว่า นักบริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจะน า
ทฤษฎีการบริหาร (TQM) มาใช้ในการบริหาร ซึ่งหัวใจของการบริหารแบบนี้ คือการบริหารจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 
   1) การเน้นการบริหารลูกค้า (Customer Focus) ลูกค้าหรือผู้ ใช้บริการการ
ด าเนินงานคือหัวใจส าคัญของการบริหาร ถ้าเป็นในวงการศึกษา ลูกค้าคือนักเรียน ผู้ปกครองนักเรียน 
หรือที่เรียกว่า Stakeholder 
   2) การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning) และการใช้ภาวะผู้น า (Leadership) 
ในการท างานผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต้องท างานอยู่ในองค์กรและแสดงภาวะผู้น า
โดยเฉพาะในเรื่องของการตัดสินใจให้ชัดเจนและเป็นมืออาชีพต้องศึกษากฎหมายและรู้เจตนารมณ์
ของกฎหมาย ก าหนดนโยบายและจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
   3) การมอบอ านาจและการท างานเป็นทีม (Empowerment Teamwork) เรื่องนี้
ควรตระหนักในการใช้ ถ้าไม่ระมัดระวังอาจเป็นผลร้ายมากกว่าผลดี ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจะต้องมีความรู้ หรือมีที่ปรึกษาทางกฎหมายที่เป็นมืออาชีพ ในการช่วยด าเนินงานในด้าน
ก าหมาย ในเรื่องของการใช้อ านาจตัดสินใจสั่งการ ควรใช้อ านาจในทางที่ถูกต้องโดยผ่านการพิจารณา
ของทีมง่าน ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต้องเปลี่ยนวัฒนธรรมเดิม โดยมอบอ านาจ
ให้กับผู้บริหารรองลงมา โดยให้การบริหารงานทุกระดับท างานเป็นระบบทีมงาน เช่นกัน 
   4) การปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) เมื่อโครงสร้าง
ของระบบผลักดันแล้ว ต้องมีการท าให้ต่อเนื่อง ควรให้ความส าคัญกับทฤษฎีการวิจัยเขตพ้ืนที่
การศึกษาจึงจะบรรลุเจตนารมณ์ของการปฏิรูปการศึกษา การประเมินอย่างต่อเนื่องก็เป็นสิ่งจ าเป็น
มาก เพราะจะเป็นตัวตรวจสอบการด าเนินการที่ท าอยู่ทั้งหมด 
    ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจะต้องสร้างทีมงาน บริหารจัดการ          
ในรูปคณะกรรมการ ต้องสร้างความเข้าใจปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ให้ตรงกัน ต้องมีการจัดการข้อมูล
สารสนเทศเชิงการบริหารให้เป็นข้อมูลเป็นข้อเท็จจริง นอกจากนี้ควรพัฒนาองค์กรเพ่ือให้เขตพ้ืนที่
เป็นที่พ่ึงของสถานศึกษาได้ ในการบริหารงานของเขตพ้ืนที่การศึกษาผู้บริหารเขตต้องมีความเข้มแข็ง
และม่ันใจในการท างาน โดยพยายามขจัดปัญหาให้หมดไปมากกว่าการหลีกหนีปัญหาเหล่านั้น 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  การที่ผู้น าประสบกับความส าเร็จได้นั้น อาจมีปัจจัยหลายอย่าง แต่ปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 
คือ การมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่ท าให้ผู้อ่ืนยอมรับและท าตาม หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การมี
ภาวะผู้น านั่นเอง ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าการศึกษาภาวะผู้น าว่ามีความหมายอย่างไร          
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มีองค์ประกอบอะไรบ้าง และมีความส าคัญอย่างไรกับผู้น าที่จะท าให้หน่วยงานหรือองค์การประสบกับ
ความส าเร็จ  
  แนวคิดทฤษฎีการจัดการยุคดั้งเดิม (Classic Theory) ในเรื่องของภาวะผู้น านั้น
ไม่ได้สนใจว่า  การที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าตามค าสั่งของผู้น านั้นจะเป็นไปด้วยความเต็ม
ใจหรือไม่ แม้จะใช้วิธีบังคับหรือข่มขู่ให้ผู้อื่นท าตาม ดังนั้น ค านิยามของภาวะผู้น า ในอดีตจึงมัก
ไม่ได้พูดถึงความยินยอมหรือสมัครใจของผู้ตาม แต่ในปัจจุบันแนวความคิดนี้ได้มีการเปลี่ยนไป 
กล่าวคือ นักวิชาการเริ่มเห็นว่าการจะเป็นผู้น าที่ได้ผลนั้น ต้องสามารถชักจูงใจคนอ่ืนให้ท าตาม
ด้วยความสมัครใจด้วย (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552) 
  2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า  
   ก่อนอ่ืนจะต้องท าความเข้าใจในค าของภาวะผู้น า ซึ่งสามารถแยกแยะค านี้ออกเป็น 
2 ค า คือ ค าว่า ภาวะผู้น า และค าว่า ผู้น า ออกจากกัน เพราะค าว่า “ภาวะผู้น า” นั้นเป็นค า
ที่แสดงถึงคุณสมบัติ (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542) หรือเป็นคุณสมบัติของผู้น า 
เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ภาวะผู้น าพูดอย่างเข้าใจง่ายๆ ก็คือ 
“ความเป็นผู้น า” นั้นเอง (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554)  
   ส่วนความหมายของ “ผู้น า” นั้นค่อนข้างจะชัดเจนในตัวเอง ก็คือเป็นคน
ที่จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายต่างๆ หรือเป็นบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน โดยที่ว่าจะ
เป็นการอยู่ร่วมกันก็ตามหรือท าการร่วมมือกันก็ตาม ให้พากันไปด้วยดีสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม           
โดยถูกต้องตาม “ท านองครองธรรม” (พระธรรมปิฎก, 2540 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
   จะเห็นได้ว่า ค า 2 ค านั้นจะแยกออกจากกันโดยเด็ดขาดไม่ได้ หากมีค าว่าผู้น า  
แล้วย่อมมีคุณสมบัติติดตัวผู้น านั้นมาด้วยเสมอ ถ้าเป็นคุณสมบัติที่ดี เราเรียกผู้น าคนนั้นว่า มีภาวะ
ผู้น าที่ดี มีภาวะผู้น าที่สูง ถ้าเป็นคุณสมบัติที่ไม่ดี เราเรียกผู้น าคนนั้นว่า มีภาวะผู้น าที่ไม่ดี หรือขาด
ภาวะผู้น า (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554)  
   ส าหรับความหมายภาวะผู้น า (Leadership) ในทัศนะของนักวิชาการมีหลายท่าน
ให้ความหมายไว้หลายความหมาย ซึ่งขึ้นอยู่กับทัศนะของแต่ละบุคคล เสน่ห์ จุ้ยโต (2552) ได้สรุป
ทัศนะ ของนักวิชาการท่ีให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ดังนี้  
   มัมฟอร์ด (Mumford) เห็นว่าภาวะผู้ น า เปรียบเสมือนเป็นที่ ศูนย์รวมของ
กระบวนการกลุ่ม โดยที่บุคคลหนึ่งในกระบวนการกลุ่มมีคุณสมบัติเหนือกว่าผู้ อ่ืนภายในกลุ่ม            
ที่สามารถควบคุมความเป็นไปของกลุ่มตามที่ตนต้องการ  
   ทีด (Tead) ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะพิเศษภายในตัวคน (Traits) ซึ่ ง
คุณลักษณะพิเศษนั้น สามารถน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการชักจูงบุคคลอ่ืนให้ท างานแก่หน่วยงานได้  
   สตอกดิลล์ (Stogdill) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพล (Influence) ที่
ผู้น ากระท าต่อกลุ่ม เพ่ือให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
   เฮมฟิลล์และคูนส์ (Hemphill & Coons) ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นมีพฤติกรรมที่แสดงออกต่อสมาชิกกลุ่มให้ด าเนินไปตามเป้าหมายที่ได้วาง
ร่วมกันไว้  
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   เสน่ห์ จุ้ยโต (2552) ได้มีทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อ านาจ
อิทธิพลของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ หรืออีก
นัยหนึ่ง ภาวะผู้น า คือ ประมุขศิลป์ ซึ่งหมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอ านาจบารมี (Power) เหนือ
บุคคลอ่ืนโดยที่บุคคลอ่ืนให้การยอมรับ (Acceptance) โดยร่วมมือปฏิบัติงานกับผู้น าให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้    
   เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้สรุปทัศนะของนักวิชาการที่ให้ความหมายภาวะ
ผู้น าไว้ดังนี้  
   ดูบริน (DuBrin) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้
การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
   โอเลียรี (O’Leary) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการชักจูงผู้อ่ืนให้ท าตาม 
ในสิ่งที่ตนเองต้องการได ้ 
   เชอร์มาฮอร์น (Schermerhorn) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการดลบันดาลใจ 
(inspire) ให้บุคคลอื่นท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
   รอบบินส์ (Robbins) ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อ
กลุ่ม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   ดาฟท์ (Daft) ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน   
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งจะชักน า
กิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) หรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่าง
ผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุน
บุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   สมยศ นาวีการ ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นให้กระท าในสิ่งที่ผู้น า
ต้องการ 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของ
ต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ ภาวะผู้น า หมายถึง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพล (Influence) ซึ่ง
กันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Objectives) 
และเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) 
   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการบริหารตนเอง      
และครองใจผู้อ่ืนได้ โดยสามารถใช้คนอื่นให้ท าบางอย่างตามเป้าหมาย และแนวทางที่ตนวาดฝันหรือ
คาดคะเนเองได ้
   ทองใบ สุดชารี ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อ
ผู้อ่ืน เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ทั้งนี้ เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ 
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   กวี วงศ์พุฒ ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพลในเชิงความสัมพันธ์ ที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการให้บรรลุตามเป้าหมาย 
   ธวัช บุณยมณี ภาวะผู้น า หมายถึง การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่มโดยบุคคลที่
เป็นผู้น า จะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มกระท า
หรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ใช้อิทธิพลทางสังคมที่บุคคล
หนึ่งตั้งใจใช้ต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
   ส าหรับทัศนะของ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ภาวะผู้น า หมายถึง กลุ่มคน         
และสมาชิกของกลุ่มมีปฏิสัมพันธ์ภายในต่อกัน โดยจะมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือมากกว่าถูกก าหนด
หรือยอมรับ ให้เป็นผู้น า (Leader) เนื่องจากมีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืนในกลุ่มในด้านคุณลักษณะ 
ซึ่งส่วนใหญ่ผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (Followers) หรือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือให้มี
ทัศนคติ พฤติกรรมไปในทิศทางที่ผู้น าต้องการ เพ่ือให้กลุ่มหรือองค์การประสบความส าเร็จ หรืออาจ
กล่าวได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้
อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ          
และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีเป้าหมายคือความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การ
เป็นส าคัญในทัศนะผู้วิจัย ภาวะผู้น า คือ ความเป็นผู้น าที่สามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามในสิ่งที่ผู้น า
ต้องการได้ 
   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคคลหนึ่งที่มีอิทธิพล
ต่อผู้อื่น โดยการใช้กระบวนการ การสร้างสัมพันธภาพ การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างเต็มใจและกระตือรือร้น 
  2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า  
   ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นว่าผู้บริหารองค์การควรจะมีภาวะผู้น า เพราะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้า
ขององค์การ เสน่ห์ จุ้ยโต (2552) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีความส าคัญต่อองค์การไว้
ดังนี้  
   1) เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวคือ        
แม้ผู้บริหารจะมีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะ
ผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะ
ไม่สามารถกระต้นหรือ ชักจูงใจให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ด้านตัว
ผู้บริหารจะท างานทั้งหลายเองเพียงคนเดียวก็เป็นการเหลือวิสัยที่จะท าได้ ผลลัพธ์คืองานต่างๆ           
คั่งค้างไม่เสร็จตามก าหนดเวลา ดังนั้น จึงเห็นได้ว่าผู้บริหารควรมีความรู้ความสามรถในตัวผู้บริหาร
ออกมาใช้ท าประโยชน์ให้แก่องค์การทั้งสองสิ่งต้องพ่ึงพาอาศัยกัน จึงจะท าให้งานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้   
   2) ช่วยประสานความขัดแย้งเรื่องต่างๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน ประกอบด้วย
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานบุคคลต่างๆ เหล่านี้มีความ
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แตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีข้อแตกต่าง
ในเรื่องดังกล่าวมา อยู่รวมกันในองค์การสิ่งหนึ่งที่มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือความขัดแย้ง เช่น บางคน
อาจขัดแย้งกันในเรื่องผลประโยชน์ ขัดแย้งกันในเรื่องวิธีการท างาน ฯลฯ แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้ง
ในรูปแบบใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสาน
หรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสาน
ประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค
เพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุป ก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิก
ของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง อาจกล่าวได้ว่าหน่วยงานใดที่มีผู้บริหารมีภาวะผู้น าสูงสุดสมาชิกใน
หน่วยงานนั้นมักมีเอกภาพหรือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันสูงตามไปด้วย 
    นอกจากภาวะผู้น าจะช่วยประสานความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในระดับ
หน่วยงานแล้วยังช่วยประสานผลประโยชน์ระหว่างสมาชิกในระดับหน่วยงานแล้วยังช่วยประสาน
ผลประโยชน์ระหว่างมวลชนในระดับชาติอีกด้วย กล่าวคือ ในยุคสมัยใดที่ผู้บริหารประเทศมีภาวะผู้น า
สูงแล้ว กลุ่มต่างๆ ในสังคมมักมี ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การแตกแยกต่างๆ มีน้อยแต่ใน
ยุคสมัยที่ผู้บริหารประเทศอ่อนแอ ขาดภาวะผู้น า ประชาชนกลุ่มต่างๆ ในชาติมักแตกความสามัคคี 
   3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ ภาวะผู้น า 
ในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวผู้บริหาร 
ผู้บริหารไม่เพียงแต่จะท าให้องค์การอยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้า ความภาคภูมิใจ 
เกียรติยศชื่อเสียง และความส าเร็จมาสู่องค์การและพวกเขาด้วย เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ัน
ศรัทธาแล้ว ย่อมเป็นการง่ายที่จะกระตุ้นหรือชักจูงใจให้พวกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่
องค์การ ยิ่งผู้บริหารมีภาวะผู้น ามากเพียงไรแล้ว ยิ่งจะสามารถดึงความรู้ความสามารถที่มีอยู่ ในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชาออกมาท าประโยชน์ให้แก่หน่วยงานมากยิ่งขึ้น  
   4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตาม
หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า
สามารถเป็นหลักยึดทางจิตใจและทางปฏิบัติให้ทุกคนได้อุ่นใจและปฏิบัติตาม จนสามารถฝ่าฟัน
สภาวะคับขันขององค์การไปได้ ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงเป็นเสาหลักอันส าคัญให้สมาชิกของ
หน่วยงานได้ยึดเหนี่ยวพ่ึงพิงและร่วมมือช่วยเหลือกันให้หน่วยงานอยู่รอดปลอดภัย 
   5) เป็นบุคคลที่น าพาองค์การเปลี่ยนไปสู่ความเป็นเลิศและความได้เปรียบในการ
แข่งขัน เมื่อใดก็ตามที่ได้ผู้น าที่ดีย่อมมีส่วนส าคัญต่อการน าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) 
กล่าวคือ การบริหารองค์การสู่ความเป็นหนึ่งนั้น เกิดจากผู้น าที่ดีหรือการภาวะผู้น าขององค์การ และ
ผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่ดีย่อมพาองค์การสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) 
หรือที่เรียกว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) นั่นเอง 
   ถึงแม้ภาวะผู้น าจะมีความส าคัญต่อองค์การและขวัญก าลังใจของบุคลากรก็ตาม           
แต่ในบางสถานการณ์ภาวะผู้น าอาจมีความส าคัญลดน้อยลง หากสถานการณ์นั้นเกิดจากคุณลักษณะ
ที่ดีของบุคลากรและลักษณะของงานที่ท า หรือมีเงื่อนไขบางอย่างภายในองค์การที่มาจ ากัดหรือลด
ความส าคัญของภาวะผู้น าลงไป ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคลากรมีความรู้ความสามารถและปฏิบัติงานมาเป็น
ระยะเวลานานจนเชี่ยวชาญช านาญงานเป็นอย่างดี ในสถานการณ์ดังกล่าวผู้น าอาจไม่ต้องควบคุมดูแล
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การท างานของบุคลากรเลยก็ได้ เพียงแต่พิจารณาผลงานที่ท าส าเร็จก็เพียงพอ หรือถ้าลักษณะของ
งานที่ท าเป็นงานที่มีการก าหนดระเบียบวิธีการ และขั้นตอนการท างานไว้ในรายละเอียดแล้ว เช่น   
งานออกบัตรประชาชน งานทะเบียนราษฎร์ต่างๆ ในกรณีเช่นนี้บุคลากร ก็สามารถท างานไปเองได้
ตามระเบียบขั้นตอนที่วางไว้ ผู้น าจะเข้าไปมีอิทธิพลต่อการท างานได้น้อยอาจจะมีบ้าง ก็เป็นเพียงบาง
กรณีท่ีต้องขอค าปรึกษาเท่านั้น (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552) 
  2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า  
   จากความหมายภาวะผู้น าที่กล่าวมา ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ซึ่ง พิชาภพ แพพันธุ์ (2554) ได้เรียบเรียงไว้ ดังนี้ 
   คูนซ์ (Koontz, 1994) ได้ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าจะต้องประกอบไปด้วย 1) ความสามารถ
ในการใช้อ านาจ (Power) ที่จะท าให้บุคคลอ่ืนท าตามไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม 2) ความเข้าใจใน
ธรรมชาติในความต้องการของมนุษย์ และความสามารถในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วย
ความเต็มใจ 3) การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่
เพ่ือพัฒนาองค์การให้ไปสู่ความเป็นเลิศด้วยจิตใจที่ทุ่มเท 4) ความสามารถในการเลือกรูปแบบของ
ภาวะผู้น าและสามารถสร้างบรรยากาศที่จะน าไปสู่การพัฒนาและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  
   โฟล์คแมน (Folkman, 2002) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของผู้น าว่าต้อง
ประกอบ ไปด้วย 5 ส่วน ดังนี้คือ 1) ความสามารถส่วนตัว (Personal  Capability) 2) ความมุ่งมั่นใน
ผลงาน (Focus on Results) 3) การน าองค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลง (Lading organization Change)   
4) ทักษะส่วนตัวของผู้น า (Interpersonal Skills) 5) บุคลิกภาพส่วนตัวของผู้น า (Character)  
   พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตโต) ได้เสนอความคิดเห็นที่ น่าสนใจเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่จะก่อ ให้เกิดความเป็นผู้น าว่าจะต้องประกอบไปด้วย (พระธรรมปิฏก, 2540 อ้างถึงใน 
พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) 1) ตัวผู้น า จะต้องมีคุณสมบัติภายในตนเองเป็นจุดเริ่ม และเป็นแกนกลาง 
ไว้ผู้ตาม โยงด้วยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับผู้ตาม ในทางพุทธศาสนาจะใช้ค าว่า “ผู้ร่วมไปด้วย”                  
2) จุดหมายของผู้น าจะต้องชัดเจนแน่วแน่ 3) หลักการและวิธีการเพ่ือที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จหรือบรรลุ
จุดมุ่งหมาย 4) สิ่งที่จะท าโยงด้วยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับสิ่งที่จะท า 5) สถานการณ์ โยงด้วยคุณสมบัติ
ที่สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมหรือสิ่งที่ประสบอยู่  
   ส าหรับ เสน่ห์ จุ้ยโต (2552) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
1) เป็นความ สัมพันธ์ทางด้านการใช้อ านาจบารมีอิทธิพล ดังนั้น ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นในสถานการณ์ที่
มีการใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตามและบุคคลอ่ืน 2) มีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน บุคคลอ่ืน
ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ร่วมงาน หรือกลุ่มบุคคลที่ก าลังท างานในลักษณะอย่างเดียวกัน ดังนั้น ภาวะ
ผู้น าจึงไม่เกิดขึ้นในสถานการณ์ที่มีบุคคล อยู่เพียงคนเดียว 3) มีจุดหมายเพื่อให้งานของหน่วยงานหรือ
ของกลุ่มส าเร็จตามวัตถุประสงค์ บุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องคิดค้นหาหนทางเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของหน่วยงาน  
   ส่วนทัศนะของผู้วิจัย องค์ประกอบของภาวะผู้น า ประการแรก คือ จะต้องมี
วัตถุประสงค์ของผู้น าและผู้ตามร่วมกันในเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การที่ตนท างานหรือด าเนิน
กิจกรรมอยู่ ประการที่สองจะต้องมีการใช้อิทธิพลอย่างใดอย่างหนึ่งของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม เพ่ือให้ผู้น า
และผู้ตามด าเนินงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จ 
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  2.2.4 แหล่งที่มาของอ านาจในตัวผู้น า ตามที่กล่าวมา ผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน อิทธิพลนี้
ส่วนใหญ่จะมาควบคู่กับอ านาจในตัวผู้น า และแหล่งที่มาของอ านาจในตัวผู้น ามีอยู่หลายแหล่งของ
ที่มาในที่นี้ผู้วิจัยขอยกแนวคิดของนักวิชาการท่ีน่าสนใจที่เกี่ยวข้องกับอ านาจในตัวผู้น า ดังนี้ 
   เบทแมน (Bateman, 1993) มีทัศนะว่า อ านาจในตัวผู้น า คือ การมีและใช้อิทธิพล
ในการบังคับผู้ใต้บังคับบัญชาให้กระท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการ อ านาจจึงเป็นส่วนส าคัญของความเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพและอ านาจยังหมายถึง ความสามารถในการท าให้งานต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของผู้น า แม้ว่าจะมี ผู้ไม่เห็นด้วยหรือต่อต้านจากผู้อ่ืนก็ตาม (Bateman, 1993 อ้างถึงใน         
พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) 
   ในอีกแง่มุมหนึ่ง อ านาจของผู้น ายังเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม แม้ว่า
ผู้น าจะเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนก็ตาม แต่ในละช่วงเวลาหนึ่งผู้น าหรือผู้ตามอาจเป็นผู้ใช้
อิทธิพลต่อกันในแง่ของเป็นผู้ออกค าสั่ง หรือผู้รับค าสั่งก็ได้ ขึ้นอยู่กับข้อตกลงร่วมกันในขณะนั้นๆ       
แต่โดยทั่วไปแล้ว ผู้ออกค าสั่งมักจะเป็นบุคคลผู้ซึ่งมีต าแหน่งสูงกว่าผู้รับค าสั่ง (Holt, 1993 อ้างถึงใน           
พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) 
   แกรี่ ยุคล์ (Gary Yukl, 1994) มีทัศนะว่า อ านาจเป็นความสามารถของผู้น าในการ
ออกค าสั่งโดยมีอิทธิพลเหนือต่อผู้รับค าสั่งให้มีพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือมีผลต่อความคิดด้วย 
(อ้างถึงใน พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) 
   เมื่อพิจารณาของแหล่งที่มาในอ านาจของผู้น าสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 1) อ านาจ
ที่มาจากกฎหมาย (Legitimate Power) หรืออ านาจหน้าที่ที่มาจากการแต่งตั้งตามสายการบังคับ
บัญชาผู้ที่ มีอ านาจตามต าแหน่ งจะสามารถสั่ งให้ ผู้ ใต้บั งคับบัญชากระท าการตามที่ สั่ ง ได้ 
(Bateman,1993 อ้างถึงใน พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) แต่อ านาจเช่นนี้จะลดน้อยลงในองค์การขนาด
ใหญ่ที่มีการกระจายอ านาจหน้าที่ไปตามระดับต าแหน่ง ผู้ที่มีอ านาจที่มาจากต าแหน่งจะสามารถให้
คุณให้โทษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ การใช้อ านาจในรูปแบบนี้จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพสู งสุดได้นั้น
จะต้องให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ 2) อ านาจที่มาจากการบังคับขู่เข็ญ (Coercive Power) 
เป็นการใช้อ านาจที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความกลัว ไม่อยากถูกลงโทษจึงต้องยอมท าตามค าสั่ง
ของผู้บังคับบัญชา การลงโทษแบบนี้อาจท าโดยการก่อให้เกิดความเจ็บปวดทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 
เช่น การท าร้ายร่างกาย การถูกบีบบังคับการไม่ได้รับเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้ไปท างานที่ต้อยต่ าหรือ
ให้ท างานที่มีสภาพที่เลวร้ายเพ่ือบีบบังคับจิตใจเป็นต้น 3) อ านาจหน้าที่ที่มาจากการให้รางวัล 
(Reward Power) ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้อิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา จากการให้รางวัลหรือ
ผลประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ใต้บังคับบัญชายอมท าตาม เช่น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น ให้งานที่น่าสนใจ ก าหนดเวลาในการท างานที่ดี สถานที่ที่จะไปปฏิบัติงาน
เป็นที่น่าพึงพอใจ (Robbin, 1995 อ้างถึงใน พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) อาจกล่าวได้ว่า อ านาจหน้าที่
ที่มาจากการให้รางวัล และการลงโทษเป็นสิ่งตรงกันข้ามซึ่งขัดแย้งกัน การให้รางวัลและการลงโทษจึง
เป็นผลเกี่ยวเนื่องมาจากอ านาจหน้าที่ที่มาจากต าแหน่ง ถ้าหากต าแหน่งยิ่งสูงอ านาจทั้งสองก็ย่อมสูง
ตามไปด้วย 4) อ านาจหน้าที่ที่มาจากความเชี่ยวชาญ (Expert Power) อ านาจแบบนี้เกิดจากความ
เชี่ยวชาญการมีความรู้พิเศษที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ ก่อให้เกิดความเชื่อถือ และสามารถเรียนรู้ได้ 
(Bateman, 1993 อ้างถึงใน พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) ความรู้ความเชี่ยวชาญเหล่านี้มักเป็นความรู้
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เฉพาะทาง โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันซึ่งทวีความส าคัญมากยิ่งขึ้นเพ่ือก่อให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การ           
5) อ านาจหน้าที่ที่เกิดจากการอ้างอิง (Referent Power) เกิดจากบุคลิกลักษณะส่วนบุคคลที่มีเป็น
พิเศษเหนือกว่าบุคคลอื่น และสิ่งที่พิเศษนั้นเป็นที่ยอมรับ เป็นที่ชื่นชอบ แก่บุคคลทั่วไป จนมีอิทธิพล
ต่อบุคคลอ่ืนที่อยากมีเช่นนั้นแล้วท าตามหรือลอกเลียนแบบ อ านาจแบบนี้จะมีอิทธิพลทั้งทางด้าน
ความคิดและพฤติกรรมของผู้ตาม (Bateman, 1993 อ้างถึงใน พิชาภพ แพพันธุ์, 2554) เช่น                 
การลอกเลียนแบบนักการเมือง การลอกเลียนแบบดารา หรือนักกีฬาที่มีชื่อเสียง เป็นต้น 
   ความเป็นผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อ านาจและอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่มักจะใช้อ านาจที่มาจากหลายๆ แห่ง เพ่ือให้เกิดการยอมรับแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือประโยชน์ในการท างานขององค์การให้ประสบกับความส าเร็จ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 
2554) 
  2.2.5 รูปแบบภาวะผู้น า  
   มีนักวิชาการได้จัดแบ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกกับผู้ ใต้บั งคับบัญชา         
และผู้ร่วมงานไว้ 3 แบบ ดังนี้ (เสน่ห์ จุ้ยโต,2552, อ้างถึงใน สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2548) 
   1) พิจารณาจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน กล่าวคือ พิจารณาพฤติกรรมของผู้น า            
ทุกอย่าง ที่เก่ียวข้องกับการท างาน เช่น เทคนิคการบังคับบัญชา การมอบหมายงาน เป็นต้น  
    เอทซิโอนี่ (Etzioni) ได้แบ่งแบบความเป็นผู้น าตามลักษณะการปฏิบัติงาน
ออกเป็น 4 แบบ คือ 1) แบบยึดกฎระเบียบ (Regulative) ผู้น าแบบนี้เวลาท างานจะยึดกฎระเบียบ
แบบแผนในการท างาน และการวินิจฉัยสั่งการอย่างเคร่งครัด ดังนั้น ผู้น าจึงไม่ค่อยชอบกา ร
เปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติ ยกเว้นเสียแต่ว่ากฎระเบียบต่างๆ ได้ถูกแก้ไขเปลี่ยนแปลงให้ใช้วิธีการใหม่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามด าเนินไปในลักษณะเจ้านายกับลูกน้อง การติดต่อสื่อสารเป็นการ
สื่อสารทางเดียวเสียส่วนใหญ่ 2) แบบบงการ (Directive) ผู้น าแบบนี้เป็นแบบสั่งการ ไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการท างานแต่ชอบใช้อ านาจและสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามที่ผู้น าเห็นสมควร ดังนั้น ผู้น าแบบนี้จึงไม่ชอบข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
และบรรยากาศในการท างานจะมีลักษณะเชิงบังคับ จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความหวาดกลัว  
และยอมท าตาม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามในแบบนี้จะมีลักษณะคล้ายกับแบบแรก                  
3) แบบจูงใจ (Persuasive) ผู้น าแบบนี้มักจะใช้ศิลปะโน้มน้าวจูงใจเมื่อต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
คล้อยตามและปฏิบัติ งานตามที่ ผู้น าต้องการ การจูงใจจะช่วยลดการต่อต้านและไม่ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าต้องท าตามเพราะถูกบังคับ ดังนั้น ผู้น าแบบนี้จึงพยายามใช้ความนุ่มนวลและ
แนบเนียนในการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามด าเนินใน
ลักษณะที่มีความกลมเกลียวสมัครสมานสามัคคี ส่วนการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้น ากับผู้ตามจะด าเนิน
ไปในรูปของการติดต่อสื่อสารสองทาง คือ ผู้น าหาผู้ตามและผู้ตามหาผู้น า เพ่ือให้บรรยากาศในการ
ท างานราบรื่น 4) แบบมีส่วนร่วม (Participative) ผู้น าแบบนี้มักสร้างความร่วมมือร่วมใจ โดยเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหรือร่วมมือร่วมใจโดยเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ผู้น าจะน าปัญหามาพิจารณาปรึกษาหารือภายใน
กลุ่ม และจะตัดสินใจโดยยึดมติของกลุ่มเป็นหลัก ผู้น าจะไม่ใช้ยุทธวิธีการชักจูงเพ่ือให้ผู้ตามคล้อยตาม
ความประสงค์ของผู้น าดังเช่นในแบบที่สาม แต่ผู้น าแบบที่สี่นี้จะร่วมพิจารณาเสมือนหนึ่งเป็นเพียง
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สมาชิกคนหนึ่งภายในกลุ่ม โดยไม่ยึดถือความเห็นของตนเป็นหลัก ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้
ตามและรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร มีลักษณะคล้ายกับแบบที่สาม 
   2) พิจารณาจากบทบาทที่แสดงออก กล่าวคือ พิจารณาว่าผู้น าวางตัวหรือปฏิบัติตัว
อย่างไรกับผู้ใต้บังคับบัญชา ชุบ กาญจนประการ ได้แบ่งความเป็นผู้น าตามบทบาทที่แสดงออกเป็ น               
3 แบบ คือ 1) แบบบิดาปกครองบุตร (Parental) ผู้น าแบบนี้เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นได้บ้าง แต่ส่วนใหญ่ยังคงอ านาจการติดสินใจไว้ที่ตัวผู้น าเอง เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบ
ปัญหาก็จะมาขอค าแนะน าปรึกษา และน้อมรับค าแนะน าไปปฏิบัติเสมือนหนึ่งค าแนะน าสั่งสอนของ
บิดามารดาซึ่งมีวัยวุฒิและประสบการณ์มากกว่า ถ้ามีการฝ่าฝืนค าแนะน าหรือค าสั่งสอนก็จะถูก
ตักเตือนหรือลงโทษตามที่ผู้น าเห็นสมควร แต่ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชายินยอมปฏิบัติตามค าแนะน าหรือ
โอวาทของผู้น า ผู้น าก็จะโอบอุ้มปกป้องเสมือนหนึ่งบุตรของตนเอง 2) แบบใช้เล่ห์กล (Manipulative) 
ผู้น าแบบนี้จะพยายามใช้กลวิธี หรือกุศโลบายที่ไม่จ ากัดรูปแบบเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชายินยอม          
และปฏิบัติตามความต้องการหรือค าสั่งของผู้น า ผู้น าอาจใช้อุบายต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน
ตามท่ีต้องการ หรือให้ค ามั่นสัญญาต่างๆ นานา เมื่อผู้ตามปฏิบัติงานแล้วส าเร็จและเกิดผลดีขึ้น ผู้น าก็
อ้างเป็นผลจากความคิดแลการเอาใจใส่ดูแลของตนเอง แต่ถ้าเกิดข้อผิดพลาดขึ้นผู้น าก็จะโยนความผิด
ให้ผู้อ่ืน 3) แบบผู้เชี่ยวชาญ (Expert) ผู้น าแบบนี้ได้รับการยอมรับเพราะมีความเชี่ยวชาญงานใน
สาขาวิชาใดวิชาหนึ่งเป็นพิเศษ ผู้น าแบบนี้ส่วนใหญ่มักจะมีหน้าที่คอยช่วยเหลือแนะน าหรือให้
ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น ส่วนใหญ่ผู้น าแบบนี้จึงไม่มีอ านาจสั่งการโดยตรง
เพียงแต่มีหน้าที่หลักในการให้ค าปรึกษาเท่านั้น 
   3) พิจารณาจากผลงานของผู้น า กล่าวคือ พิจารณาจากงานที่ผู้น าท านั้นประสบ
ความส าเร็จมากน้อยแค่ไหน เรดดิน (Raddin) ได้แบ่งประเภทหรือแบบภาวะผู้น าโดยพิจารณาจาก
ประสิทธิผลหรือผลส าเร็จของงานออกเป็น 8 แบบ โดยแบ่งเป็นประเภทที่มีประสิทธิผลมาก 4 แบบ 
และประเภทที่มีประสิทธิผลน้อย 4 แบบ ดังนี้  1) แบบมีประสิทธิผลมาก (1) แบบนักบริหาร 
(Executive) แบบผู้น านี้มีจุดเด่นที่รู้จักใช้ความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาให้
เกิดประโยชน์มากท่ีสุด ผู้น าจะบังคับบัญชาโดยจะกระตุ้นและส่งเสริมก าลังใจให้ทุกคนช่วยกันคิดและ
มีส่วนร่วมในการท างาน ดังนั้น ก่อนที่จะวินิจฉัยสั่ งการ ผู้น ามักปรึกษาหารือท าความเข้าใจร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสียก่อน เพ่ือรับฟังข้อมูล และวิเคราะห์ความเป็นไปได้ เพื่อลดข้อผิดพลาดและให้คน
ส่วนใหญ่ยอมรับและรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน (2) แบบนักพัฒนา (Developer) ภายใต้ภาวะผู้น า
แบบนี้ผู้น ามีความเชื่อว่าความรู้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชานั้นสามารถพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ ได้ 
ผู้น าประเภทนี้จึงไม่เพียงแต่ท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ดีเท่านั้น แต่พยายามส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาและพยายามสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามก าลังความสามารถ                 
ของแต่ละคน (3) แบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ (Benevolent Autocrat) ผู้น าแบบนี้มีลักษณะเด่น
ตรงที่มีชันเชิงในการบังคับบัญชา โดยไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าถูกบังคับหรือไม่พอใจ กล่าวคือ 
แม้ลักษณะการตัดสินใจจะเป็นแบบเผด็จการ แต่ลักษณะการสั่งงานจะเป็นไปอย่างนุ่มนวลมีชั้นเชิง 
โดยใช้กิริยาท่าทาง น้ าเสียง และมนุษย์สัมพันธ์เป็นเครื่องน าทาง (4) แบบข้าราชการ (Bureaucrat) 
ผู้น าแบบนี้ปฏิบัติงานโดยยึดถือระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัดเพราะเห็นว่ากฎหมายระเบียบได้วาง
แนวปฏิบัติไว้อย่างชัดเจนและถูกต้อง ผู้น าประเภทนี้จึงเป็นผู้น าที่เข้มงวด แม้ในเรื่องเล็กน้อยก็จะต้อง
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ปฏิบัติตากฎระเบียบที่วางไว้แต่ถ้าไม่มีกฎระเบียบบัญญัติไว้  ก็จะพยายามยึดถือแนวปฏิบัติที่เคยท า
กันมา ผู้น าประเภทนี้มักจะพบเห็นได้ในระบบราชการ 2) แบบที่มีประสิทธิผลน้อย (1) แบบ
ประนีประนอม (Compromiser) ภายใต้ภาวะผู้น าแบบนี้  ผู้น าพยายามตัดสินปัญหาต่างๆ ใน
หน่วยงานโดยการไกล่เกลี่ยประนีประนอม หาจุดร่วมที่คู่กรณีพอจะยอมรับและสามารถร่วมท างาน
กันต่อไปได้เพ่ือให้ท างานและความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานด าเนินต่อไป ผู้น าจึงเน้นการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า  โดยพยายามลดความกดดันและความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในขณะนั้นให้ลดน้อยลง (2) แบบ
นักบุญ (Missionary)  ผู้น าแบบนี้มีจิตใจเมตตากรุณาโอบอ้อมอารีกับผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้น าพยายามรักษาความสัมพันธ์อันดีกับพวกเขาไว้ให้ดีที่สุดโดยพยายามหลีกเลี่ยงการต าหนิติเตียนให้
โทษหรือการโต้เถียง ผู้น าแบบนี้มีทัศนคติว่ามิตรภาพ ความสงบราบรื่น และบรรยากาศอบอุ่นเป็น
กันเองภายในหน่วยงานจะท าให้งานด าเนินไปด้วยดี  (3) แบบเผด็จการ (Autocrat) ผู้น าแบบนี้มุ่งแต่
จะใช้อ านาจหน้าที่สั่งหรือควบคุมให้ผู้อ่ืนท างาน โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกหรือความต้องการของผู้อ่ืน 
ผู้น าแบบนี้ไม่ชอบการโต้แย้งไม่รู้จักการจูงใจ หน้าที่หลักของเขาคือกระท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสยบ
และยินยอมท าตามค าสั่งโดยปราศจากการโต้แย้ง ผู้น าแบบนี้มักมีทัศนคติว่าตัวเองเก่ง แต่ผู้เดียว      
มองผู้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นคนเกียจคร้านและชอบหลีกเลี่ยงงาน จึงไว้วางใจพวกเขาไม่ ได้ และต้อง
คอยบังคับควบคุมพวกเขาท างานอย่างใกล้ชิด  มีความจริงจังในการท างาน (4) แบบหนีงาน 
(Deserter) ผู้น าแบบนี้ขาดความสนใจที่จะท างานให้ส าเร็จมักหลีกเลี่ยงงานละเลยต่อหน้าที่และขาด
ความรับผิดชอบ รับแต่ความดี ส่วนเรื่องเสียหายมักโทษให้ผู้อื่นนอกจากนั้นในบางครั้งผู้น าแบบนี้อาจ
เป็นคนอิจฉาริษยาผู้อ่ืน ที่ท างานดีกว่า โดยขัดขวางการท างานในรูปแบบต่างๆ เช่น ชะลอเรื่องไม่ยอม
ผ่านงานตามสายบังคับบัญชา หรืออาจบิดเบือนปกปิดข้อเท็จจริงเพื่อให้บุคคลหรือหน่วยงานเสียหาย  
  2.2.6 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   ทฤษฎีผู้น ามีนักวิชาการได้ให้ความสนใจศึกษากันมานานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
แต่ละยุคสมัยก็ได้ศึกษากันคนละแบบคนละมุมมอง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมของแต่ละยุคสมัย 
เมื่อใดปัจจัยแวดล้อมเปลี่ยนไปภาวะผู้น าที่ต้องน ามาใช้ก็จะปรับเปลี่ยนไปด้วย ท าให้นักวิชาการแต่ละ
ยุคสมัยต้องศึกษาการปรับเปลี่ยนในตัวของผู้น าที่ต้องน ามาใช้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
เพ่ือความอยู่รอดของผู้น าและองค์การการปรับตัวของผู้น าเพ่ือให้การท างานขององค์การประสบ
ความส าเร็จ คือการมีภาวะผู้น าในแต่ยุคสมัยนั่นเอง ดังนั้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในภาวะผู้น าในแต่
ละยุคสมัยผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผู้น าตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันซึ่งสามารถ
แบ่งออกได้ 5 กลุ่มใหญ่ๆ ดังนี้ 
   1) ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Approach) ทฤษฎีนี้อาจกล่าวได้ว่า เป็นทฤษฎี
ยุคเริ่มแรกที่ให้ความสนใจในตัวผู้น า และพยายามศึกษาค้นหาคุณลักษณะพิเศษบางอย่างของผู้น าที่
แตกต่างจากผู้ตาม และคุณสมบัติที่ดีของผู้น าที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด (Leaders are Born not Made) 
ความสนใจของนักวิชาการ ในกลุ่มนี้จึงมีการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าเป็นจ านวนมาก อย่าง 
สตอกดิลล์ (Stoggdill) ได้ท าการส ารวจงานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าจ านวน 287 ชิ้น 
ที่ท าขึ้นระหว่างปี 1904 – 1970 เพ่ือรวบรวมคุณลักษณะของผู้น าที่มักค้นพบในงานศึกษาวิจัย
เหล่านั้น ผลการส ารวจเขาได้พบว่า ผู้น ามักจะมีคุณลักษณะที่ดีกว่าหรือมากกว่าผู้ตามในด้านต่างๆ 
เหล่านี้  1) สติปัญญา 2) การมีส่วนร่วม 3) การพ่ึงพาได้ 4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ 5) การ
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เข้าร่วมกิจกรรม 6) การเข้าสังคม 7) ความมั่นใจในตนเอง 8) ความทะเยอทะยาน 9) ความคิดริเริ่ม 
10) การตัดสินใจ 11) การปรับตัว 12) ความเสมอต้นเสมอปลาย 13) ความรู้ เกี่ยวกับงาน               
14) ความร่วมมือ 15) ทักษะในการพูด 16) ความรับผิดชอบ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2548 อ้างถึงใน 
เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552) 
   2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Approach) ทฤษฎีนี้เริ่มแตกย่อยลงมาจาก
ทฤษฎีแรกเพราะการที่ผู้น ามีคุณสมบัติที่ดีเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอที่จะท าให้ผู้น าและองค์การ    
อยู่รอดและน าความเจริญมาให้ได้ และการแสดงออกของผู้น าจะต้องท าอย่างไรให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เป็นอยู่ รวมถึงการให้ความส าคัญถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเป็นเพราะเหตุผลใด อีก
ทั้งมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ที่ผู้น ามีต่อผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย จะเห็นว่าทฤษฎีนี้เริ่มให้
ความส าคัญกับปัจจัยอ่ืนนอกเหนือจากตัวผู้น าเพียงอย่างเดียว อาจกล่าวได้ว่า ความส าเร็จของผู้น า
หรือองค์การไม่ได้ขึ้นกับผู้น าเพียงคนเดียว แต่ขึ้นอยู่กับปัจจัยรอบข้างด้วยทฤษฎีกลุ่มในนี้จึงพยายาม
แสวงหาค าตอบว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพควรมีพฤติกรรมอย่างไร 
   ตามแนวคิดของเบทแมน (Bateman, 1990) ที่มีต่อทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า แบ่งออกได้  
3 ประการ ที่มีผู้ท าการศึกษาค้นคว้ากันอย่างกว้างขวางคือ 1) พฤติกรรมที่มุ่งเน้นผลการท างาน 
(Task Performance) เป็นการมุ่งท าให้งานส าเร็จโดยความพยายามของผู้น าที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้ท างานไปสู่จุดหมายที่วางไว้ ในบางครั้งอาจมีผู้นิยามศัพท์ที่มีความหมายใกล้เคียงกัน คือ 
พฤติกรรมที่ค านึงถึงผลผลิต 2) ผู้น าที่มุ่งการสั่งการ โครงสร้างแบบที่ต้องมีการสอนงานกันก่อนลงมือ
ปฏิบัติงาน (Initiating Structure) หรือผู้น าที่มีการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด โดยพฤติกรรม
เช่นนี้จะแสดงออกมาในรูปของการตรวจสอบความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพของงาน และความถูกต้อง
ปริมาณผลผลิต และการรักษากฎระเบียบ พฤติกรรมการดูแลรักษากลุ่ม (Group Maintenance) 
ผู้น าแบบนี้จะสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่ม พัฒนาและรักษาความสัมพันธ์ของกลุ่ม ธ ารงรักษาความ
มั่นคงของกลุ่มเอาไว้ ซึ่งบางครั้งเราอาจเรียกพฤติกรรมของผู้น าเช่นนี้ว่าเป็นการค านึงถึงคน 
(Concern for People) 3) ผู้น าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) หรือเป็นผู้น าที่
เห็นอกเห็นใจ หรือเอาใจใส่ดูแลบุคคลอ่ืน (Consideration) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้  จะรวมถึงการ
ค านึงถึงความรู้สึกและความสบายใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา            
และการลดความเครียด การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision Making) เพ่ือจะ
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น เพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจของผู้น า (อ้างถึงใน          
พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
   การศึกษาผู้น าตามแนวความคิดทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio State University) มหาวิทยาลัยได้ให้ความส าคัญในการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับ
พฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าสามารถน ากลุ่มที่มีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ จากการศึกษาพบว่า 
รูปแบบผู้น าสามารถจัดออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ตามพฤติกรรมที่แสดงออก คือ พฤติกรรมที่เอาใจ
ใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา (Consideration) หรือแบบเน้นคน และพฤติกรรมแบบเน้นการควบคุม หรือมี
การสอนงานก่อนที่จะมีการลงมือปฏิบัติงาน (Initiation Structure) หรือแบบเน้นงาน (Bateman, 
1993 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
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  ผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ในการเน้นคน (ผู้น าที่ค านึงถึงผู้ อ่ืน) หรือ Consideration 
“Relationship-Oriented” (Maintenance Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ มุ่ งเน้นความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น า  และผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะของการให้ความสนับสนุน (Supportive) เป็นมิตร 
(Friendly) รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสื่อสารกันอย่างใกล้ชิด และเปิดเผยกับ
ผู้ ใต้บังคับบัญชาจดจ าลูกน้องได้ดี ยอมรับความคิดเห็นของลูกน้อง เข้าใจในความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และไม่ก่อให้เกิด ความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบเน้นงาน (ผู้น าที่ค านึงถึง
ตนเองเป็นหลัก) หรือ Initiating Structure “Task–Oriented” (Task Performance Behavior) 
เป็นพฤติกรรมที่มุ่งเน้นงาน เน้นความมีประสิทธิภาพ ในการใช้ทรัพยากร เพ่ือเป้าหมายขององค์การ 
พฤติกรรมของผู้น าแบบนี้จะครอบคลุมถึงการจัดตารางการท างาน การก าหนดว่าจะท าอะไร อย่างไร 
และเมื่อไรมีการก าหนดวิธีการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยมีการวางแผนการร่วมมือ การแก้ปัญหา 
การรักษามาตรฐานของการท างาน และการใช้กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 
  จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอพบว่า ในบางครั้งองค์การ ผู้น าแบบเน้นงาน                   
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพบางองค์การอาจก่อให้เกิดความล้มเหลวเช่นเดียวกับผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์
ทั้ง 2 ด้าน ต่อองค์การใดองค์การหนึ่ง 
  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอได้แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า ไม่มีพฤติกรรมที่ดีที่สุด
ส าหรับทุกสถานการณ์ ซึ่งสร้างความผิดหวังแก่นักวิจัย และนักบริหารทั้งหลายที่ต้องการก าหนดอย่าง
ชัดเจนลงไปว่า ลักษณะผู้น าที่ดีที่สุดจะเป็นอย่างไร เพ่ือที่จะเรียนรู้ฝึกฝนถึงพฤติกรรมเหล่านั้น         
เพ่ือน าไปใช้กับองค์การของตน 
  การศึกษาผู้น าตามแนวความคิดทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The 
University of Michigan Studies) ได้ศึกษาผู้น าที่จะชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างของพฤติกรรมที่ท าให้
ผู้บริหารมีประสิทธิภาพ หรือเกิดความล้มเหลว พฤติกรรม 2 อย่างของการศึกษานี้ คือ 1) พฤติกรรม
แบบเน้นงาน Job – Centered Behaviors (Task – Oriented Behavior) จะมีพฤติกรรมเน้นการ
ควบคุมการท างาน การวางแผน การจัดเวลาในการท างาน การประสานงาน การจัดสรรทรัพยากรส าหรับ
การท างานและการวางเป้าหมายของการท างาน 2) พฤติกรรมแบบเน้นคน Employee – centered  
Behaviors (Relationship – Oriented Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ให้ความสนับสนุนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความเชื่อมั่นในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงท่าทีที่เป็นมิตร และให้เกียรติ เห็นคุณค่าของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับว่าแต่ละคนมีความแตกต่างกัน (Bateman, 1993 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 
2554) 
  ในเวลาต่อมานักค้นคว้าของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้เพ่ิมลักษณะของพฤติกรรมที่จะท าให้
ผู้น าประสบความส าเร็จได้คือ ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะแสดงบทบาทของความเป็นผู้น า อย่างชัดเจน 
โดยการตั้งเป้าหมายและแนวทางการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยังคงมอบหมายการตัดสินใจ        
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะพยายามใช้อิทธิพลต่อผู้น าในระดับสูงกว่า
เพ่ือแสวงหาทรัพยากรและสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา (Bateman, 1993 อ้างถึงใน            
พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
  นักค้นคว้าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ให้การสนับสนุนผู้น าแบบเน้นคนเป็นอย่างมาก  
เนื่องจากผู้น าแบบนี้ท าให้เกิดผลงานได้อย่างมากมาย และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 
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ส่วนผู้น าแบบเน้นงานนั้นจะท าให้ผลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาลดลง และท าให้เกิดความพึงพอใจ           
ในการท างานมีนอ้ยมาก (Robbins & Coulter, 1996 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
    เช่นเดียวกับ เดวิท เอช ฮอล์ท (David H. Holt, 1993) ที่ให้การสนับสนุนว่าผู้น า
แบบเน้นงาน (เผด็จการ) จะประสบความส าเร็จน้อย ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท างานตามหน้าที่จะไม่พยายาม 
ที่จะพัฒนาผลงาน ขาดการทุ่มเท และจะมีการขาดงานมากขึ้น มีการลาออกมากขึ้นมีการร้องทุกข์
เพ่ิมมากข้ึน ต่างจากผู้น าที่เน้นคน หรือมุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันมากข้ึน 
ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ลดปัญหาการลาออก การขาดงาน และการร้องทุกข์ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
    ผู้น าตามพฤติกรรมตามลักษณะการใช้อ านาจหน้าที่ของเลนซิส ลิเคิร์ท (Linsis 
Likert, 1961) ได้ศึกษาผู้น าในเชิงพฤติกรรมศาสตร์สามารถแบ่งออกได้ 4 รูปแบบ ดังนี้ 1) ผู้น าแบบ
เผด็จการ (Autocratic Leadership) (Exploitive Authoritative) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึงการบังคับ
บัญชาและการออกค าสั่ง ผู้น าแบบนี้จะท าการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก มักไม่ค่อยมอบอ านาจ
หน้าที่ ให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชามากนัก สถานภาพผู้น าแบบนี้จะเป็นไปในลักษณะเป็นเจ้านาย 
(Boss)อย่างชัดเจน การบังคับบัญชา หรือการควบคุมงานของผู้น าชนิดนี้ จะกระท าโดยมีการใช้
อ านาจอย่างมากสร้างบรรยากาศของความเกรงกลัวต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ผู้น าแบบนี้มักจะอยู่ใน
ประเทศที่ยังไม่เจริญ 2) ผู้น าแบบเผด็จการแบบมีศิลป์  (Benevolent Leadership) (Benevolent- 
Authoritative) เป็นผู้น าแบบใจดี มีเมตตา แต่ยังคงแสดงความเป็นเผด็จการไว้ มีการตัดสินใจ
ตามล าดับชั้นของการบังคับบัญชา เป็นผู้ที่มีความเชื่อมั่นผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะนายกับบ่าว            
มีลักษณะพ่อปกครองลูก ผู้น าแบบนี้จะปฏิบัติกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างดี และจะดูแลความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการตอบสนอง เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ภายใต้ระบบและขนบประเพณี 
มีการรับความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นครั้งคราว แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ยังรู้สึกไม่ค่อยอิสระใน
การพูดถึงปัญหาในการท างาน 3) ผู้น าแบบนี้จะใช้กลุ่มปรึกษา (Consultative Leadership) เป็น
ผู้น าที่มีความเชื่อมั่น และไว้ใจผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยังคงเก็บอ านาจในการตัดสินใจไว้ มักได้รับความ
คิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ประโยชน์ได้มาก ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระพอสมควรในการอภิปราย
ถึงปัญหาในการท างาน ระบบการสื่อสาร ในองค์การจะเป็นแบบเปิดเผย (สื่อสาร 2 ทาง) ถ้าสภาวะใน
องค์การเกิดมีปัญหาก็จะมีกระบวนการในการแก้ไขปัญหาให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 4) ผู้น าแบบ
ใช้กลุ่มร่วมมือ (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่เชื่อมั่นและไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามาก 
มักจะเป็นผู้ขอความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความคิดอิสระในการ
อภิปรายปัญหาได้อย่างเต็มที่ ผู้น าแบบนี้จะเชื่อมั่นในการท างานเป็นทีมมากกว่าวิธีการท างานแบบตัว
ใครตัวมัน หรือมีการท างานตามล าดับขั้นภายในองค์การ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
   3) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Approach) ทฤษฎีนี้ 
ได้ปรับปรุงมาจากทฤษฎีแรกและทฤษฎีที่สองเพ่ือให้ผู้น าสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
เนื่องจากทั้งสองทฤษฎี ที่ผ่านมามีปัญหาในทางปฏิบัติบางประการ นักวิชาการจึงได้พยายามหันมา
ศึกษาสถานการณ์ที่มีผลต่อการเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าที่จะท าให้องค์การบรรลุผล ความคิดพ้ืนฐาน
ของกลุ่มนี้มีว่า ความส าเร็จของการเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับการประพฤติปฏิบัติของผู้น าให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับความสอดคล้อง 
ความเหมาะสมระหว่างปัจจัยด้านผู้น ากับปัจจัย ด้านสถานการณ์ต่างๆ ผู้น าต้องศึกษาและประเมิน
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สถานการณ์ต่างๆ ให้ถูกต้องและต้องรู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์เหล่านั้นให้ได้จึงจะเป็นผู้น าที่
ประสบความส าเร็จ (คือสามารถน าผู้อ่ืนได้) ดังนั้น ตามทฤษฎีนี้ผู้น าที่ประเมินสถานการณ์ ได้ถูกต้อง
และรู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ได้ ผู้น าคนนั้นก็สามารถท่ีจะเป็นผู้น าที่บริหารองค์ได้ส าเร็จ 
   เมื่อเป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับสถานการณ์นักวิชาการต่างๆ ในกลุ่มนี้จึงพยายาม
ศึกษาหาค าตอบว่ามีปัจจัยด้านสถานการณ์อะไรบ้างที่ผู้น าต้องเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากันได้ ผู้วิจัย
ขอน าทฤษฎี 2 ทฤษฎี ของนักวิชาการในกลุ่มนี้มาพิจารณาเพ่ือประโยชน์ต่อการศึกษาและท าความ
เข้าใจในเบื้องต้นเพราะ 2 ทฤษฎีนี้มีความเกี่ยวข้องกับทฤษฎีคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
ดังนี้ 
   1) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟิลเลอร์ (Fiedler’s Contingency Model)  
ฟิดเลอร์ได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีตั้งแต่ ค.ศ. 1953 และใช้เวลาศึกษาค้นคว้าอยู่นานนับสิบปีจนใน          
ค.ศ. 1967 เขาได้เขียนรายงานผลการศึกษาไว้ในหนังสือที่มีชื่อเสียงมากเล่มหนึ่งชื่อ “ทฤษฎีผู้น าที่มี
ประสิทธิผล” (A Theory of Leadership Effectiveness) ซึ่งทฤษฎีของฟิดเลอร์สามารถแยก
อธิบายออกเป็น 3 ส่วน คือ  
    1.1) บุคลิกผู้น า ทฤษฎีของฟิดเลอร์เริ่มต้นจากการพยายามวัดความโน้มเอียงที่
จะเป็นผู้น า (The Leadership Orientation) ของแต่ละคนโดยใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพที่เขา
เรียกว่า The Least Preferred Co – worker Scale หรือเรียกย่อๆ ว่า LPC เขาได้ท าการทดสอบ
กับผู้บริหารในหน่วยงานต่างๆ ผลจากการวิเคราะห์ค าตอบในแบบทดสอบ เขาได้พบบุคลิกผู้น าที่
เด่นชัด 2 แบบ คือ 1) บุคลิกผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) ผู้น าที่บุคลิกแบบ
นี้จะพยายามสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยพยายามเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขให้
สวัสดิการ หรือค่าตอบแทนที่พวกเขาพอใจสร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่นเป็นกันเองให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือ ซึ่งกันและกัน บุคลิกแบบนี้อาจเรียกอีกอย่างว่า แบบมุ่งคน 2) บุคลิกผู้น าแบบ
เน้นงาน (Task Motivated) ผู้น าที่มีบุคลิกแบบนี้จะเอาแต่ท างานและค านึงถึงผลส าเร็จของงานเป็น
หลัก ไม่ค่อยจะค านึงถึงความรู้สึกหรือความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    จากแนวคิดของฟิลเลอร์จะเห็นว่า บุคลิกผู้น าทั้ง 2 ประเภทมีลักษณะใกล้เคียง
กับแบบพฤติกรรมผู้น าของกลุ่มมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และกลุ่มของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เพียงแต่             
ฟิดเลอร์เห็นว่าลักษณะการมุ่งงานและมุ่งคนเป็นบุคลิกของผู้น า ซึ่งเป็นคุณลักษณะภายในตัวบุคคล 
ส่วนกลุ่มของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและกลุ่มของมหาวิทยาลัยมิชิแกนเห็นว่า ลักษณะมุ่งงานและมุ่งคน
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมาซึ่งสามารถสังเกตเห็นได้อย่างชัดเจน 
    1.2) ปัจจัยสถานการณ์ ฟิดเลอร์ได้ก าหนดสถานการณ์ที่เป็นใจให้ผู้น าสามารถ
ควบคุมผู้อ่ืนออกเป็นระดับต่างๆ (Degrees of Favorableness of Situation to a Leader) ตั้งแต่
สถานการณ์ที่เป็นใจกับผู้น ามากที่สุดไปจนถึงสถานการณ์ที่เป็นใจกับผู้น าน้อยที่สุด สถานการณ์ที่      
เป็นใจกับผู้น ามากที่สุด หมายถึง สถานการณ์ที่เอ้ืออ านวยให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้อ่ืนได้มากที่สุด 
เช่น สามารถก าหนดภาระงาน ควบคุมผลงาน และตัดสินใจแทนสมาชิกในหน่วยงานมากที่สุด สถานการณ์
ที่ไม่เป็นใจให้กับผู้น า หมายถึง สถานการณ์ที่ผู้น าไม่สามารถควบคุมผลงานและตัดสินใจแทนกลุ่มได้ 
สถานการณ์จะเป็นใจหรือไม่เป็นใจกับผู้น าขึ้นอยู่กับปัจจัยสถานการณ์ 3 อย่าง คือ 1) ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม หมายถึง ระดับที่ผู้น าได้รับความเชื่อถือ การยอมรับ สนับสนุนและเข้ากันได้
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เพียงไรกับผู้ตาม ถ้าผู้น าได้รับการยอมรับสนับสนุน และมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ตาม ผู้น าจะอยู่ใน
สถานการณ์ที่สามารถควบคุมผู้ตามได้มากกว่าผู้น าที่ขาดการยอมรับและมีความสัมพันธ์ไม่ดีกับผู้ตาม 
2) โครงสร้างของงาน หมายถึง การมีเป้าหมาย วิธีปฏิบัติงานและวิธีการควบคุมตรวจสอบประเมินผล
ที่ชัดเจน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนท าให้ผู้น าสามารถมองภาพ
ของโครงสร้างการท างานขององค์การได้ ซึ่งจะสามารถสั่งการ ควบคุม ตรวจสอบ และประเมินผลได้
ทุกขั้นตอน สิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้น ารู้ว่ากระบวนงานขั้นตอนใดเป็นจุดแข็งจุดอ่อน สามารถปรับปรุง
หรือเร่งงานให้มีประสิทธิภาพได้ง่าย ซึ่งผิดกับองค์การใดที่มีโครงสร้างของงานที่ละหลวม ไม่ชัดเจน 
ไม่สามารถควบคุม ตรวจสอบ ประเมินผลของงานได้ ความเป็นผู้น าก็จะน้อยลง ผลสุดท้ายความ
ล้มเหลวขององค์การก็จะเกิดขึ้น 3) อ านาจหน้าที่ในต าแหน่ง หมายถึง ขอบเขตอ านาจหน้าที่ของ
ต าแหน่งหนึ่งๆ กล่าวคือยิ่งผู้น ามีต าแหน่งสูง ขอบเขตอ านาจจะยิ่งมากซ่ึงจะท าให้ผู้น าสามารถควบคุม
ผู้อื่นได้มาก 
     โดยสรุปแล้วสัดส่วนมากน้อยของปัจจัยทั้ง 3 จะเป็นการก าหนดระดับของ
สถานการณ์ท่ีเอ้ืออ านวยให้ผู้น าสามารถควบคุมผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามที่ตนวางเป้าหมายไว้ได้ 
    1.3) ตัวแบบของฟิดเลอร์ เกิดความพยายามของเขาที่จะหาว่าบุคลิกผู้น าแบบใด 
ที่เหมาะสมจะใช้ในสถานการณ์ใดเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลมากที่สุด กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ฟิดเลอร์
พยายาม หาความเหมาะสมสอดคล้องระหว่างบุคลิกของผู้น ากับสถานการณ์นั่นเอง  
    แต่จากการศึกษาวิจัยของฟิดเลอร์ สรุปว่า ไม่มีบุคลิกผู้น าแบบใดมีประสิทธิผล
ที่สุดในทุกสถานการณ์ แต่ละสถานการณ์ต้องการบุคลิกผู้น าที่แตกต่างกันไป (เสน่ห์  จุ๊ยโต, 2552)  
    ทฤษฎีหนทาง–เป้าหมายของเฮาส์ (House’s Path – Goal Theory) จุดเริ่มต้น
ของทฤษฎีนี้มาจากการศึกษาของมาร์ตินอีแวนส์ (Martin Evans) ใน ค.ศ. 1970 อีแวนส์เห็นว่าผู้น าที่
มีประสิทธิผลนั้นจะต้องคอยช่วยเหลือผู้ตามให้สามารถท างานจนบรรลุเป้าหมายและคอยให้รางวัล
ตอบแทน เป็นก าลังใจ การกระท าของผู้น าเช่นนี้จะท าให้ผู้ตามเกิดความพอใจและเกิดความพยายาม
ที่จะท างานให้ส าเร็จ หน้าที่ของผู้น าที่ต้องคอยช่วยเหลือและให้รางวัลแก่ผู้ตามดังกล่าว เรียกว่า   
“การชี้ทาง” (Path Clarification) ต่อมา โรเบิร์ต เฮาส์ และเทอเรนซ์ มิทเชล (Robert House & Terence) 
ได้น าความคิดของอีแวนส์มาพัฒนาจนสร้างเป็นทฤษฎีหนทางเป้าหมายขึ้น กล่าวคือ เขาทั้งสอง
สามารถพัฒนาจนสร้างเป็นตัวแบบที่แสดง ความสอดคล้องต้องกันระหว่างพฤติกรรมผู้น าและ
แรงจูงใจของผู้ตามท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
    ความคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้  โดยสรุปว่า พฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิด
แรงจูงใจและความพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จก็คือ การชี้แนะให้ผู้ตามทราบว่า เขาจะท างานนั้น
อย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จและได้รางวัลตามที่ต้องการ 
    การชี้แนะและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับของผู้น ามีวิธีการ ดังนี้ 1) ผู้น าต้องคอย
สร้างความมั่นใจ และคอยช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าอาจท าได้หลายวิธี เช่น การสอนงาน การ
ค่อยๆ เพ่ิมอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบตลอดจนค่อยๆ เพ่ิมระดับความยากของงานจน
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจ และรู้เทคนิควิธีการท างานที่ถูกต้อง 2) ช่วยขจัดปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆ เช่น คอยช่วยแก้ปัญหาที่อาจเกิดข้ึนในการท างาน การให้เงินช่วยเหลือเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความสะดวกรวดเร็วในการท างาน (เสน่ห์  จุ๊ยโต, 2552) 
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   2) ทฤษฎีผู้น าในเชิงจิตวิทยา (Psychodynamic Approach) ทฤษฎีนี้มีรากฐานมา
จากงาน ของซิกมุนต์ ฟรอยด์ (Sigmund Freud) ใน ค.ศ. 1983 ซึ่งพยายามที่จะช่วยรักษาผู้ป่วยทางจิต
ที่เป็นโรคอัมพาตแบบฮิสทีเรีย (Hysterical Paralysis) โดยวิธีสะกดจิตซึ่งต่อมาเขาพบว่าไม่จ าเป็น 
เพียงแค่ให้ผู้ป่วย พูดถึงอดีตก็เป็นการเพียงพอส าหรับการรักษาแล้ว ลูกศิษย์ของฟรอยด์คนหนึ่ง คือ 
คาร์ล จุง (Carl Jung) ได้ช่วยฟรอยด์พัฒนาแนวความคิดการศึกษาผู้น าแบบ Psychodynamic ขึ้น 
ต่อมาแนวการศึกษาผู้น าแบบนี้ ได้ถูกพัฒนาขึ้นโดยเอบราแฮม ซาเลสนิค (Abraham Zaleznik) 
อาจารย์ทางด้านการจัดการที่มหาวิทยาลัย ฮาเวิร์ดใน ค.ศ. 1971 สาขาหนึ่งของวิชา Psychodynamic        
ก็คือ Psychohistory ซึ่งเป็นแนวความคิด ที่พยายามอธิบายพฤติกรรมของผู้น า เช่น ลินคอล์น        
และฮิตเลอร์ โดยมองจากประวัติส่วนตัวและพ้ืนฐานทางครอบครัว (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
    แนวคิดส าคัญของการศึกษาแบบ Psychodynamic ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญต่อ
การมีภาวะผู้น า ดังต่อไปนี้  1) พ้ืนฐานทางครอบครัว (Family of Origin) ครอบครัวเป็นพ้ืนฐาน
ส าคัญของพฤติกรรมผู้น าที่อยู่ในวัยเด็ก ซึ่งประกอบไปด้วย พ่อ แม่ หรือในยุคปัจจุบันจะเป็นเพียงพ่อ
หรือแม่ อย่างไรก็ตาม หน้าที่ของผู้ปกครองก็คือ การเลี้ยงดูเด็กให้สามารถเข้าสู่สังคมได้อย่างปกติสุข 
แนวคิดนี้มองว่าเด็กเกิดมาโดยเน้นว่าตนเองเป็นจุดศูนย์กลาง มีลักษณะเป็นสัตว์มากกว่ามนุษย์ 
หน้าที่ของผู้ปกครองในระยะเริ่มต้น คือ การตอบสนองความต้องการของทารก หากมองในอีกแง่มุม
หนึ่ง ผู้ปกครองจะควบคุมเด็กที่ต้องพ่ึงพาพวกเขา ในขณะเดียวกันทารกก็จะควบคุมผู้ปกครอง          
โดยการที่จะต้องตอบสนองความต้องการของทารก 2) ความเป็นผู้ใหญ่ หรือการเป็นเอกบุคคล 
(Maturation or Individuation) เมื่อเวลาผ่านไปเด็กก็จะเป็นอิสระมากขึ้นจากผู้ปกครอง มีความ
เป็นตัวของตัวเองมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม เด็กก็จะได้รับสิ่งต่างๆ จากผู้ปกครองแม้จะเข้าสู่สังคม        
ก็ตามผู้ปกครองที่เป็นเผด็จการอาจท าให้เด็กกลายเป็นคนเก็บกด หรืออาจจะเป็นคนที่ชอบต่อต้าน 
ผู้ปกครองที่เป็นแบบปล่อยปละละเลย หรือท าตัว ตามสบายจะท าให้เด็กเป็นคนที่สับสนท าอะไรไม่มี
กฎเกณฑ์ 3) การต้องพ่ึงพาหรือไม่ต้องพ่ึงพากับบุคคลอ่ืน (Dependence and Independence) 
เมื่อเด็กเติบโตเป็นผู้ใหญ่และเป็นผู้น า เขาจะเป็นผู้น าแบบเผด็จการ หรือแบบมีส่วนร่วม  ซึ่งเกิดจาก
อิทธิพลของผู้ปกครองและสภาพแวดล้อมในอดีต ในทางจิตวิทยาบุคคลจะเป็นผู้ตามแบบต้องพ่ึงพา
คนอ่ืน หรือไม่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืนจะขึ้นอยู่กับภูมิหลังของพวกเขา (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
    ผู้ตามที่ชอบต่อต้านจะมีลักษณะชอบขัดค าสั่งผู้บังคับบัญชา ผู้ตามที่ชอบอิสระ 
ไม่ชอบพ่ึงพาใครจะเลือกปฏิบัติตามค าสั่งของผู้น าที่ตนเองคิดว่าเหมาะสม ผู้น าจะปฏิบัติ ต่อผู้ตาม
เช่นเดียวกับที่เขาได้รับการอบรมเลี้ยงดูมา หากมีผู้ปกครองที่เข้มงวดและเป็นเผด็จการ เขาก็จะเป็น
ผู้น าแบบเผด็จการ หากผู้น าต่อต้านพฤติกรรมของผู้ปกครองที่เป็นเผด็จการ เขาก็จะเป็นผู้น าแบบ
ปล่อยปละละเลย ดังนั้นผู้ที่จะเป็นผู้น าควรได้รับการฝึกอบรมที่ดีเพ่ือที่จะจัดการกับผู้ตามจ านวนมาก
ในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมและเกิดผลดี (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) 
    จากแนวคิดทฤษฎีนี้ภาวะผู้น าจึงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของผู้น าที่มีผลมา
จากในอดีตที่ได้รับการอบรมเลี้ยงดูจากครอบครัวและสภาพแวดที่ผ่านมา จนมีผลต่อจิตใจและสั่งสมอ
ยู่ใต้จิตส านึก และแสดงออกมาในการบริหารองค์การในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง ซึ่งอาจจะเผด็จการ
หรือเป็นแบบมีส่วนร่วม ย่อมขึ้นกับปูมหลังของผู้น าในแต่ละช่วงวัยที่ได้รับมาในอดีต  
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   3) แนวคิดผู้น าแบบร่วมสมัย เป็นแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าที่ได้รับความสนใจเพ่ิมมากข้ึน
ในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อภาวะผู้น าในปัจจุบัน และมีอิทธิพลต่อผู้อื่นและองค์การ
ให้ด าเนินตามที่ผู้น าต้องการได้ ซึ่งแนวคิดนี้ พิชาภพ พันธุ์แพ (2554) ได้ศึกษารวบรวมแนวคิดนี้ไว้
ดังนี้ 
    3.1) แนวคิดการทดแทนภาวะผู้น า (Substitutes for Leadership) เบทแมน 
(Bateman, 1993) ได้กล่าวถึงสถานการณ์ที่ลดบทบาทของผู้น าในองค์การลงโดยกล่าวว่า ในบางครั้ง
ผู้น าไม่จ าเป็นที่จะต้องท าหน้าที่ในการน า หรืออาจไม่สามารถเป็นผู้น าได้เลย อาจกลายเป็นผู้ที่มี
อิทธิพลน้อยไร้ความหมายหรือไม่จ าเป็นส าหรับองค์การนั้นๆ  
     สถานการณ์เหล่านี้ ได้แก่ พฤติกรรมของบุคลากรได้ดูแลกันเองในกลุ่ม         
ซึ่งจะลดบทบาทของผู้น าที่เน้นการเอาใจใส่ต่อบุคลากรลง หากบุคลากรมีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน
มาก มีการติดต่อประสานงานกันในสมาคมวิชาชีพนั้นๆ อย่างใกล้ชิด เกิดความพึงพอใจงานอย่างสูง 
หรือเกิดความห่างเหินกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว ความส าคัญของผู้น าจะ
ลดลง เช่น ผู้พิพากษาในการพิจารณาคดี นักวิชาการในการท างานวิจัย นักการบัญชีที่ท าการตรวจสอบ
บัญชีตามมาตรฐานวิชาชีพ เป็นต้น ซึ่งลักษณะเช่นนี้จะเป็นการลดความส าคัญของผู้น าที่เน้นงาน 
เพราะผู้น าซึ่งเป็นผู้บริหารไม่สามารถแทรกแซงการท างานของบุคลากรของตนเองได้หรือท าได้น้อย 
     ในสถานการณ์ที่งานถูกท าให้เป็นมาตรฐาน หรือถูกควบคุมโดยเครื่องจักร
จะท าให้อิทธิพลของผู้น าลดลงได้ (Yukl, 1994) แนวคิดของสถานการณ์ทดแทนภาวะผู้น าจะท าให้รู้
ว่าเมื่อใด ที่ผู้น าจะสามารถมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ท าให้ผู้น าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น หากผู้น าสามารถพัฒนาให้เกิดสถานการณ์เช่นนี้ได้ในองค์การแล้ว ผู้น าจะใช้เวลาน้อยลงใน
การก ากับดูแลหรือใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถน าเวลาว่างเหล่านั้นไปท าหน้าที่หรือ
แสดงบทบาทที่ส าคัญอย่างอ่ืนได้มากยิ่งขึ้น 
     เคอ เจอเมียร์ และยุคล์ (Kerr, Jermier & Yukl , 1994) ได้ท าการศึกษาทฤษฎี
การทดแทนภาวะผู้น าไว้อย่างลึกซึ้ง โดยได้พัฒนารูปแบบของสถานการณ์ที่ลดความส าคัญของผู้น าไว้
ใน ค.ศ. 1978 โดยได้แยกแยะความแตกต่างของตัวแปรทางสถานการณ์ 2 อย่าง คือ การทดแทน 
(Substitutes) และการท าให้ เป็นกลาง หรือหมดความส าคัญ  (Neutralizers) การทดแทน 
(Substitutes) จะท าให้พฤติกรรมของผู้น าไม่จ าเป็น และเกินความต้องการเช่นเดียวกับที่ได้กล่าว
มาแล้วข้างต้น คือ การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและรู้บทบาทของตนเองได้เป็นอย่างดี มีแรงจูงใจที่ดี 
และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ตนท าอยู่ การท าให้เป็นกลาง (Neutralizers) จะเป็นภาวะของงาน 
หรือองค์การที่เป็นอุปสรรคขัดขวางไม่ให้ผู้น าท างานในแนวทางที่วางไว้ หรือท าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานของผู้น าไร้ผล เช่น การที่ผู้น าขาดอ านาจหน้าที่ในการให้รางวัลแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ หรือการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความสนใจสิ่งตอบแทนพิเศษที่ผู้น าเสนอให้ 
     เคอ และเจอเมียร์ ได้เสนอความคิดเกี่ยวกับการทดแทน  และการท าให้
ภาวะผู้น าเป็นกลางไว้โดยอาศัยลักษณะ 3 ประการ คือ 1) ลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) โครงสร้าง
ของงาน 3) ลักษณะขององค์การ ลักษณะทั้ง 3 ประการนี้ เขาได้อธิบายถึงลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา          
ที่มีประสบการณ์ และได้รับการฝึกฝนมาอย่างดีว่าจะไม่ต้องการค าแนะน าหรือการดูแลในการท างาน 
เพราะมีทักษะและความรู้เกี่ยวกับงานนั้นอยู่แล้ว เช่น แพทย์ ผู้พิพากษา นักบิน นักบัญชี เช่นเดียวกับ
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ผู้ที่ท างานในวิชาชีพที่ได้รับแรงกระตุ้นจากภายใน โดยค่านิยม ความต้องการ และมโนธรรม              
ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะไม่ต้องการการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการท างานที่มีคุณภาพสูง   
การเพิกเฉยต่อรางวัลที่เสนอโดยองค์การ จะท าให้ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ และผู้น าที่เน้นงานมีสภาพ
เป็นกลาง หรือหมดความส าคัญ เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเพิกเฉยต่อเงินพิเศษ เนื่องจากการท างาน
ล่วงเวลา เพราะต้องการที่จะมีเวลาอยู่กับครอบครัวมากกว่า 
     ในแง่ของโครงสร้างของงาน งานที่มีลักษณะง่ายๆ กระท าซ้ าๆ กันเป็น
ประจ าจะเป็นสิ่งทดแทนผู้น าแบบเน้นงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเรียนรู้ถึงการใช้ทักษะที่เหมาะสม
ส าหรับการท างานได้อย่างรวดเร็ว โดยไม่ต้องได้รับการฝึกฝนอย่างหนัก และไม่จ าเป็นที่จะต้องได้รับ
ค าแนะน าในการท างานจากผู้น า เช่น งานทะเบียนราษฎร์ในการย้ายชื่อเข้าออก การต่อใบอนุญาตขับ
ขี่รถยนต์ เป็นต้น 
     ในแง่ลักษณะของกลุ่มและองค์การ ในองค์การที่มีกฎเกณฑ์ ระเบียบวิธี
ปฏิบัติ และนโยบายที่เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรไว้อย่างชัดเจน จะเป็นสิ่งที่ทดแทนและท าให้ภาวะผู้น า 
ในองค์การหมดความส าคัญลงไป เนื่องจากผู้น าจะไม่สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน กฎเกณฑ์
หรือกฎระเบียบต่างๆ เหล่านี้เพื่อเป็นการช่วยเหลือสนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
    3.2) ผู้น าแบบบุญบารมี (Charismatic Leadership) ที่ผ่านมาการศึกษาผู้น า
แบบบุญบารมีจะให้ความส าคัญศึกษาผู้น าทางการเมือง ทางสังคม และศาสนา ต่อมาเริ่มให้
ความส าคัญกับผู้น าในแวดวงธุรกิจ ซึ่งผู้น าแบบบุญบารมีจะมีบทบาท อิทธิพลต่อองค์การในการ
แข่งขันหรือการเปลี่ยนแปลง  
     ค าว่า บุญบารมี “Charisma” เป็นค าในภาษากรีก มีความหมายว่า
ความสามารถหรือพรสวรรค์พิเศษ เช่น ความสามารถในการแสดงปาฏิหาริย์ หรือสามารถท านาย
อนาคตได้ มีนักวิชาการ หลายท่านได้ให้ความหมายผู้น าแบบบุญบารมีไว้ ในที่นี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
ของนักวิชาการบางท่านมาศึกษา ท าความเข้าใจในความหมายหรือแนวคิดของผู้น าบุญบารมีไว้ดังนี้ 
     เบทแมน (Bateman, 1993) ได้กล่าวถึงผู้น าแบบบุญบารมีว่าจะต้องมี
ความโดดเด่น มีความม่ันใจในตนเองสูง มีความเชื่อในคุณงามความดีและศีลธรรมสูง จะพยายามสร้าง
ความมุ่งมั่นในความส าเร็จ พร้อมทั้งสร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ตาม และจะพยายามท าเป้าหมายในชีวิต
ทางคิดให้ประสบความส าเร็จ เช่น มาร์ติน  ลู เทอร์ คิง มีความใฝ่ฝันในการท าให้ โลกดีขึ้น  
ประธานาธิบดีจอห์น เอฟ เคเนดี มีความใฝ่ฝันว่าจะท าให้คนข้ึนไปเหยียบดวงจันทร์ให้ได้ 
     แมกซ์ เวบเบอร์ (Max Webber, 1947) ได้ใช้ค าว่า บุญบารมี เพ่ืออธิบาย
รูปแบบของอิทธิพลของผู้น าที่ไม่ได้เกิดมาจากประเพณี หรืออ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ แต่เกิดจาก
การที่ผู้ตามมีความคิดว่าผู้น าผู้นั้นจะมีความสามารถที่เลอเลิศ เวบเบอร์ได้กล่าวต่อไปว่า ผู้น าแบบนี้
จะเกิดขึ้นเมื่อสังคมเกิดวิกฤติการณ์ และจะเข้ามาช่วยแก้ปัญหาโดยอาศัยความเชื่อมั่นของผู้ตามที่มี
ต่อผู้น า ในปัจจุบันนักทฤษฎีส่วนใหญ่มองผู้น าแบบบุญบารมีว่าเป็นผลจากการยอมรับของผู้ตามที่มี
ต่อผู้น า คุณลักษณะของผู้น าที่ออกมาในรูปของพฤติกรรม คุณภาพของผู้น า สถานการณ์ และความ
ต้องการของผู้ตาม 
     คองเกอร์ และ คานันโก (Conger & Kanungo, 1987) โดยได้เสนอว่าผู้น า
แบบบุญบารมีมีพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 1) ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ ไม่เป็นคนหัวรุนแรง ไม่ยึดติดกับ
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ต าแหน่ง มีความคิดสร้างสรรค์ปรับปรุงสิ่งใหม่ๆ ท าในสิ่งที่พิเศษจากคนอ่ืน ก่อให้เกิดความประทับใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ผู้น าจะต้องทุ่มเทกับการท างาน กล้าได้กล้าเสีย กล้าเสี่ยงลงทุนในสิ่งที่
ต้องการจะท าให้ส าเร็จ ค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้ตามมากกว่าของตนเอง 3) ผู้น าจะต้องมั่นใจใน
จุดยืนของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง ไม่สับสน สับปลับ  ท าให้ผู้ตามมีก าลังใจในการท างาน                   
4) ผู้น าจะต้องใช้อ านาจที่ตน มีอยู่ในการชักจูงผู้ตามให้กระท าตามวิสัยทัศน์ ที่วางไว้ มากกว่าที่จะเปิด
โอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์นั้นๆ เป็นการเพ่ิมอ านาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญที่
ผู้น ามีอยู่ให้ปรากฏชัดเจนขึ้น ท าให้ผู้น ามีความเหนือจากบุคคลอื่นๆ  
     นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับผู้น าแบบบุญ
บารมี เช่น ชาเมอ และคนอ่ืนๆ (Shamer & et al. อ้างถึงใน Yukl, 1994) ที่ ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
อิทธิพลทางสังคมที่มีต่อผู้น าแบบนี้ เช่น ถ้าหากบุคคลมีลักษณะหรือแนวโน้มที่มีความต้องการแบบใด          
การพ่ึงพาบุคคลที่มีความสามารถแบบนั้นก็มักจะเกิดขึ้นได้ง่าย เช่นเดียวกับการที่บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลต้องการเอกลักษณ์ของกลุ่มแบบใด จึงจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความสามารถแบบนั้น เป็นต้น 
หรือกรณีถ้าหากมีบุคคลที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล ท าให้งานที่พวกเขาท าอยู่มี
อนาคต มีความหวัง คนก็จะยอมรับบุคคลนั้นท าให้เกิดผู้น าแบบบุญบารมีขึ้นมาได้ หรือในบุคคลที่มี
ลักษณะมุมานะชอบท างานส าคัญท้าทาย มีความวิริยะอุตสาหะมากกว่าคนอื่นๆ มักจะต้องการผู้น าที่
มีลักษณะที่เพ่ิมความคาดหวัง และช่วยเสริมความพยายามในการท างาน ให้ประสบความส าเร็จมาก
ยิ่งขึ้น 
     เคทส์ เดอ วายส์  (Kets De Vries, 1988) ได้อธิบายถึงผู้น าแบบบุญบารมี
ในแง่ของจิตวิทยาว่าผู้น าแบบนี้จะท าให้บุคคลที่มีความทุกข์จากความกลัว ความผิดที่ตนได้กระท าลงไป 
ความขาดแคลน ความแปลกแยกจากคนอ่ืนๆ รู้สึกดี มีพลัง เกิดความสุขขึ้นมาได้ ในวิกฤตการณ์นั้นๆ 
ท าให้เกิดการยอมรับในตัวผู้น านั้น ถือว่าเป็นแบบอย่างที่จะลอกเลียนแบบ หรือเป็นผู้น าในอุดมคติ 
เช่น ผู้น าทางศาสนา ผู้น ากลุ่มอันธพาล หรือในช่วงที่ชาวเยอรมันเกิดความทุกข์ยากจากสภาวะ
ถดถอยทางเศรษฐกิจ และความอาย  เสียเกียรติภูมิเนื่องจากแพ้สงครามโลกครั้งที่ 1 จึงก่อให้เกิดผู้น า
แบบฮิตเลอร์ขึ้นมาได้ หรือการที่บุคคลโดยเฉพาะวัยรุ่นที่มีความเชื่อมั่นมีความนับถือตนเองต่ า มักจะ
มีแนวโน้มที่จะยอมรับบุคคลที่เป็นฮีโร่ เช่น พวกนักร้อง ดารา หรือผู้น าลัทธิได้ง่าย 
     เมนเดิล (Meindl, 1990) ได้อธิบายถึงการเกิดผู้น าแบบบุญบารมีว่า เกิดจาก 
“Social Contagion” หรือการระบาดของโรคทางสังคม เช่น การที่บุคคลจะมีแนวโน้มที่จะแสดง
พฤติกรรมในแนวทางเดียวกัน เพ่ือตอบสนองต่อความกังวล และความยุ่งยากใจ ซึ่งการแสดงออก
เหล่านี้จะถูกกดโดยบรรทัดฐานทางสังคม หรือความเกรงกลัวต่อกฎหมาย แต่ถ้ามีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
แสดงพฤติกรรมที่รุนแรงออกมาแล้ว ก็จะมีคนท าตาม เช่น การปลุกม็อบ การจลาจล หรือสถานการณ์
ที่ก่อให้เกิดการตื่นตระหนก ท าให้สถานการณ์เกิดความรุนแรงจนถึงขีดสุด ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลไม่กล้า
กระท าโดยล าพังในภาวะปกติ ในสถานการณ์เช่นนี้ บุคคลต้องการผู้น าที่ดึงดูด และสามารถน ากลุ่มได้ 
เช่น ผู้น าทางการเมือง หรือผู้น าลัทธิทางศาสนา 
     ส าหรับในทัศนะของผู้วิจัย ผู้น าแบบบุญบารมีคือ ผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษ
ที่แตกต่าง และเหนือกว่าผู้น าทั่วไป ซึ่งมีพฤติกรรมที่โดดเด่นสามารถท่ีจะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย
ที่พวกเขาต้องการได้ โดยผู้น าแบบบุญบารมีจะเกิดขึ้นเมื่อมีปัจจัยของความต้องการหรือความกลัว
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ของผู้ตามเกิดขึ้น หากความต้องการหรือความกลัวของผู้ตามมีมาก ความต้องการผู้น าแบบนี้จะมีเพ่ิม
มากขึ้น ในท านองเดียวกัน หากความต้องการหรือความกลัวของผู้ตามมีน้อย ความต้องการผู้น าแบบ
นี้ก็จะมีน้อยเช่นเดียวกัน เช่น หากองค์การใดต้องการ ขึ้นค่าแรง ในสภาวการณ์นั้นคนในองค์การจึง
ต้องการผู้น าที่มีความสามารถในการใช้อิทธิพลที่จะต่อรอง กับนายจ้างให้ขึ้นค่าแรง หรือองค์การใด
ขาดสภาพคล่องทางการเงินและการบริหารในองค์การล้มเหลวพนักงานเกิดความแตกแยกจนท าให้
องค์การจะล่มสลาย ในสภาวการณ์เช่นนี้ พนักงานกลัวจะตกงานจึงต้องการผู้น าที่มีคุณลักษณะที่ดีที่
จะท าให้ทุกคนในองค์การเกิดความเกรงใจและยอมรับ เพ่ือรวมใจของพนักงานให้เป็นหนึ่งเดียว และ
ใช้ความสามารถของผู้น าในการบริหารองค์การเสียใหม่ รวมทั้งสามารถหาลูกค้า หางาน หาเงินให้            
กับองค์การ เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและก้าวเดินต่อไปได้  
    3.3) ผู้น าแบบปฏิรูป หรือผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เบทแมน (Bateman, 1993) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่
สามารถเปลี่ยนแปลง สิ่งต่างๆ ที่ เป็นความคิดให้ เป็นจริง บางทฤษฎีได้กล่าวว่า ผู้น าแบบนี้
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และโครงสร้างขององค์การให้เข้ากับกลยุทธ์ทางการจัดการ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 
     แนวความคิดในระยะเริ่มแรกของผู้น าปฏิรูป มาจากนักคิด คือ เบิร์นส์ 
(Burns, 1978 อ้างถึงใน Yukl, 1994) ใน ค.ศ. 1978 โดยศึกษาถึงผู้น าทางการเมือง เขาได้ให้
ความหมายของผู้น าปฏิรูปว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามต่างส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกันใน
ด้านจริยธรรมและการจูงใจ โดยผู้น าปฏิรูปจะกระตุ้นให้ผู้ตามไปสู่ระดับขั้นความต้องการที่สูงกว่า 
ตามทฤษฎีของเอบราแฮม มาสโลว์ 
     บาส (Bass, 1985) มีแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าปฏิรูป โดยประยุกต์มาจาก
แนวความคิดของเบิร์น (อ้างถึงใน Yukl, 1994) ว่าผู้น าปฏิรูป จะสังเกตได้จากผู้น าคนนั้นจะก่อให้เกิด
ผลอย่างไรต่อผู้ตามซึ่งอิทธิพลของผู้น าตามแนวคิดนี้ ผู้ตามจะมีความรู้สึกเชื่อถือ ยกย่องมีความ
จงรักภักดีในตัวผู้น ามีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าที่คาดหวังไว้ โดยบาส กล่าวว่า ผู้น าสามารถท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงและกระตุ้นจูงใจผู้ตามโดยวิธีการดังต่อไปนี้ 1) ท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงความส าคัญของผลงาน
ที่ท า 2) ชักจูงให้ผู้ตามตระหนักถึงผลประโยชน์ขององค์การหรือกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน          
3) กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการในขั้นสูงขึ้นไปตามทฤษฎีของเอบราแฮม มาสโลว์ 
     พฤติกรรมของผู้น าปฏิรูป บาส (Bass) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าปฏิรูป
โดยกล่าวถึงองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) มีบุญบารมี (Charisma) เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้
อิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการกระตุ้นอารมณ์ความรู้สึกให้คล้อยตามผู้น า 2) การกระตุ้นทางภูมิปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เป็นกระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และท า
ให้ผู้ตามมองปัญหาจากแง่มุมใหม่ๆ 3) การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized Consideration)  
จะรวมถึงการให้ การสนับสนุน การส่งเสริม และพัฒนาประสบการณ์ของผู้ตาม 
     แนวคิดใหม่ๆ จะเพ่ิมพฤติกรรมของผู้น าอีก 1 รูปแบบ คือ การบันดาลใจ 
(การสร้างความหวัง) “Inspiration” หรือ “Inspirational Motivation” เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
สื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ให้กับผู้ตาม สร้างความพยายามให้ผู้ตาม และแสดงพฤติกรรมที่เป็น



66 
 

แบบอย่างให้กับผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จะมีอิทธิพลก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแก่ผู้ตาม ซึ่งผลของอิทธิพลนี้
จะสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้นระหว่างผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และผู้น าแบบบุญบารมี 
     การเปรียบเทียบระหว่างผู้น าแบบปฏิรูป และผู้น าแบบบุญบารมี  บาสได้
แยกความแตกต่างระหว่างผู้น าแบบปฏิรูปกับผู้น าแบบบุญบารมีไว้ดังนี้ (อ้างถึงใน Yukl, 1994)              
1) ผู้น าแบบบุญบารมีบางคน เช่น ดารา นักร้อง นักกีฬา ที่ โด่งดังไม่สามารถท าให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงแก่ผู้ตามได้ ผู้ตามจะเลียนแบบพฤติกรรมของบุคคลผู้มีชื่อเสียงเหล่านั้น แต่มักจะไม่มี
แรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้นได้ 2) ผู้น าปฏิรูปจะใช้อิทธิพลเหนือผู้ตาม โดยการกระตุ้น
อารมณ์ และความรู้สึกให้คล้อยตาม ผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ตามแบบผู้ฝึกสอน ครู อาจารย์ 3) ผู้น าปฏิรูป
จะมอบหมายอ านาจ และส่งเสริมผู้ตาม ซึ่งแทบไม่ปรากฏในผู้น าแบบบุญบารมี โดยปกติแล้วผู้น า
แบบบุญบารมีมักจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ ไม่สามารถพ่ึงพาตนเองได้ จะพยายามท าให้ผู้ตามเกิดความ
จงรักภักดีมากกว่า ที่จะเสริมสร้างความคิดให้กับผู้ตาม 4) ผู้น าปฏิรูปจะพบในทุกระดับขององค์การ 
แต่ผู้น าแบบบุญบารมีมักเกิดขึ้นได้ยาก มักจะปรากฏเมื่อองค์การเข้าสู่ภาวะวิกฤต 5) ผู้น าแบบบุญ
บารมีอาจสร้างความรู้สึกแก่ผู้ตามว่าเป็นสิ่งศักดิ์สิทธิ์เหนือธรรมชาติ เป็นยอดคน หรือเป็นตัวแทนทาง
จิตวิญญาณ อย่างไรก็ตาม ผู้น าแบบนี้อาจมีคนรักและผู้สนับสนุนมากมายแต่ในขณะเดียวกันก็มีศัตรู
และได้รับความเกลียดชังจากบุคคลเป็นจ านวนมากเช่นเดียวกัน 
     การเปรียบเทียบผู้น าแบบปฏิรูปและผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
and Transforming Leadership) ค า 2 ค านี้ มีความหมายคล้ายคลึงกัน ส่วนใหญ่จะสามารถใช้แทน
กันได้ 
     เบิร์นได้กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น (Transforming Leadership) 
เป็นผู้น าที่จะพยายามเน้นทางศีลธรรม เป็นการกระตุ้นจูงใจให้คนไปสู่ความต้องการขั้นสูงขึ้นไปตาม
ทฤษฎีของมาสโลว์ 
     ส่วนผู้น าแบบที่กระตุ้นจูงใจให้ผู้ตามท างาน คือ ผู้น าปฏิรูป (Transformational) 
มักไม่สนใจว่างานนั้นจะก่อให้เกิดผลดีต่อผู้ตามหรือไม่ 
     คุณลักษณะของผู้น าปฏิรูป (Attribute of Transformational Leaders) 
ความส าเร็จของผู้น าปฏิรูปจะขึ้นอยู่กับทัศนคติ ค่านิยม และทักษะของตัวผู้น า โดยผู้น าปฏิรูปที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้  1) จะต้องมองตนเองว่าเป็นตัวกลางในการเปลี่ยนแปลง  
2) เป็นผู้ที่จัดการกับความเสี่ยงอย่างรอบคอบ 3) มีความเชื่อมั่นในบุคลากร และทราบถึงความ
ต้องการของพวกเขาอย่างรวดเร็ว  4) สามารถแสดงค่านิยม ซึ่งก าหนดพฤติกรรมของพวกเขาได้อย่าง
ชัดเจน 5) มีความยืดหยุ่น และเปิดกว้าง ในการเรียนรู้จากประสบการณ์  6) มีทักษะในความคิด        
มีระบบการคิดที่เป็นขั้นตอน และมีการวิเคราะห์ถึงปัญหาอย่างระมัดระวัง 7) มีวิสัยทัศน์ และเชื่อใน
ลางสังหรณ์ของตัวเอง 
     ลักษณะของผู้น าปฏิรูปตามแนวความคิดของ เบนนิส และนานูส (Bennis 
& Nanus, 1985) ได้ท าการศึกษาผู้น าระดับสูง 60 คน จากบริษัทเอกชน และ 30 คนจากหน่วยงาน
ราชการ โดยใช้เวลา 5 ปี นานูสใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด (ให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่) เป็นเวลา 3 - 4 ชั่วโมงต่อคน  บางครั้งอาจมีการเก็บข้อมูล
โดยการสังเกตการณ์ ผู้น าเหล่านั้นจะถูกถามเกี่ยวกับข้อได้เปรียบและข้อเสียเปรียบ การตัดสินใจ
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ส าคัญในงาน และเหตุการณ์ที่ส าคัญที่จะมีผลต่อปรัชญาหรือรูปแบบการบริหารของเขา ซึ่งผลจาก
การเก็บข้อมูลปรากฏว่ามีความแตกต่างกันอย่างมากมายในบรรดาผู้น าเหล่านั้น มีเพียงส่วนน้อย
เท่านั้นที่สามารถจัดได้ว่าเป็นผู้น าแบบบุญบารมี ส่วนใหญ่ถือว่าเป็นผู้น าแบบธรรมดาเหมือนกับผู้น า
ทั่วๆ ไป หากดูในด้านลักษณะภายนอก บุคลิก และพฤติกรรมทั่วไปอย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาของ
นานูส พบว่า คุณลักษณะที่มีประสิทธิภาพของผู้น าปฏิรูปมีดังต่อไปนี้  1) พัฒนาวิสัยทัศน์ 
(Developing a Vision) ผู้น าแบบนี้จะรวบรวมพลังของบุคลากรทั้งหมดให้มุ่งไปยังวิสัยทัศน์ หรือ
แนวคิดที่ปรารถนาเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์การเบนนิส และนานูส กล่าวว่า ผู้น าแบบนี้จะขับเคลื่อน
ผู้ตามไปสู่ความคิดที่สูงขึ้น โดยมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและลักษณะที่ผู้น าแสดงออก Appealing จะท า
หน้าที่ส าคัญบางประการดังต่อไปนี้ (1) สร้างความหวังให้แก่ผู้ตาม เพราะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่างานที่
พวกเขาท าจะท าให้ได้ประโยชน์แก่พวกเขา ซึ่งจะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่พวกเขาอีด้วย (2) หน้าที่
ที่ 2 ของวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนก็คือ ช่วยในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์การท างานให้ส าเร็จ
ทุกขั้นตอน  การทราบถึงเป้าหมายหลักขององค์การจะช่วยให้บุคลากรตัดสินใจได้ว่า สิ่งใดดี สิ่งใดไม่ดี 
สิ่งใดส าคัญ สิ่งใดควรท าและสิ่งใดไม่ควรท า วิสัยทัศน์ส่วนใหญ่จะมาจาก การระดมความคิดจาก
บุคคลทั่วๆ ไป ตามที่ได้กล่าวมาแล้ว ส่วนผู้น าจะท าให้วิสัยทัศน์นั้นเกิดความชัดเจนมากขึ้น และ
กระตุ้นให้คนท าตาม  2) พัฒนาค าสัญญาและความเชื่อมั่น (Developing Commitment and 
Trust)  ผู้น าจะต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์ โดยการผสมผสานเข้ากับวัฒนธรรมขององค์การ การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์จะต้องสร้างแรงจูงใจและประโยชน์ที่จะได้รับ และร่วมใจกันท าตามนโยบายของผู้น า เพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายตามวิสัยทัศน์  3) ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ (Facilitating Organizational 
Learning) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องเอาใจใส่บุคลากร เพ่ือให้รู้ถึงความรู้ความสามารถของ
บุคลากรว่ามีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร และวางแผนในการส่งเสริมความรู้ พร้อมพัฒนาเพ่ิมทักษะให้กับ
บุคลากร เพ่ือให้มีศักยภาพในการขับเคลื่อนนโยบายของผู้น าให้มีประสิทธิภาพ  
    3.4) แนวคิดผู้น ารูปแบบใหม่ นักวิชาการจ านวนมากพยายามเสนอรูปแบบผู้น า
ที่มีความสามารถที่จะสร้างประสิทธิภาพของ องค์การ และความสามารถในการแข่งขันภายใต้
โลกาภิวัฒน์ที่บางครั้งไม่สามารถคาดเดาเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้ ขณะเดียวกันผู้น าเหล่านี้ต้องมี
ความสามารถในการกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุ่มเทการท างานและความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ผู้น าเหล่านี้ต้องให้ความส าคัญในการใช้เทคโนโลยีที่จ าเป็นส าหรับการบริหารงาน มีจิตส านึกในการ
เป็นผู้ประกอบการ เน้นการบริการลูกค้า มีจิตใจ เป็นประชาธิปไตยที่คอยรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
แนวคิดผู้น ารูปแบบใหม่นี้ได้มีนักวิชาการได้ค้นคว้า และเรียบเรียงไว้หลายแนวคิด ดังนี้  1) ผู้น าระดับ 5 
(Level Five Leadership) แนวความคิดเกี่ยวกับผู้น าระดับ 5 เกิดจากการศึกษาของจิม คอลลินส์ 
(Jim Collins) (อ้างถึงใน Sadler, 2003) เกี่ยวกับการด าเนินงานของบริษัท ที่มีผลการด าเนินงานใน
ระดับมาตรฐาน ซึ่งต่อมามีการพัฒนาจนมีผลการด าเนินงานในระดับดีเยี่ยม โดยดูจากมูลค่าหุ้นที่
เพ่ิมขึ้นในระยะเวลา 15 ปี คอลลินส์พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้บริษัทเหล่านี้ประสบความส าเร็จก็คือ 
ภาวะผู้น าของบริษัท ซึ่งคอลลินส์เรียกว่าเป็น ภาวะผู้น าระดับ 5 (Level Five Leadership) ซึ่งเป็น
ส่วนผสมระหว่างความอ่อนน้อมถ่อมตน (Yin) และความมุ่งมั่นหยิ่งทะนง (Yang) ลักษณะอ่อนน้อม
ถ่อมตน หรือ Yin จะรวมถึงลักษณะผู้น าที่ไม่ชอบเปิดเผยตัวต่อสาธารณะ พูดและท างานแบบเงียบๆ 
ค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษัทมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว รับผิดชอบเมื่อเกิดความผิดพลาด ให้
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เครดิตผู้อ่ืนเมื่อเกิดความส าเร็จ และแสวงหาผู้ที่จะมาสืบทอดต าแหน่งแทนตนเมื่อหมดวาระ ลักษณะ
ความมุ่งมั่นในผู้น า รวมถึงความมุ่งมั่นในการแก้ปัญหา การแสวงหาความเป็นเลิศขององค์กา ร 
นอกจากนั้นคอลลินส์กล่าวถึงลักษณะอีก 4 ประการที่ส าคัญของผู้น าแบบนี้ ได้แก่ เป็นบุคคลที่มี
ความสามารถสูงในการท างาน เป็นสมาชิกที่ทุ่มเท การท างานให้กับทีม เป็นผู้จัดการที่เก่ง และเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ความเจริญรุ่งเรืองแก่องค์การ 2) White Water Leadership 
ไวท์ ฮอดสัน และเครนเนอร์ (White Hodgson & Crainer) ศึกษาถึงลักษณะผู้น าที่สามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ไม่สามารถคาดเดาได้ว่าต้องมีทักษะส าคัญ 5 ประการ
ดังนี้ 1) สามารถเรียนรู้สิ่งที่ยาก (Difficult Learning) ผู้น าแบบนี้จะต้องสามารถเรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่
บุคลากรในองค์การคิดว่าเป็นสิ่งยากล าบาก 2) ทุ่มพลังเต็มที่กับการท างาน (Maximizing Energy) 
ผู้น าแบบนี้จะรับมือกับความไม่แน่นอนได้เป็นอย่างดีโดยใช้ความพยายาม และความทุ่มเทเพ่ือการ
ท างานของตนเองและผู้ อ่ืนให้ประสบความส าเร็จ 3) ผู้ น าแบบนี้จะสามารถรับทราบปัญหาของ
องค์การจากผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน และต่อเนื่อง (Resonance Simplicity) 4) เน้นการ
วางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว (Multiple Focus) 5) มีความสามารถในการตัดสินใจโดยการใช้
ลางสังหรณ์ (Mastering Inner Sense) 3) ผู้น าแบบผู้คอยดูแล (Stewardship) ดาฟท์ (Daft, 1999) 
มีแนวคิด เกี่ยวกับผู้น าแบบผู้คอยดูแล ว่า เป็นจุดหักเหส าคัญของความคิดที่ เกี่ยวกับผู้น า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้สามารถตัดสินใจในการท างาน สามารถก าหนด
เป้าหมายระบบและโครงสร้าง สามารถเป็นผู้น าได้โดยตนเอง ผู้น าแบบนี้จะสนับสนุนความคิดที่ว่า
ผู้น าจะรับผิดชอบต่อบุคคลอ่ืนและองค์การโดยไม่ต้องไปควบคุม แต่จะบอกถึงวัตถุประสงค์ของ
องค์การและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ความจริงแล้วผู้น าแบบนี้อาจเรียกได้ว่า เป็นทางเลือกส าหรับผู้น า 
เนื่องจากเน้นไปยังคนที่ก าลังท างาน ซึ่งมีหลักส าคัญ 4 ประการ  ของผู้น าแบบผู้คอยดูแลมีดังต่อไปนี้ 
1) ท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคิดหาหนทาง (สมมติฐาน) ในการท างานการเป็นหุ้นส่วนกันจะเกิดขึ้น
ก็ต่อเมื่อมีการกระจายอ านาจจากผู้น าไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา หุ้นส่วนทุกคนมีสิทธิ์ที่จะปฏิเสธความ
คิดเห็นของบุคคลอ่ืน หุ้นส่วนจะซื่อสัตย์ต่อกันอย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นการปิดบังข้อมูล หรือปกป้อง
สมาชิกคนอ่ืนจากข่าวที่ไม่ดี พวกเขาจะรับผิดชอบในวิสัยทัศน์ขององค์การ และความมุ่งหมาย
ตลอดจนรับผิดชอบร่วมกันเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 2) มอบหมายการตัดสินใจและอ านาจแก่
บุคคลที่ใกล้ชิดกับงานและลูกค้าควรมีการมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจและการท างานให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนงานส าเร็จ ขณะเดียวกันควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ท างานที่เป็นงานหลัก (งานที่มีความส าคัญ) ขององค์การในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  3) ให้การยอมรับ
และรางวัลแก่บุคลากรที่มีคุณค่า โดยการใช้ระบบการให้ผลตอบแทนไปยังบุคลากรที่มีผลงานและ
อุทิศตนให้กับงานอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และเป็นธรรมให้แก่ผู้ที่มีความสามารถและทุ่มเท
ให้กับองค์การ 4) คาดหวังว่าทีมงานจะช่วยสร้างองค์การให้ประสบกับความส าเร็จได้ ทีมท างานของ
องค์การหรือหน่วยงานจะวางเป้าหมายควบคุมงานสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดี มีความพยายามปรับปัจจัย
แวดล้อมให้เอื้อต่อการท างานขององค์กร 
     ผู้น าแบบผู้ดูแลจะชี้น าองค์การโดยไม่เข้าไปครอบง าและจะช่วยเหลือผู้ตาม
โดยไม่เข้าไปควบคุม ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับผู้ตามเท่าเทียมกับตนเพ่ือผลส าเร็จของงาน มาก
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ไปกว่านั้น ผู้น าแบบนี้จะเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความคิดการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มที่ ท า
ให้ผู้ตามมีความเป็นหุ้นส่วนขององค์การอย่างสมบูรณ์แบบยิ่งขึ้น 
     ผู้น าแบบผู้ดูแลสามารถช่วยให้องค์การประสบความเจริญรุ่งเรืองใน
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เนื่องจากท าให้ผู้ตามเกิดพลังและพันธสัญญาในการ
ท างานให้แก่องค์การแม้ความคิดนี้จะดูใหม่ แต่แมรี่ ปาร์คเกอร์ โฟเลย์ (Mary Parker Follet) ได้
เสนอแนวคิดนี้ไว้เมื่อ 80 ปีที่แล้ว เมื่อได้ตีพิมพ์ถึงรูปแบบของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจบุคลากร โดยไม่ต้อง
ใช้อ านาจบังคับ ซึ่งผู้น าแบบนี้จึงไม่จ าเป็นต้องท าความดีเท่าไร เพียงแต่ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกว่า
สามารถกระท าความดีได้ด้วยตนเอง 
    3.5) ผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) เป็นแนวคิดพัฒนาจากผู้น าแบบ
ผู้ดูแลมาอีก 1 ขั้น เป็นลักษณะของการกลับหัวกลับหางจากแนวคิดเรื่องผู้น าตามรูปแบบเดิม ผู้น า
แบบคนรับใช้จะเปลี่ยนแปลงผลประโยชน์ส่วนตัวให้เป็นการตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืน ท าให้
ผู้อื่นเจริญเติบโต และพัฒนา เปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้รับผลประโยชน์ด้านวัตถุและจิตใจ ความส าเร็จของ
บุคคลอื่นคือเป้าหมายหลักของผู้น าแบบนี้ (Daft, 1999) 
     แนวความคิดของผู้น าแบบคนรับใช้เริ่มโดยเนื้อหาในหนังสือของโรเบิร์ต 
กรีนลิฟ (Robert Greenleaf) ซึ่งพัฒนามาจากแนวความคิดของเฮอร์แมน (Herman Hesse’s)           
ที่เขียนไว้ในหนังสือ” เดินทางสู่ตะวันออก” (Journey to the East) เค้าโครงหลักของหนังสือเล่มนี้ 
คือ การกล่าวถึงลีโอ (Leo) ผู้รับใช้ของกลุ่มชายฉกรรจ์ที่เดินทางไปยังส านักงานใหญ่ตามค าสั่งของ
องค์การที่ให้การสนับสนุนการเดินทาง ครั้งนั้น เขาได้เผชิญหน้ากับลีโออีกครั้ง เขาพบว่าลีโอเป็นผู้น า
ที่ยิ่งใหญ่ขององค์การนั้น ไม่ใช่เป็นผู้รับใช้ที่ต่ าต้อยของกลุ่มอย่างที่ทุกคนเข้าใจ นิทานของเฮอร์แมน
ได้กล่าวถึงผู้น าที่เปรียบเสมือนคนรับใช้ซึ่งเกิดค าถาม ขึ้นมากมายว่าสิ่งนี้จะเป็นไปได้จริงหรือไม่ใน
ชีวิตจริง โรเบิร์ตเสนอว่าผู้น าแบบนี้สามารถท างานได้บนพ้ืนฐาน ของผู้น าแบบคนรับใช้อันมีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 1) ให้ความส าคัญผู้อ่ืนก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง  ผู้น าแบบนี้จะใช้พรสวรรค์ของ
ตนเองในการเปลี่ยนแปลงองค์การและท าให้ผู้อ่ืนเจริญเติบโต ความปรารถนา ในการช่วยเหลือผู้อ่ืน
จะเหนือกว่าความอยากมีต าแหน่งอ านาจและการควบคุมผู้อ่ืน มีแต่สิ่งที่ดีและถูกต้อง ต่อผู้อ่ืน ซึ่ง
บางครั้งต้องเสียค่าใช้จ่ายส่วนตัว ซึ่งผู้น าในมุมมองนี้จะถือว่าองค์การจะเจริญเติบโตได้นั้น                
ต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์การเสียก่อน เมื่อบุคลากรได้ประโยชน์อย่างคุ้มค่าและเป็นธรรม
แล้ว  ก็จะช่วยท าให้องค์การก้าวไปข้างหน้าได้ 2) ฟังผู้อ่ืนก่อนเพ่ือแสดงการยอมรับ ผู้น าแบบนี้จะฟัง
เพ่ือที่จะแสดงความเข้าใจปัญหาที่ผู้อ่ืนเผชิญอยู่ สร้างความเชื่อมั่นให้แก่บุคคลอ่ืน พยายามที่จะ
ชี้ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของกลุ่มและพยายามที่จะท าให้ความมุ่งมั่นนั้นก้าวหน้าอย่างเต็มความสามารถ 
ผู้น าแบบนี้จะไม่เสนอจุดมุ่งหมาย หรือความปรารถนาของตนเองให้กับผู้อ่ืน 3) กระตุ้นให้เกิดความ
เชื่อถือโดยการท าตนเองให้เป็นแบบอย่าง ผู้น าแบบนี้จะสร้างความเชื่อถือให้เกิดขึ้น โดยประพฤติ
ปฏิบัติให้ผู้อ่ืนยอมรับและเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ อ่ืน ไม่ควบคุมแต่ให้ความสนใจความเป็นอยู่ของ
บุคลากร มีการเปิดเผยข้อมูลให้บุคลากรรับรู้ไม่ว่าจะเรื่องดีหรือเรื่องไม่ดี มีการตัดสินใจเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 4) สนับสนุนและท าให้ผู้อื่น สมบูรณ์แบบ ผู้น าแบบนี้จะค้นหาพลัง
ใจของบุคลากรและท าให้บุคลากรความรับผิดชอบ มีการท าตัวใกล้ชิด และรับรู้รับฟังปัญหาของ
บุคลากร มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ผู้น าแบบคนรับใช้นี้จะสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง 
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ซึ่งการเห็นอกเห็นใจกัน การช่วยเหลือกันจะท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจในจุดมุ่งหมายขององค์การ
ได้มากขึ้นกว่าเดิม และจะพยายามท างานให้บรรลุส าเร็จ 
    3.6) Organic Leadership แนวความคิดนี้ เป็นการศึกษาของ เกลี่  อาเวอรี่ 
(Gayle Avery) (อ้างถึงใน Gill, 2006) ที่กล่าวว่า องค์การในอนาคตต้องการผู้น าแบบปฏิรูปแบบ 
Organic (Organic form of Transformational Leadership) ซึ่งมีลักษณะดังต่อไปนี้  1) มีความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลุ่ม 2) เกิดจากการยอมรับมากกว่าการแต่งตั้ง 3) สามารถก าหนดค่านิยม
และกระบวนการท างานของกลุ่ม 4) มีความมุ่งมั่นในเป้าหมายของตนเอง 5) ส่งเสริมให้กลุ่มเกิด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 6) เน้นให้วิสัยทัศน์กลายเป็นส่วนประกอบส าคัญของวัฒนธรรมขององค์การ 
นอกจากนั้นผู้น ายังสร้างแนวคิดใหม่เกี่ยวกับการควบคุมการท างาน วางระดับชั้นในการบังคับบัญชา 
การออกค าสั่ง โดยเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เหล่านั้นด้วยความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน  และยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะต้องเกิดขึ้นตลอดเวลา ขณะเดียวกันผู้น ายังต้องสร้างการยอมรับในความ
แตกต่างระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง โดยสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคาดหวังว่าจะสามารถจัดการ และ
น าตนเองได้อย่างมั่นใจ  
    กล่าวโดยสรุป แนวคิดทฤษฎีผู้น าที่มีมาตั้งแต่ดั้งเดิมจนถึงปัจจุบัน ได้แก่ ทฤษฎี
คุณลักษณะผู้น า ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ ทฤษฎีผู้น าในเชิงจิตวิทยา แนวคิด
ผู้น าแบบบุญบารมี ผู้น าแบบปฏิรูป และผู้น ารูปแบบใหม่ ซึ่งผลส าเร็จของผู้น าเหล่านั้นขึ้นอยู่กับการมี
และใช้คุณลักษณะของ ผู้น าในด้านต่างๆ อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ ผสมผสานกลมกลืนกัน 
เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  2.2.7 คุณลักษณะภาวะผู้น า 
   เครททอน (Burton W. Kreitton, 1960) ได้ศึกษาคุณลักษณะผู้น าที่ดีจะต้อง
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 21 ประการ คือ 1) ต้องมีความรู้ดี 2) มีลักษณะจูงใจผู้พบเห็น 3) มีใจเยือก
เย็นเมื่อประสบปัญหา 4) นอบน้อม 5) ตัดสินปัญหาทันท่วงที 6) เป็นกลางโดยไม่เอนเอียง            
7) เปลี่ยนแปลงปรับปรุงได้ 8) มีความกล้าหาญ 9) เป็นผู้ร่าเริง มองโลก ในแง่ดี 10) เตรียมใจที่จะรับ
งานหนัก 11) มีอารมณ์มั่นคง 12) มีเมตตาจิต 13) เป็นผู้มีความกระตือรือร้น 14) เสมอต้น         
เสมอปลาย 15) สามารถคุมการประชุมและแนะน าความคิด 16) รักงานที่ท า 17) ไม่หมดก าลังใจง่ายๆ   
18) มีความสามารถท างานได้ดีมากกว่าหนึ่งสิ่ง 19) มีพลังแห่งความคิดค านึง 20) ซื่อสัตย์และตรงไป        
ตรงมา 21) ต้องมีศีลธรรม (ประคอง รัศมีแก้ว, 2551) 
   สตอกดิว (Stogdill, 1974) ได้จ าแนกคุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้ดังนี้ 1) คุณลักษณะ
ทางกายเป็นผู้แข็งแรงมีร่างกายเป็นสง่า 2) พ้ืนฐานทางสังคมเป็นผู้มีการศึกษาและมีสถานะทางสังคมดี  
3) สติปัญญาและความสามารถ เป็นผู้มีสติปัญญา เฉลียวฉลาด มีการตัดสินใจดี 4) บุคลิกภาพเป็นผู้มี
ความกระตือรือร้น ตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีความเชื่อมั่ น  
ในตนเอง 5) คุณลักษณะที่สัมพันธ์กับงาน เป็นผู้มีความตั้งใจท างาน มีความรับผิดชอบ และมุ่งมั่นที่
จะท างานให้ส าเร็จ 6) คุณลักษณะทางสังคมเป็นผู้ที่สามารถร่วมมือกับผู้อ่ืนๆ ได้ เป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานและคนอ่ืนๆ (ประคอง รัศมีแก้ว, 2551) 
   ทรีวีธา และ นิวพอร์ท (Trewetha & Newport, 1982) ได้จ าแนกลักษณะผู้น าไว้      
4 ด้าน 1) คุณลักษณะทางกายประกอบด้วย ความสูง น้ าหนัก รูปร่างหน้าตา ความมีพลัง และความ
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ทนทานของร่างกาย 2) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ความทะเยอะทะยาน ความเชื่อมั่น
ในตนเองความทะเยอะทะยาน ความเชื่อมั่น ในตนเองความซื่อสัตย์ ความมานะและความไม่ดื้อรั้น 
ความมีจินตนาการ 3) คุณลักษณะทางสังคมประกอบด้วย ความเห็นอกเห็นใจ ความแนบเนียน  
ความเชื่อถือ ความมีฐานะ และความสามารถที่จะร่วมงาน 4) คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
ความสามารถในการพูด ความรอบรู้ความสามารถในการวินิจฉัย ความสามารถทางสติปัญญา         
ความสามรถในการท างานความส าเร็จและความรับผิดชอบ (ประคอง รัศมีแก้ว, 2551) 
   ฮอย์ และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) ได้แบ่งคุณลักษณะของผู้น าออกเป็น         
5 ลักษณะ คือ 1) ความเป็นผู้มีความสามารถ (Capacity) ประกอบด้วย ความมีไหวพริบ การตื่นตัว 
ทันต่อเหตุการณ์ การใช้เวลา และภาษาพูด ความเป็นผู้ริเริ่ม และความเป็นผู้ตัดสินปัญหาที่ดี  2) 
ความเป็นผู้มีความส าเร็จ (Achievement) ประกอบด้วย ความส าเร็จทางด้านวิชาการและการ
แสวงหาความรู้ 3) ความเป็นผู้มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่การเป็นที่พ่ึงของคนอ่ืนได้มี
ความสม่ าเสมอ มั่นคง อดทน กล้าพูดกล้าท า เชื่อมั่นในตนเอง และมีความทะเยอทะยาน 4) ความ
เป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วม (Participation) ในด้านกิจกรรม ด้านสังคม ให้ความร่วมมือรู้จักปรับตัว และมี
อารมณ์ขัน 5) ความเป็นผู้มีฐานะทางสังคม (Status) ต าแหน่งฐานะทางสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไป 
(ประคอง รัศมีแก้ว, 2551) 
   ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้ศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้บริหารในสถานศึกษาที่
มีคุณภาพ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตน
ของผู้บริหาร 3) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร 
   มาศโมฬี จิตวิริยธรรม (2552) ได้ศึกษาพบว่า คุณธรรมที่ส่งเสริมคุณสมบัติความ
เป็นกัลยามิตรของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประกอบด้วย เทวธรรม 2 พรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 
4 พละ 5 อริยวัฑฒิ 5 การไม่มีอคติ 4 สัปปุริสธรรม 7 ศีล สุตตะ ขันติ โสรัจจะ รวมถึงหลักการพูด 
และวิธีการสอนที่ดี โดยคุณธรรมแต่ละประการเป็นตัวส่งเสริมคุณสมบัติความเป็นกัลยามิตรได้ทุกข้อ 
ไม่มีคุณธรรมใดส่งเสริมคุณสมบัติเพียงข้อใดข้อหนึ่งเท่านั้น คุณธรรมทั้งหมดที่ได้กล่าวมาจึง
จ าเป็นต้องมาพร้อมกันจึงจะเกิดผลอย่างสมบูรณ ์
   จากที่กล่าวมาพอจะวิเคราะห์แยกแยะคุณลักษณะของผู้น าที่เป็นปัจจัยส าคัญที่         
ท าให้เกิดภาวะผู้น าขึ้นมาเพ่ือให้ผู้อื่นยอมรับและคล้อยตามหรือเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้น า ซึ่งสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 5 ด้านด้วยกัน ได้แก่ 1) ด้านร่างกาย กล่าวคือผู้น าจะต้องมีร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ 
มีความสง่างาม ไม่มีโรคภัยที่เป็นอุปสรรคต่อการเป็นผู้น า 2) ด้านบุคลิกภาพ ผู้น าจะต้องมีบุคลิกภาพ
ที่ดีในการแต่งกาย มีการวางตัวที่ดีในการด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติหน้าที่ และในสังคมอย่างถูกต้อง
เหมาะสมและถูกกาลเทศะ 3) ด้านคุณธรรม ผู้น าจะต้องมีจิตใจที่มีคุณธรรม เป็นที่ยอมรับแก่บุคคล
ทั่วไป และคอยควบคุมการใช้ปัญญาให้เป็นไปในทางที่ถูกที่ควร 4) ด้านปัญญา ผู้น าต้องมีความรู้ที่ชัด
แจ้ง สามารถมีกระบวนการคิดในขั้นสูง สามารถน าความคิดนั้นมาปรับใช้ ในการท างานให้ประสบกับ
ความส าเร็จ 5) ด้านสังคม ผู้น าจะต้องมีจิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม มีจิตสาธารณะช่วยเหลือสังคม 
และต้องมีฐานะทางสั งคมที่ เหมาะสมกับระดับต าแหน่ งของตนเอง รวมทั้ งมีปู มหลั งที่ ดี              
เป็นที่ยอมรับของสังคม 
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   คุณลักษณะของผู้น าทั้ง 5 ด้านนี้ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของผู้น าที่จะต้ องมี 
เพ่ือให้ผู้อ่ืนยอมรับ และสนับสนุนในการท างานของผู้น าให้ประสบกับความส าเร็จ จากความส าคัญ
ตรงนี้ จะเห็นได้ว่าความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นได้จะต้องให้ผู้อ่ืนยอมรับ หรือ รักในตัวผู้น า ซึ่งผลตรงนี้ถือ
ได้ว่าเป็นมาตรฐานที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการวัดความเป็นผู้น าที่ดี ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Machiavelli ที่กล่าวไว้ในหนังสือ The Prince หรือ เจ้าผู้ปกครอง ที่กล่าวถึงผู้ปกครองจะต้องมี          
และใช้ความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ ตามแนวคิดของเขา เพ่ือให้ได้ผลในทางการเมืองการ
ปกครอง ถึงแม้จะต้องใช้ทุกวิธีการเพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ แต่เขาก็ได้ให้ความส าคัญอย่างหนึ่งในการวัด
ว่าจะประสบกับความส าเร็จหรือไม่นั้น คือ ผลของการได้มาซึ่งอ านาจและการรักษาอ านาจของเจ้า
ผู้ปกครองจะต้องไม่ถูกต าหนิเกลียดชังหรือจะต้องได้รับการยกย่องสรรเสริญจากผู้ใต้ปกครอง ถึงแม้
ผู้ปกครองจะได้มาซึ่งอ านาจแต่ถูกต าหนิเกลียดชังจากผู้ใต้ปกครองก็จะไม่ถือว่าประสบกับความส าเร็จ                
ในทางการเมืองการปกครอง (อดุลย์ ศรีคล้าย, 2549)  
   ดังนั้น ปัจจัยหรือคุณลักษณะส าคัญของผู้น าทั้ง 5 ด้านที่กล่าวมา ถือได้ว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าที่จะต้องมี เพ่ือเอ้ือหนุนท าให้เกิดภาวะผู้น าขึ้นมาอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะ
ส่งผลให้ผู้อ่ืนยอมรับและคล้อยตามหรือเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้น าให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  การปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบความส าเร็จไม่ใช่เป็นเรื่องของโชคชะตา แต่เกิดจาก
ความรู้ความสามารถของผู้น าในองค์การ โดยสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ก าหนดเป้าหมาย        
และหาวิธีการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย ถึงแม้จะต้องต่อสู้กับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลกก็ตาม  
แต่ผู้น าก็จะต้องสร้างความเชื่อมั่นให้แก่บุคลากรขององค์การว่าสามารถร่วมแรงร่วมใจกันด าเนินการ
ให้บรรลุเป้าหมายได้ และที่ส าคัญผู้น าจะต้องหาวิธีการท างานให้เหนือกว่าการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมให้ได้ เพ่ือให้ได้ชัยชนะเพราะในแต่ละวันสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ทุกขณะ 
ผู้น าขององค์การก็ต้องมีวิธีการที่ดี เพ่ือรับมือและเอาชนะให้ได้ บางครั้งต้องคิดหาวิธีการใช้ประโยชน์
จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มีต่อองค์การในขณะนั้น เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและได้เปรียบ
กว่าผู้อ่ืน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นคุณลักษณะพิเศษของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความจ าเป็นในทุกองค์การ โดยเฉพาะในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมของ
องค์การมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากผู้น าองค์การไม่มีการปรับตัวก็ยากท่ีจะบริหารองค์การให้
ประสบความส าเร็จได้ ดังนั้นผู้น าองค์การจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาวะของการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมทั้งปรับความคิด การกระท า และวิธีการในการท างาน โดยยึดเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ 
รวมถึงการท าให้บุคลากรในองค์การและบุคคลภายนอกมีเจตคติที่ดีกับองค์การและผู้น าด้วย 
(รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) 
  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ซึ่งเป็นผู้น าและผู้บริหารในเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือบริหารองค์การที่
รับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาท าความ
เข้าใจในผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพ่ือน าองค์ความรู้มาใช้ในการศึกษาวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ประเด็น
ส าคัญเกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ดังนี้ 
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  ความหมายของผู้น าเชิงกลยุทธ์  
  ผู ้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู ้น าชนิดหนึ ่งที ่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ        
ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์นี้ได้มีนักวิชาการให้ทัศนะไว้หลายมุมมอง ซึ่งแต่ละมุมมองเป็นประโยชน์ใน
การศึกษาท าความเข้าใจในการวิจัยครั้งนี้ อย่างค าว่า “Strategy” มีความหมายในภาษาไทย อยู่สอง
ค า คือ ยุทธ์ศาสตร์หรือ กลยุทธ์ และค าว่า “กลยุทธ์” มีรากศัพท์จากภาษากรีก 2 ค ารวมกัน คือ  
“Stratos” (กองทัพ) รวมกับ “Legei” (การน าหรือผู้น า) ซึ่งหมายถึง การวางยุทธศาสตร์การรบ         
เพ่ือน ากองทัพเข้าท าลายศัตรูโดยใช้สรรพก าลังและกลอุบายอันชาญฉลาดให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2552) แกรี แกเกลียดิ ผู้แปลต าราพิชัยสงครามของซุนวู่ 
(Sun. Tz’s the art war) (วีรจิต กลัมพะสุต, 2547) ซึ่งภาษาจีนใช้ค าว่า ปิง ฟ่า มีความหมายตรงตัวว่า 
“ทักษะทางทหาร” หรือ “ขั ้นตอนการปฏิบัติทางทหาร” ซึ ่งแกรี แกเกลียดิ ได้ใช้ค าแปลว่า 
“ยุทธศาสตร์” เขาจึงให้ทัศนะของต าราพิชัยซุนวู่ ว่า เป็นยุทธศาสตร์ส าหรับความส าเร็จที่มี
ลักษณะพิเศษเฉพาะตัวซึ่งอาจเรียกว่าเป็น “ยุทธศาสตร์ของการเอาชนะโดยไม่ก่อให้เกิดความ
ขัดแย้ง” ซึ่งไม่ได้หมายความว่าเป็นเรื่องของการอยู่เฉยๆ ไม่ดิ้นรน แต่เป็นวิธีการรุกที่ต้องใช้ทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ที่สอดประสานกลมกลืนกันเพ่ือให้ได้ชัยชนะอย่างดีที่สุด 
  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความหมายของค าว่ากลยุทธ์เพ่ิมขึ้น ผู้วิจัยขอน าแนวคิดของ
นักวิชาการท่านต่างๆ ที่เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ ได้สรุปความหมายไว้ดังนี้ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
2553) 
  มินทซ์เบอร์ก (Mintzberg, 1979) กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการตัดสินใจต่างๆ หรือการ
ด าเนินการ เพ่ือให้องค์การบรรลุถึงวัตถุประสงค์อย่างที่ต้องการ 
  แชนเดอร์ (Chandler, 1996) กลยุทธ์เป็นการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในระยะยาว
ขององค์กร และการเลือกแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือให้สามารถ
ด าเนินการบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
  เบทเเมน และสเนล (Bateman & Snell, 1999) กลยุทธ์เป็นรูปแบบของวิธีการปฏิบัติ 
และการจัดสรรทรัพยากรที่ก าหนดขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  แกรี่ ยุคล์ (Gary Yukl, 2002) กลยุทธ์ หมายถึง แผนหรือรูปแบบที่จะด าเนินพันธกิจ      
และบรรลุวัตถุสงค์เชิงกลยุทธ์ 
  ฮิทท์ และ โรเบอร์( Hitt & Robert, 2005) กลยุทธ์เป็นชุดของภาวะผูกพันและการ
ด าเนินการต่างๆ ที่ ได้มีการประมวลและประสานเข้าด้วยกัน โดยมี เป้ าหมายเพ่ือใช้ประโยชน์         
จากความสามารถหลัก (Core Competencies) เพ่ือให้ได้ข้อได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคนอ่ืน 
  ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการกระท าซึ่งผู้จัดการใช้ เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์เข้ากันได้ ที่จะช่วยให้องค์การมีข้อได้เปรียบทางกลยุทธ์ที่จะเผชิญกับสภาพแวดล้อมต่างๆ  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2542) กลยุทธ์เป็นเป็นรูปแบบของการกระท าซึ่งผู้จัดการ
ใช้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ กลยุทธ์ที่เป็นจริงของบริษัทที่วางไว้และให้โต้ตอบต่อการ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หรือ “Strategy” เป็นศาสตร์ที่มี 
มานานมากแล้วตั้งแต่เริ่มการค้าขายหรือการท าศึกสงคราม ค าว่ากลยุทธ์ หรือ “Strategy” มักจะถูก
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น ามาใช้ในการจัดการ ด้านการเมืองเศรษฐกิจ และการทหารเพ่ือใช้สนับสนุนในด้านการบริหาร
นโยบายของประเทศ  ซึ่งต่อมาก็ได้มีการน ากลยุทธ์มาใช้กับกระบวนการในด้านการบริหารนโยบาย
ของประเทศ ซึ่งต่อมาก็ได้มีการน ากลยุทธ์มาใช้กับกระบวนการในการบริหารจัดการธุรกิจ ภายใต้
ภาวการณ์ที่ไม่แน่นอน หรือความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่งรวมไปถึงการวิเคราะห์และก าหนดนโยบาย
ด้านการบริหารในทุกระดับชั้นมากขึ้น 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) กลยุทธ์หมายถึง การวางแผนอย่างกว้างเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ในระยะยาว 
  เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้สรุปค านิยามของกลยุทธ์ว่า มีความหมายทั้งระดับที่แคบ
และระดับกว้าง กล่าวคือ ระดับที่แคบนั้นเน้นที่วิธีการ (Means) ที่ส าคัญที่จะใช้เพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายหลักขององค์การ ส่วนในระดับที่กว้าง จะให้ความหมายของค าว่า กลยุทธ์ โดยพิจารณา
ครอบคลุมทั้งเป้าหมาย (Ends) และวิธีการ (Means) ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว แต่เราจะ
พบว่า คนส่วนใหญ่มักใช้ค าว่ากลยุทธ์ในฐานะของเครื่องมือ หรือวิธีการ ซึ่งจากแนวคิดกลยุทธ์ในการ
พัฒนาองค์การ สรุปได้ว่า กลยุทธ์ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง ภารกิจ และวัตถุประสงค์องค์การ
เป็นระบบ เพ่ือให้องค์การมีทิศทางเป้าหมายชัดเจน โดยครอบคลุมถึงแนวทางการด าเนินงาน          
และกิจกรรมต่างๆ ที่ได้คิดขึ้นมาประยุกต์ใช้และปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลา  
  ในทัศนะของผู้วิจัย กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบวิธีการอย่างหนึ่งที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ใน
การด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การไปในทางที่ดีขึ้นตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้
หลักของการจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามหรือสนับสนุนผู้น า เพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งหรือถ้ามีให้มีน้อยที่สุด   
  ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วภายใต้กระแสโลกาภิวัฒน์ ซึ่งส่งผลกระทบ
อย่างยิ่งต่อองค์การ ผู้น าระดับสูงจึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานรวมถึงวิธีคิดเสียใหม่เพ่ื อให้
สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น โดยได้มีความพยายามในการ
วางแผนด าเนินการกลยุทธ์หรือแผนกลยุทธ์อย่างเหมาะสม และครอบคลุมกิจการทั้งหมดขององค์การ 
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) จากสภาวการณ์ดังกล่าว เพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การผู้บริหารจะต้องใช้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพ่ือใช้ในการปรับเปลี่ยน
ทิศทางขององค์การให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ที่ เกิดขึ้น และเพ่ือเพ่ิมผลผลิตหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การ ให้ดีขึ้นตามเป้าหมายที่วางไว้ (Pfeiffer, 1990 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
2553) ดังนั้น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของผู้บริหารองค์การ และเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจในความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยขอน าทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ ซึ่งเชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้สรุปไว้ดังนี้ 
  จอร์น อแดร์ (Adair, 2010) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก ตระหนัก
ถึงการมองกิจกรรมในองค์กรอย่างองค์รวม และสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานเป็นทีม            
มีความสามารถและข้าใจในการจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมเพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย และใช้ทักษะ
ในการท างานที่มีประสิทธิผล เกิดประสิทธิภาพ 
  เบอร์ด (Byrd, 1987) ให้ทัศนะว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการ
ท านายอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ การยืดหยุ่น และให้อ านาจผู้อื่นสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ 
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  เอกเดียร (Adair, 1989) กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นเรื่องการก าหนดทิศทาง 
(วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และการสื่อสาร) การสร้างทีมและความคิดสร้างสรรค์ 
  แกลอรี เอทออล (Calori, et. Al., 1994) ได้เสนอไว้ว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นการก าหนด
และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติหรือการสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ฟิงเกิลสเตน และฮัมบริด (Finkelstein & Hambrick, 1996) ให้ความหมายของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าหรือกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว
และสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์การ 
  มางฮ์ รูรี และโรลแลนด์ (Maghroori & Rolland, 1997) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
เป็นกระบวนการของการก าหนดทิศทางและแรงบันดาลใจเพื่อสร้างและน าไปปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ เพ่ือบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  ไอซ์แลนด์ และฮิทล์  (Ireland & Hitt, 1999) ให้ทัศนะว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็น
กระบวนการก าหนดความต้องการขององค์การหรือวิสัยทัศน์ การใช้ประโยชน์และการรักษา
ความสามารถหลักขององค์การการพัฒนาทุนมนุษย์ การด ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมองค์การ การเน้น
จริยธรรมการด าเนินงานและการสร้างความสมดุลของการควบคุมองค์การ 
  โรว์ (Rowe, 2001) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นความสามารถมีอิทธิพลท าให้
ผู้อ่ืนก าหนดการตัดสินใจในแต่ละวันได้อย่างเต็มใจ ซึ่งเป็นการตัดสินใจที่สร้างเสริมความแข็งแกร่ง
ขององค์การได้ในระยะยาว ในขณะเดียวกันรักษาความมั่นคงทางการเงินในระยะสั้นได้ 
  ฮูเปอร์ และพอทเทอร์ (Hooper & Potter, 2001) ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์            
ว่าเป็นเรื่อง ของวิสัยทัศน์ ความประสงค์ การสื่อสาร และค่านิยม 
  โรบิน และคัลเวอร์ (Robbin & Coulter, 2003) ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์            
ว่าเป็นกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ 
(Implementation) และการควบคุมหรือการประเมินผล (Evaluation) 
  กิลล์ (Gill, 2006) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าที่สามารถก าหนดเป้าหมาย และทิศทาง         
ที่ชัดเจนเพ่ือน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ ขึ้นมา ดังนั้น ผู้น าที่มุ่งเน้นใช้กลยุทธ์เพ่ือน าองค์การไปสู่
วิสัยทัศน์ หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้จึงเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  นนท์เธอร์เนเตอร์ (Nongthanathorn, 2002) กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ บุคคลที่มีผล
ต่อผมลัพธ์ขององค์การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ ออกแบบวัฒนธรรมองค์การ วิเคราะห์
สิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างทันท่วงที รับฟังและเข้าใจผู้ร่วมงาน สามารถก าหนดและใช้แผน
กลยุทธ์มีความยืดหยุ่นและเป็นผู้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง สร้างสรรค์องค์การในอนาคต 
  ดเวิส และเดวิส (Davies & Davies, 2004) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่หลักในการก าหนดทิศทางขององค์การ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถที่
หลากหลาย มีมุมมองที่กว้างไกล และมีความสามารถในการวัดผลกิจกรรมต่างๆ อย่างทันท่วงที 
  ฮิทล์ ไอซ์แลนด์ และฮอสกิสสัน (Hitt Ireland & Hoskisson, 2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ มีความยืดหยุ่นและเสริมสร้างพลังให้ผู้อ่ืนในการ
เปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์  
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  (Schermerhorn, 2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถของบุคคลใน
การสร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนา              
กลยุทธ์ในการด าเนินงานเพื่อให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
  (Lussier & Achua, 2007) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถของบุคคลใน
การสร้างแรงบันดาลใจ สร้างวิสัยทัศน์ ท านายอนาคต และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ ให้เหมาะสมตาม
สถานการณ ์
  (Dess, Lumpkin & Eisner, 2008) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้ที่มี
ความส าคัญที่สุดในการวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดการใช้แผนกลยุทธ์ น าแผนกลยุทธ์มาพัฒนา เพ่ือให้
เกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์การ 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าที่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน ดังนั้นผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงต้องสนใจในลักษณะของ
จุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้นิยามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่าเป็นกระบวนการในการ
ก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเริ่มสร้างสรรค์ต่างๆ ขึ้นมา
เพ่ือองค์การอยู่รอดต่อไปได้ และเรื่องของการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ก็เป็นอีกทางหนึ่ งในประเภทผู้น าที่
จะเป็นตัวผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) ให้ทัศนะเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นทฤษฎีที่
อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางขององค์การ การสร้างทางเลือก และการน าไปสู่การปฏิบัติ ผู้น า
ตามทฤษฎีนี้เชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นไม่ใช่จะอาศัยโชคช่วย แต่จะต้อง
เป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณ์เปลี่ยนแปลงทั้งภายในภายนอกองค์การ การคาดการณ์
ถึงอนาคตขององค์การ ในระยะยาว และการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือมุ่งไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น 
  ทรรศนะ บุญขวัญ (2548) สรุปว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นความสามารถในกาท านาย
อนาคต ด้วยมีสายตาที่กว้างไกล (Vision) รักษาความยืดหยุ่น (Flexibility) และใจกว้างพอที่จะให้
อ านาจหรือรับฟังบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น 
  วิเชียร วิทยาอุดม (2549) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นผู้น าที่มีความสามารถใน
การสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ในอนาคตและสานฝันให้เป็นจริง รวมทั้งท าให้วิสัยทัศน์ดังกล่าวน่าเชื่อถือ 
และน่าดึงดูดใจส าหรับองค์การหรือหน่วยงานในองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าและพัฒนายิ่งขึ้น 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นรูปแบบของ
ผู้น าชนิดหนึ่งที่น าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบัติ
ส าคัญคือเป็นผู้วิสัยทัศน์ (Vision) กว้างไกล และน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นผลส าเร็จ 
  กัลยารัตน์ เมืองสง (2550) สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง สภาวะที่ผู้น าแสดงให้
เห็นในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิก ที่เป็นกระบวนการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนั กรู้ใน
ภารกิจ และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จ ูงใจให ้ผู ้ร ่วมงานเกิดพลังร่วมใจในการพัฒนาปรับเปลี ่ยน
สถานศึกษาให้ดีขึ้นและผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จ 
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  นฤมล สุภาทอง (2550) สรุปจากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านว่าภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น าที่มองการณ์ไกล ในการสร้างและพัฒนาองค์การตามแผนกลยุทธ์         
เพ่ือไปสู่เป้าหมาย 
  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า
เป็นแนวคิดบูรณาการภาวะผู้น าทั้งในแง่บทบาทผู้ก าหนดกลยุทธ์และผู้ท าให้กลยุทธ์ลงสู่การปฏิบัติ 
ดังนั้น ผู้น าจ าเป็นต้องเลือกใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การ 
  สมยศ นาวีการ (2551) ได้นิยามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง ความสามารถคาดคะเน
สร้างวิสัยทัศน์ รักษาความคล่องตัว และให้อ านาจแก่บุคคลอ่ืน เพ่ือที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์
ทีจ่ าเป็น 
  ส าหรับ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้ให้ทัศนะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นกระบวนการ
ของอิทธิพลที่ผู้น ามีต่อบุคคลอ่ืน ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการเพ่ือบรรลุและรักษาไว้ซึ่ง
วัตถุประสงค์ ขององค์การให้ครอบคลุมทั้งเป้าหมาย (Ends) และวิธีการ (Means) โดยการก าหนด
ทิศทางขององค์การ การวางแผนหรือการสร้างทางเลือก การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรือ
การประเมิน 
  เดวิล และ เดวิส (Davies & Davies, 2005) ให้ทัศนะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นพ้ืนฐาน 
ของความคิดรวบยอดด้านสติปัญญาความเฉลียวฉลาดเชิงกลยุทธ์ของผู้น า ซ่ึงประกอบด้วยสติปัญญา 
3 ประการ คือ ปัญญาด้านบุคคล ปัญญาด้านบริบท และปัญญาด้านกระบวนการ เพ่ือน าไปสู่การ
ปฏิบัติน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย 
  รวีวรรณ กลิ่นหอม (2551) มีทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์
ประกอบด้วยปัญญาด้านบุคคล ปัญญาด้านบริบท ปัญญาด้านกระบวนการ และปัญญาด้านผลการ
ด าเนินการ 
  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ รูปแบบภาวะผู้น าอย่างหนึ่งที่มีวิธีการท างานที่
ต้องใช้ ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การไปในทางที่ดีขึ้น
ตามเป้าหมายที่วางไว้  
  จากทัศนะของผู้วิจัยเกี ่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะมีค าที ่น่าสนใจที่จะขออธิบาย
เพ่ิมเติมเพ่ือให้เกิดความใจมากยิ่งขึ้น คือ 1) ภาวะผู้น า ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติที่ดีของ
ผู้น าที่มีหรือน ามาใช้ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการท างานของผู้น า คุณลักษณะหรือคุณสมบัติเหล่านั้นเป็น
สิ่งที่บุคคลทั่วไปยอมรับนับถือว่า ผู้ใดมีจะถือว่าเป็นคนดี ซึ่งจะท าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเชื่อมั่น 
ไว้วางใจ มีความศรัทธา และเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามผู้น า คุณลักษณะหรือคุณสมบัติเหล่านั้น 
ได้แก่ การมีร่างกายและสุขภาพที่แข็งแรงสมบูรณ์ มีบุคลิกภาพที่ดี มีคุณธรรม มีสติปัญญา และมี
คุณลักษณะทางสังคมที่ดี 2) ใช้ทั้งศาสตร์ และศิลป์ในการด าเนินงาน การใช้ศาสตร์ คือ การใช้ความรู้
ความสามารถ สติปัญญาในด้านต่างๆ ของผู้น า ที่แสดงออกมาในการท างาน การบริหารงาน ศาสตร์
ในที่นี้อาจกล่าวสั้นๆ คือ การท าแล้วให้ได้ประสิทธิภาพตามท่ีผู้น าต้องการ ส่วนการใช้ศิลป์ คือ การใช้
ทักษะความสามารถพิเศษในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย โดยให้บุคคลอ่ืนยอมรับในความคิด 
การกระท า การตัดสินใจ รวมทั้งได้รับการยกย่องสรรเสริญหรือไม่ถูกต าหนิเกลียดชังจากบุคคลอ่ืน 
โดยใช้หลักจิตวิทยาให้ความส าคัญกับความรู้สึกของบุคคลอ่ืน เพ่ือจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามหรือสนับสนุน



78 
 

ผู้น า รู้จักยืดหยุ่นในการรุกและรับในการท างาน ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ เพ่ือไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้ง หรือถ้ามีให้มีน้อยที่สุด โดยใช้หลักคุณธรรมในด้านต่างๆ มาด าเนินการ เพ่ือให้ได้ประโยชน์ทั้ง
คนและงาน และสังคม อาจกล่าวสั้นๆ การใช้ศิลป์ คือ การท าแล้วท าให้เกิดประสิทธิผลในความพึงพอใจ
ของผู้น าและบุคคลอ่ืน ดังนั้น การใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินงาน จะท าให้เกิดการสัมฤทธิ์ผล
ในภาพรวม 3) การเปลี่ยนแปลงองค์การไปในทางที่ดีขึ้นตามเป้าหมายที่วางไว้ หมายถึง องค์การ
จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ไปในทางที่ดีขึ้น มีความเจริญก้าวหน้าตามเป้าหมายที่วางไว้ เป้าหมายที่
วางไว้ ก็คือ วิสัยทัศน์นั่นเอง 
  จะเห็นได้ว่า ความหมายทั้ง 3 ข้อ เป็นหลักส าคัญของภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ ่งมี
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน ดังนั้น ผู้น าขององค์การจะต้องมีภาวะผู้ น าเชิงกลยุทธ์          
และน ามาใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างผสมผสานกลมกลืนกัน เพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 
2.4 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  2.4.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการที่ได้ศึกษา
เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 
   เดส และมิลเลอร์ (Dess & Miller, 1993) ได้ศึกษาพบว่ากิจกรรมส าหรับความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 3 ประการ คือ 
   1) การก าหนดทิศทางขององค์การ (Setting a Direction) เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่าย
แก่การเข้าใจ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่มีความหมายต่อธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองค์การในแง่ที่ว่า
สิ่งที่กล่าวมานี้ จะมีรูปแบบอย่างไรในอนาคต 
   2) การออกแบบองค์การ (Designing the Organization) เป็นกิจกรรมที่เน้นการ
ประเมินองค์การที่จ าเป็นต่อการก่อให้เกิดผลลัพธ์ และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ 
   3) การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ (Instilling a Culture) ซึ่งมีความเกี่ยวข้อง
กับความเป็นเลิศและคุณธรรมขององค์การ บุคลากรทั่วทั้งองค์การต้องได้รับการสนับสนุนให้มี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือที่จะสามารถท างานร่วมกันได้ด้วยความสามารถ
สูงสุดและพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอย่างเต็มที่ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   ดูบริน (DuBrin, 1998) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้  
   1) ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิด
เชิงกลยุทธ์ต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ 
(Conceptually) ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และมี
ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่างๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวล
ข้อมูลต่างๆ ได้ดี มีการการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นความสามารถในการบริหารงานให้ฝ่าย
ต่างๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน  
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การมุ่งผลสัมฤทธิ์
(Achieving the 
Common Task) 

การสร้างและธ ารง
รักษาทีม (Build 

and Maintaining 
the Team) 

การจูงใจและพัฒนา
บุคลากร

(Motivating and 
Developing the 

Individual) 

   2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple 
Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูงในการท างาน 
โดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ในทางปฏิบัติ  
   3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 
Creating a Future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคตอย่างแม่นย า   
   4) วิธีคิดเชิงปฏิบัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์
เพื่อการเปลี ่ยนแปลงทั้งระบบ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) 
หมายถึง สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็น ในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็น
ความต้องการในอนาคต เพ่ือสร้างความท้าทาย และด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ (กัลยรัตน์  
เมืองสง, 2550) 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Adair (2010) มีองค์ประกอบดังนี้ 
   1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achieving the Common Task) หมายถึงการมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ สร้างบรรยากาศความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร
แสวงหากลยุทธ์ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนา ปรับปรุง และสร้างผลผลิตงานบริการและกระบวนการต่างๆของ
องค์การ 
   2) การสร้างและธ ารงรักษาทีม (Build and Maintaining the Team) หมายถึง 
การสนับสนุนการท างานเป็นทีมในการปฏิบัติกิจกรรม มีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมาย 
   3) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Motivating and Developing the Individual) 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากร โดยการให้อ านาจพัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่
ละบุคคล มอบหมายงานที่ส าคัญและให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม พัฒนาความรู้ความสามารถ         
และทักษะของผู้ปฏิบัติงาน โดยให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือจัดให้มีการอบรมเพ่ิมเติม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
ภาพที่ 2.1 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ที่มา: Adair (2010) 
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    หน้าที่ของผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง บทบาทที่ส าคัญของผู้น าที่สามารถน า
องค์การไปสู่เป้าหมายในสภาวการณ์ที่มีความแตกต่างกันของแต่ละองค์การ โดยให้ความส าคัญ              
7 กระบวนการ 
    3.1) ก าหนดทิศทางแบบองค์รวม (Purpose, Objective) 
    3.2) คิดเชิงกลยุทธ์และวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Importance, Longterm) 
    3.3) ขับเคลื่อนหรือผลักดันให้เกิดความส าเร็จ (Do it now) 
    3.4) น าไปสู่การปฏิบัติ (Task team Individual) 
    3.5) สร้างเครือข่ายการท างาน (Partnerships) 
    3.6) สร้างความรู้และเพ่ิมประสบการณ์ด้วยการท างานร่วมกัน (Experience of 
work Group) 
    3.7) มุ่งมั่นพัฒนาและสร้างผู้น า (If you Wish to Know a Man give Him 
Authority) 
   นาฮาวันดิ (Nahavandi, 2000) ได้จัดประเภทของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยแบ่งตาม
คุณลักษณะของผู้น า ที่แตกต่างกันออกไปเป็น 4 แบบ ได้แก่  
   1)  ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้สร้างสรรค์ที่ควบคุมสูง (High-Control Innovator) เป็น
ผู้น าที่ชอบแสวงหาความท้าทายสูง แต่ยังเน้นการควบคุมการปฏิบัติภารกิจตามหน้าที่ต่างๆ ของ
องค์การอย่างเข้มงวด ซึ่งจะมองสิ่งแวดล้อมเป็นโอกาส (Opportunities) และเต็มใจที่ใช้เทคโนโลยี
ก้าวหน้าชั้นสูงมาช่วยให้บรรลุเป้าหมาย และแสวงหากลยุทธ์ที่มีลักษณะริเริ่มใหม่ๆ มาด าเนินการ   
   2) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ แบบผู้สร้างสรรค์แบบมีส่วนร่วม (Participative Innovator) 
ผู้น าแบบนี้จะมุ่งแสวงหาโอกาส ความท้าทายและการริเริ่มใหม่จากภายนอก ในขณะที่การด าเนินงาน
ภายในองค์การจะสร้างระบบโครงสร้างแบบหลวมๆ ที่มีความยืดหยุ่น มีลักษณะที่เปิดกว้างสูง เน้น
วัฒนธรรมองค์การด้วยค่านิยมการมีส่วนร่วม และการเปิดเผย ผู้น าแบบนี้มองการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นภายนอกว่าเป็นการสร้างโอกาสใหม่ให้แก่องค์การได้มากมายและพร้อมเปิดรับกระแสอิทธิพล
ภายนอกเข้าสู่องค์การเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแหล่งทุกด้าน   
   3) ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้รักษาสภาพเดิม (Status Quo Guardian) ผู้น าแบบนี้
ไม่แสวงหาความท้าทาย  แต่ต้องการที่จะคงการควบคุมเอาไว้ โดยจะควบคุมงานตามหน้าที่ต่างๆ 
ขององค์การไว้ที่ตน และมักปฏิเสธการกระท าใดๆ ที่ตนเห็นว่าเป็นการเสี่ยง เป็นผู้ที่เชื่อว่าการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมภายนอกเป็นภัยคุกคาม และจะใช้ความพยายามทุกวิถีทางที่จะ
ปกป้องมิให้องค์การของตนได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นผู้น าที่ไม่แสวงหากลยุทธ์ใหม่
ที่สร้างสรรค์ แต่จะยึดติดอย่างเหนียวแน่นกับแนวคิดเดิม หรือกลยุทธ์ที่ผ่าน การทดสอบแล้วเท่านั้น 
ลักษณะขององค์การในอุดมคติของผู้น าแบบนี้ก็คือ การดูแลอย่างใกล้ชิดและใช้วิธีการต่างๆ แบบ
อนุรักษ์นิยมอย่างเข้มงวด มีวัฒนธรรมองค์การที่เคยปฏิบัติเป็นประจ าอยู่แล้ว การตัดสินใจจะมี
ลักษณะ รวมศูนย์อ านาจสูง โดยผู้น าจะต้องรับรู้และเข้าไปเกี่ยวข้องต่อการตัดสินใจจะมีลักษณะรวม
ศูนย์อ านาจสูง โดยผู้น าจะต้องรับรู้และเข้าไปเกี่ยวข้องต่อการตัดสินใจโดยตรง  
   4) ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้บริหารกระบวนการ (Process Manager) เป็นผู้น าที่ชอบ
กลยุทธ์แบบอนุรักษ์นิยมที่ยึดติดกับแนวคิดหรือวิธีการเดิมที่ผ่านการพิสูจน์มาแล้ว ชอบหลีกเลี่ยง
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นวัตกรรมใหม่ที่อาจมีความเสี่ยง แต่เนื่องจากผู้น าประเภทนี้มีความต้องการมีอ านาจในการควบคุม 
อยู่ในระดับต่ า จึงยอมรับความหลากหลายทางความคิดและการเปิดกว้างขึ้นในองค์การ  พนักงานจะ
ไม่ถูกบังคับให้ต้องยึดติดกับเป้าหมายและนวัตกรรมร่วมกัน แต่ละคนจะมีอิสระและการปฏิบัติงาน
ประจ าวัน จะไม่ถูกวัดในเรื่องมาตรฐานสูงมากนักตราบเท่าที่ยังไม่ส่งผลเสียหายร้ายแรงต่อองค์การ 
(เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   โรบิน และคัลเทอร์ (Robbins & Coulter, 2003) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการกระบวนการ
เชิงกุลยุทธ์ 8 ขั้น ประกอบด้วย 1) การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ (Identify 
the Organization’s Current Mission, Objectives and Strategies) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์จะ
เริ่มต้นด้วยการส ารวจ และทบทวนพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ พันธกิจจะท าให้
ผู้บริหารทราบถึงความมุ่งหมาย (Purpose) ขององค์การ เพ่ือจะได้ยึดเป็นหลักในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 2) การวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment) คือ การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อม
ภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ ผู้บริหารในทุก
องค์การจ าเป็นต้องวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างต่อเนื่อง เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ
อย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกิจ 
การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยีและโลกาภิวัฒน์ ตลอดจน
สิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific Environment) เช่น ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แข่งกลุ่มผลประโยชน์ 
หรือผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่งผู้บริหารจะต้องพิจารณาแนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหล่านี้ เพ่ือจะได้ใช้
เป็นข้อมูลปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 3) ก าหนดโอกาส
และอุปสรรค ( Identifying Opportunities and Threats) เป็นขั ้นตอนที่เป็นผลมาจาก
ขั้นตอนที่ 2 เมื่อวิเคราะห์สถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อมภายในภายนอกแล้ว หากส่งผลดีต่อองค์การ
แสดงว่าเป็นโอกาส (Opportunities) ขององค์การแต่หากส่งผลกระทบต่อองค์การแสดงว่าเป็น
อุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่
กลับเป็นอุปสรรคต่ออีกองค์การหนึ่งก็ได้ ทั้งนี้ เพราะแต่ละองค์การอาจมีสิ่งแวดล้อมภายใน คือ 
ทรัพยากรขององค์การแตกต่างกัน หรือความสามารถ ในการจัดการต่างกัน บางครั้งแนวโน้มของ
สถานการณ์เดียวกันอาจมีทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การไปพร้อมๆ กัน ผู้บริหารจึงต้องใช้
โอกาสให้เป็นประโยชน์ และอาจใช้วิกฤติที่เป็นอุปสรรคให้เป็นประโยชน์สร้างความท้าทายให้แก่
องค์การได้ 4) การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ (Analyzing the Organization’s 
Resources and Capabilities) คือ การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) 
เช่น พิจารณาทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลิตภัณฑ์ (Product) 
สถานะทางการเงิน (Financial Position) รวมทั ้งว ัสด ุอ ุปกรณ ์ที ่ใช ้ในการท างานขององค ์การ 
ทรัพยากรขององค์การจะเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จในการบริหารงาน 5) ก าหนดจุดแข็งและ
จุดอ่อน (Identifying Strength and Weakness) จากการอมูวิเคราะห์ในขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมี
สิ่งแวดล้อมภายในดี ก็หมายถึงเป็นจุดแข็ง (Strength) ขององค์การ แต่หากสิ่งแวดล้อมภายในยังด้อย
อยู่ก็ถือว่าเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งก็จะต้องรักษาจุดแข็งนั้นไว้ให้มี
อยู่โดยตลอด และต้องปรับปรุง แก้ไขจุดอ่อนขององค์การให้หมดไป 6) ก าหนดกลยุทธ์ (Formulating 
Strategies) องค์การทั้งหลายจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ทั้งระดับองค์การ ระดับกลุ่มงาน และระดับหน้าที่ 
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การก าหนดกลยุทธ์จะด าเนินตามขั้นตอนการตัดสินใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย หรือ
หลายทางเลือก แล้วเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดส าหรับองค์การ เพ่ือให้ได้ทั้งประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
และลดผลกระทบในการด าเนินงานขององค์การ 7) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ( Implementing 
Strategies) กลยุทธ์จะบังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผู้บริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเลิศเพียงใดหาก
ไม่มีการปฏิบัติอย่างเหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์ต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์จะต้อง
อาศัยบุคลากรขององค์การอย่างถูกต้อง เหมาะสมตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล พร้อมทั้ง
ต้องมีการการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติด้วย 8) การประเมินผลงาน 
(Evaluating Results) ขั้นสุดท้ายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การประเมินผลงานเพ่ือให้
ทราบว่ากลยุทธ์ (Strategies) ที่น าไปปฏิบัติท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรือวัตถุประสงค์ 
(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มีสิ่งใดบ้างที่ควรต้องมีการปรับแก้ไขอย่างไร 
กระบวนการประเมินผลงานเป็นการควบคุม (Control Process) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้
ประสบความส าเร็จของผู้บริหาร (เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ, 2553) 
   จอร์นสัน และสโคว์ (Johnson & Scholes, 2003) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนา 
พบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ
เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และวางแผนกลยุทธ์ 
นอกจากนี้แล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้นเป็นรูปแบบที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของประสบการณ์        
ส่วนบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาขององค์กร        
และวัฒนธรรมขององค์กรในอดีตดังนั้นบทบาทด้านความคิดเห็นที่เพ่ิมเติมอย่างเด่นชัดของผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ คือ การมรวิสัยทัศน์ ภารกิจและจุดประสงค์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอ่ืนๆ  ใน
องค์กรที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริงเพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวนี้น าไปสู่ความส าเร็จของ
กลยุทธ์องค์กร 
   พรีดี , กลิเลอร์ และวิส (Preedy, Glatter & Wise, 2003) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผู้น าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์กรไปสู่ความเปลี่ยนแปลงได้ โดยการสร้างความ
สมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษของคน
ในองค์กร ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งในระยะกลางและระยะยา ว           
เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์กร ต าแหน่งขององค์กร โดยใช้ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์บนเหตุ ผลหลัก          
3 ประการ คือ 1) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์กร 2) การวางแผนกลยุทธ์         
ซึ่งอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 3) การสร้างความส าเร็จขององค์กรทางการศึกษาที่ต้อง
ประกอบด้วยความคิดเชิงกลยุทธ์ของผู้น า 
   รอลลี่ (Rowley, 2003) ได้ศึกษาการเพ่ิมพลังอ านาจผู้จัดการ: ผู้น าเชิงกลยุทธ์ใน
ศตวรรษใหม่ พบว่า องค์กรที่ประสบผลส าเร็จ มีความต้องการพลังอ านาจและประสิทธิภาพของ
ผู้จัดการ ดังนั้นพลังอ านาจขององค์กรจึงถูกชักน าโดยผู้จัดการที่มีพลังอ านาจ มีความสามารถที่เป็น
เลิศ ซึ่งเกี่ยวพันกับความรู้และบุคคล แนวคิดนี้เชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์กรใน
ศตวรรษใหม่ ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวถึงนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการคือ 1) เป็นผู้ที่มี
ความรู้ด้านการบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ  
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และการสร้างสรรค์โดยการพัฒนาด้านเทคโนโลยี และการขับเคลื่อนเครือข่ายทางสังคม รวมทั้งการ
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมจากการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์กร 2) ความมีไหวพริบเฉียบ
แหลม โดยการน าองค์กรให้ขับเคลื่อนไปสู่ศตวรรษใหม่โดยอาศัยการท างานเป็นทีมและการสร้าง
ระบบเครือข่าย 3) การก าหนดทิศทางใหม่ขององค์กรสู่ความเป็นสากลซึ่งเป็นความสามารถของผู้น าที่
จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากความแตกต่างด้านวัฒนธรรม ชุมชนและบริบทอัน
จะน าไปสู่ความเป็นสากล ซึ่งสิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องอาศัยการจัดการของผู้น าเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะรู้วิธีการสร้างและเพ่ิมอ านาจเพื่อให้เกิดความส าเร็จขององค์กร 
   เดวิส และคนอ่ืนๆ (Davies & et al., 2005) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
พบว่า รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์กร 5 ประการ          
อันได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 3) การจัดวางบุคลากร
และองค์กรไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงได้อย่างมีประสิทธิภาพ              
5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์ และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ ได้แก่          
1) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจ ตามที่
แสดงออกมา 2) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้กลยุทธ์ 
และการสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อ่ืนๆ ด้วย 3) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออก
ซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 4) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของ
บุคคลและเครือข่ายมืออาชีพ 
   เดวิส และเดวิส (Davies & Davies, 2006) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นพ้ืนฐานของความคิดรวบยอดด้านสติปัญญาความเฉลียวฉลาดเชิงกลยุทธ์
ของผู้น า ซึ่งประกอบด้วยสติปัญญา 3 ประการ ดังนี้  
   1) ปัญญาด้านบุคคล (People Wisdom) หมายถึง ความเฉลียวฉลาดของผู้น าที่ท า
ให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ ยอมรับ เข้าใจว่าจะท าอะไร พร้อมทั้งจูงใจบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้ เกิด
ความเต็มใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจัยส าคัญของปัญญาด้านบุคคลจะประกอบด้วย              
(1) การมีส่วนร่วม (2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (3) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (4) การใช้แรงจูงใจ 
(5) ความสามารถและ 6) สมรรถนะของผู้น า ผู้น าเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องก าหนดทิศทางขององค์กรโดย
สร้างวิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตระยะยาวและวางแผนกลยุทธ์เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงขับเคลื่อนไปสู่
การบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ สื่อสารให้ผู้ตามเห็นทิศทางทั้งในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการสร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ตามช่วยกันท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยใช้การสร้างแรงจูงใจ การสร้าง
เสริมพลังอ านาจ การท าหน้าที่เป็นครูผู้ฝึกสอนให้ จนถึงการสนับสนุนให้มีความคิดใหม่ ท าใหม่และมี
ศักยภาพที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
    1.1) การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง รูปแบบของการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ที่ผู้บริหารใช้แรงบันดาลใจร่วมกันของบุคลากร ในการวางแผนกลยุทธ์โดยการก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วม ที่เกดจากการก าหนดร่วมกันของบุคลากรในองค์กร และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ไม่ใช่เป็น
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารคนเดียวส่วนเทคนิคการมีส่วนร่วมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์อาจใช้หลักฉันทามติของ
บุคลากรแต่ละฝ่ายต่างๆ ที่ต่างก าหนดวิสัยทัศน์ของแต่ละกลุ่ม แล้วน ามาอภิปรายเพ่ือหาข้อตกลง
ร่วมกันแล้วก าหนดเป็นข้อความแสดงวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร เนื่องจากวิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่
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คาดหวังในอนาคตขององค์กรต้องค านึงถึงความคาดหวังของสังคม ความคาดหวังของชุมชนและเกิด
มาจากความคิดร่วมกันของบุคลากรและตัวแทนชุมชน ส่วนพันธกิจเป็นข้อความที่แสดงถึงจุดหมาย
และแสดงทิศทางที่องค์กรตั้งใจจะกระท าเพ่ือให้บรรลุผล โดยต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่
ร่วมกันก าหนดไว้  
    1.2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (Share Information) หมายถึงการเปิดรับ
ข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ เพ่ือแสดงถึงแนวโน้มต่างๆ ในการน ามาใช้วิเคราะห์ประสิทธิภาพหรือคาดการณ์
ผลลัพธ์ต่างๆ ในอนาคต การติดต่อสื่อสารเป็นสื่อกลางในการเผยแพร่ ถ่ายทอด ตั้งแต่วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
นโยบาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร กลยุทธ์ที่น าสู่การปฏิบัติ และกฎระเบียบ การปฏิบัติต่างๆ ไปสู่
บุคลากรทั่วองค์กรเพ่ือความเข้าใจที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
รวมไปถึงการเสริมสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การขจัดข้อขัดแย้งภายในองค์กร การสร้างความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันภายในองค์กร น าไปสู่วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง ผู้บริหารต้องพัฒนาตนเองและ
มุ่งส่งเสริมให้บุคลากรภายในมีทักษะในการสื่อสารที่ดีสร้างระบบ กลไก เครื่องมือ การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนการพัฒนาระบบข้อมูลข่าวสารที่มีประสิทธิภาพ (Davies & Davies, 2550)  
    1.3) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึงความเฉลียวฉลาด
ของผู้บริหารในการพัฒนาความเป็นมืออาชีพในทีมงาน ในการคิดเชิงกลยุทธ์ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการคิดวิเคราะห์กิจกรรมต่างๆ ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่งความรู้ในขั้นตอนของ
การเรียนรู้ที่ท าให้เกิดทางเลือกนานาประการที่จะน ามาพิจารณาต่อไป ทางเลือกที่มีอยู่มากมายนี้ท า
ให้สามารถหาสิ่งที่ดีที่สุดออกมาได้ โดยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นี้ต้องเริ่มมาจากผู้บริหารก่อนแล้วจึง
ขยายวงกว้างไปยังบุคลากรภายในองค์กร เพ่ือให้บุคคลเหล่านั้นเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมขององค์กร (Davies, 2004) 
    1.4) การใช้แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง หมายถึงความเฉลียวฉลาดของ
ผู้บริหารที่จะต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เพ่ือให้เกิดความพยายาม ความมุ่งมั่น ความ
ตั้งใจ ในการระท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยความเต็มใจ และเกิดความ
ภาคภูมิใจ โดยการจูงใจให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์กร นอกจากนี้ Gibson & el at. (2000) ได้เสนอโปรแกรมการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานคือ การเพ่ิมคุณค่าของงาน การเชื่อมโยงค่าตอบแทนกับผล
การปฏิบัติงาน ซึ่ง Herzberge ได้บรรยายถึงการเพ่ิมคุณค่าของงานคือ ความพยายามปรับปรุง
ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของบุคลากรโดยการสร้างงานให้แก่บุคลากรนั้นๆ งานที่มี
ลักษณะเฉพาะ ขอบเขตของการบรรลุความส าเร็จและการยอมรับ เป็นงานที่ท้าทายและความ
รับผิดชอบสูง และโอกาสที่แต่ละคนจะมีความก้าวหน้าเติบโตสูง โดยค านึงถึงการสร้างเงื่อนไขของงาน
กับการจ่ายค่าตอบแทน โครงสร้างองค์กร การสื่อสาร การฝึกอบรม ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นที่
บุคคลพึงมีสิทธิโดยชอบธรรม ส่วนการเชื่อมโยงค่าตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานจะอยู่ในรูป
ประโยชน์พิเศษที่ให้กับบุคลากรนอกเหนือค่าจ้าง อันได้แก่ การประกันสังคม การประกันชีวิต 
ค่าใช้จ่ายวันหยุด และค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนการท าแผนการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือการจูงใจ 
    1.5) ความสามารถ (Capability) หมายถึงศักยภาพและทักษะที่ผู้บริหารใช้ใน
การสร้างสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานในองค์กร โดยการให้ค าแนะน า สนับสนุนและการจูงใจสภาพ
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ปัจจุบันและคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ เพ่ือเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงด้วยการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์หรือความเป้นผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยใช้กระบวนการสื่อสารเพ่ือบุคลากรเข้าใจในสิ่งที่
องค์กรต้องการบรรลุ (Davies & Davies, 2006) 
    1.6) สมรรถนะ (Competencies) หมายถึง สิ่งที่ผสมผสานด้วยทักษะและ
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ที่ต้องการบรรลุผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ซึ่งไม่ได้อยู่ในจ านวน
บุคลากรแต่อยู่ที่ทักษะความสามารถในการปฏิบัติของบุคลากรเหล่านั้น ดั งนั้นทักษะด้านกลยุทธ์ที่
ผู้บริหารต้องน ามาประยุกต์ใช้และบูรณาการในเรื่องสมรรถนะคือ การมองเห็นทักษะในการสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ มีทักษะในการวิเคราะห์ประเด็นอย่างตรงไปตรงมา และมีทักษะในการแก้ไข
ปัญหาในสถานการณ์ที่ยุ่งยาก ซึ่งอาจน าองค์กรไปสู่การเรียนรู้เพ่ือการแก้ปัญหา (Boisot, 2003) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.2 รูปแบบปัญญาด้านบุคคล 
ที่มา: Boisot (2003) 
 
   ปัญญาด้านบริบท (Contextual Wisdom) หมายถึง ความเฉลียวฉลาดในการ
บริหารจัดการด้านโครงสร้างขององค์การ โดยใช้ทั้งความตระหนักและการท าความเข้าใจในเรื่องของ
โครงสร้างขององค์การและสภาพแวดล้อมด้านบริบทที่ผู้น าจะต้องด าเนินการ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย
ส าคัญ ได้แก่ (1) ความเข้าใจและการพัฒนาวัฒนธรรมขององค์การ (2) ค่านิยมร่วม (3) ความเชื่อร่วม        
(4) การพัฒนาระบบเครือข่าย และ (5) การเข้าในสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
   1.7) ความเข้ าใจและการพั ฒ นาวัฒ นธรรมขององค์ กร (Understand and 
Developing Culture) หมายถึง ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรที่มีอยู่ก่อนว่าเป็น
อย่างไร จากนั้นจึงกระตุ้นสมาชิกให้มีแนวคิดต่อวัฒนธรรมใหม่ที่ต้องการจะให้เกิดขึ้น และช่วยเหลือ
ให้สามารถค้นหาแนวทางการบรรลุผลส าเร็จในงานตามแนวทางของวัฒนธรรมใหม่ จากนั้นจึงปล่อย
ให้มีพัฒนาการไปตามเวลา และอาจแสดงออกโดยการกระท ามากกว่าพูด วัฒนธรรมองค์กรอยู่ใน

การมีส่วนร่วม 

การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

การใช้แรงจูงใจ 

ความสามารถ 

สมรรถนะ 

ปัญญาด้าน
บุคคล 
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รูปแบบของแบบแผนที่เป็นแนวปฏิบัติของบุคลากรภายในองค์กร อันสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ความ
เชื่อ เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรที่ยึดถือร่วมกัน โดยผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้องค์กรมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง และสร้างสรรค์วัฒนธรรมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารต้องปลูกฝังวัฒนธรรมจากคุณธรรม ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณ และมาตรฐานองค์กรให้
เกิดข้ึนในทิศทางที่ถูกต้อง ยุติธรรมและเหมาะสม (Davies & Davies, 2006) 
    1.8) ค่านิยมร่วม (Sharing Values) หมายถึง ค่านิยมที่สอดคล้อง เหมาะสมกับ
องค์กร รวมทั้งทัศนคติและทักษะการอยู่ร่วมกันทางสังคม ค่านิยมร่วมเป็นรากฐานในการด ารงอยู่ 
และการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งแสดงเป็นปรัชญาและทิศทางในอนาคตขององค์กรเห็นได้จาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรหรือสิ่งที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า เช่น บุคลากรขององค์กรมีความมุ่งมั่นสูง 
และท างานร่วมกับผู้อ่ืนเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร (Davies & Davies, 2006) 
    1.9) ความเชื่อร่วม (Sharing Beliefs) หมายถึง หลักการพ้ืนฐานที่องค์กร
ยอมรับ และน ามาใช้เป็นแนวทางการบริหาร การตัดสินใจ หรือการจัดกิจกรรม ภายใต้ความเชื่อร่วม
ของบุคลากร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กร ความเชื่อที่มีต่ อการก าหนด
วิสัยทัศน์ขององค์กร (Razik & Swanson, 2001) 
    1.10) การพัฒนาเครือข่าย (Developing Networks) หมายถึง ความเฉลียว
ฉลาดในการพัฒนาส่วนบุคคล ผู้น าเชิงกลยุทธ์มักตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกอยู่เสมอเพ่ือ
ค้นหาวิธีการพัฒนาความคิดใหม่ๆ รวมทั้งการฝึกฝน การเรียนรู้จากการะท าในปัจจุบันและพัฒนา
เครือข่ายอย่างมืออาชีพให้ขยายออกไปอย่างรวดเร็วโดยการสื่อสารทางเทคโนโลยีเนื่องจากองค์กร
เป็นส่วนหนึ่งของระบบที่ ใหญ่กว่าและต้องประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่มี ภารกิจคล้ายกัน 
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบริบทภายนอกองค์กรจะส่งเสริมความสามารถทางความคิดที่
สร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่การวางแผนการจัดการเพ่ือผลประโยชน์ที่ดีที่สุดขององค์กรและเพ่ือพัฒนากล
ยุทธ์ทางความคิด ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะให้ความส าคัญในระบบเครือข่ายเพราะระบบเครือข่ายได้สร้าง
ความคิดและแรงบันดาลใจส าหรับพัฒนากลยุทธ์ นี่คือความส าคัญของลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Davies & Davies, 2006) 
    1.11) ความเข้าใจสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (Understanding External 
Environment) หมายถึง ความเฉลียวฉลาดที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรปัจจัยใดบ้างที่สามารถสร้างโอกาสหรือเป็นอุปสรรค
ต่อองค์กร การเข้าใจสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ การตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือทราบข้อมูลว่ามีอะไรเกิดขึ้นบ้างและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไรบ้าง        
และการพยากรณ์ที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคตเพ่ือใช้ประโยชน์ในการวางแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร โดยท าการวิเคราะห์ถึงสภาพแวดล้อมทั่วไป และสภาพแวดล้อมของการด าเนินงาน (Davies 
& Davies, 2006) 
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ภาพที่ 2.3 รูปแบบปัจจัยด้านบริบท 
ที่มา: Davies & Davies (2006) 
 
   2) ปัญญาด้านกระบวนการ (Procedural Wisdom) ผู้น านอกจากมีปัญญาด้าน
บุคคลและปัญญาด้านบริบทแล้วจ าเป็นต้องใช้การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ด้วย และกระบวนการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์จะบรรลุเป้าหมายได้ก็ต่อเมื่อผู้น ามีปัญญาด้านกระบวนการและความสามารถ 
ในการขับเคลื่อนให้เกิดการด าเนินงาน ปัญญาด้านกระบวนการจึงหมายถึง ความเฉลียวฉลาดของผู้น า
ในการผลักดัน กระตุ้น และส่งเสริมให้ เกิดกระบวนการท างานตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่ ง
ประกอบด้วยวิธีการเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ วิธการจัดการ
เชิงกลยุทธ์เป็นขั้นตอนที่ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ว่าอะไรจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการ 
เพ่ือปิดช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ปัจจุบันกับสภาพการณ์ที่เป็นที่ปารถนาขององค์การ ขั้นตอนนี้
ต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ ที่ท าให้สามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวิธีการ
เชิงกลยุทธ์และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ จุดเด่นของรูปแบบผู้น ากลยุทธ์ คือ ต้องเป็นก าหนดทิศทาง
ขององค์การโดยใช้การมีส่วนร่วม จากการสร้างคุณค่าและความเชื่อที่เหมือนกันในการมองอนาคต
ขององค์การ (รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) 
    2.1) วิธีการเชิ งกลยุทธ์  (Strategic Approaches) ซึ่ งมีองค์ประกอบย่อย           
4 ประการคือ 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีเป้าหมายในการก าหนดวิธีการดีที่สุดในการน าเอา
ประเด็นเชิงกลยุทธ์ต่างๆ ไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ ที่ก าหนดไว้ ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ผู้น า
องค์กรจะต้องตอบค าถามหลัก 3 ประการคือ องค์กรก าลังจะก้าวไปทางไหน สภาพแวดล้อมเป็น
อย่างไร และองค์กรจะไปสู่จุดหมายอย่างไร 2) การก าหนดจุดประสงค์กลยุทธ์โดยเริ่มตั้งแต่การ
ก าหนดภารกิจที่มีส่วนถ่ายทอดให้เห็นจุดมุ่งหมายขององค์กร วิสัยทัศน์เป็นรายละเอียดที่บอกทิศทาง
ระยะยาว ส่วนค่านิยมบ่งบอกถึงลักษณะของบุคลากรหรือองค์กรโดยรวม ตลอดจนการสร้างสมดุลที่
เกิดขึ้นระหว่างการใช้ทรัพยากรกับผลประโยชน์ ที่ได้รับจากโอกาสที่เปิดอยู่ จุดประสงค์กลยุทธ์จึง             
บ่งบอกถึงเป้าหมายและความสนใจที่องค์กรต้องการจะมุ่งไป ดังนั้นความชัดเจนเชิงกลยุทธ์ของ

ความเข้าใจและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

ค่านิยมร่วม 

ความเชื่อร่วม 

การพัฒนาระบบเครือข่าย 

การเข้าใจสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

ปัญญาด้าน
บริบท 
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วัตถุประสงค์จึงเป็นสิ่งส าคัญ เพราะจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่าอะไรที่องค์กรจะท าและอะไรบ้างที่องค์กร
จะไม่ท า การสร้างขั้นตอนนี้ต้องอาศัยทักษะและความสามารถของผู้น าเป็นสิ่งส าคัญ 3) การระบุ           
กลยุทธ์เร่งด่วน เป็นการก าหนดประเด็นต่างๆ  ตามที่ เป็นภาพใหญ่  เพ่ือปิดช่องว่างระหว่าง
สถานการณ์ปัจจุบันกับสภาพการณ์ที่พึงปรารถนาในอนาคต จึงจ าเป็นต้องก าหนดประเด็นที่ส าคัญ
เชิงกลยุทธ์ และจัดล าดับว่าจะด าเนินการในประเด็นใดก่อนหรือหลัง เพราะเป็นไปไม่ได้ที่จะท าทุก
อย่างในเวลาเดียวกัน ก่อนที่จะด าเนินการสิ่งเหล่านี้ ผู้น าจะต้องตอบค าถามข้อนี้ให้ได้เสียก่อน          
ข้อแรกคือ มีเวลามากน้อยเท่าใดที่ต้องรีบด าเนินการ เพราะสิ่งนี้บ่งบอกถึงความเร่งด่วนที่ต้องท าให้
แล้วเสร็จก่อนหมดเวลาหรือเกิดผลเสียแก่องค์กร และค าถามข้อที่สองคือ มีเส้นทางใดวิกฤตที่ต้อง
พิจารณา 4) การก าหนด กลยุทธ์การกระจายอ านาจ โดยเริ่มจากการปรับโครงสร้างองค์กร อันเป็น
เรื่องเกี่ยวกับแผนภูมิที่แสดงต าแหน่งการบริหาร อ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชา และความ
รับผิดชอบต่างๆ ในงาน เพ่ือที่จะท าให้โครงสร้างสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของกลยุทธ์จ าเป็นต้องเปิด
โอกาสให้เกิดความยืดหยุ่นในการแก้ไขปัญหาและมีความเป็นอิสระในการท างาน ส่วนการมอบหมาย
หน้าที่จะต้องมีการก ากับดูแลภายในเป้นอย่างดีเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมาย (Davies & 
Davies, 2006) 
    2.2) การด าเนินการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Process) เป็นขั้นตอนการด าเนินงาน
ตามกลยุทธ์ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 1) กระบวนการสร้างกรอบแนวคิด ได้สติปัญญาใน
การใช้ข้อมูลย้อนกลับ การคิดเชิงกลยุทธ์ การวิเคราะห์ และการสังเคราะห์ รูปแบบโครงสร้าง
ความรู้สึกนึกคิด 2) การดึงดูดความสนใจของบุคลากร เป็นความสามารถในการสร้างความเข้าใจของ
บุคลากรในองค์กรให้มีความเข้าใจในเรื่องเดียวกัน ได้แก่ กลยุทธ์การสื่อสาร กลยุทธ์การมีส่วนร่วม กล
ยุทธ์การใช้แรงจูงใจ และความสามารถในเชิงกลยุทธ์ 3) การประกาศให้ชัดเจน โดยใช้การสื่อสารที่มี
ประสิทธิผลในฐานะผู้ส่งสาร โดยการพูดหรือการเขียน และความหมายด้านโครงสร้างการสื่อสาร 4X 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้แก่ การแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ  กลยุทธ์ด้านเงื่อนเวลา กระตุ้นให้มีการ
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องและก าหนดแนวทางเชิงกลยุทธ์ (Davies & Davies, 2006) 
    2.3) วงจรเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic Learning Cycle) หมายถึง กระบวนการ       
ที่ผู้บริหารรับรู้และมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปตามวงจรการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นศูนย์กลางของ
วิธีการเชิงกลยุทธ์และกระบวนการเชิงกลยุทธ์ โดยวงจรแห่งการเรียนรู้นี้ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
1) การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งอาจเรียนรู้จากประสบการณ์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน การวิเคราะห์ทัศนคติ ค่านิยม
ขององค์กร หรือวัฒนธรรม โดยพิจารณาถึงทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และพิจารณา
ถึงข้อเท็จจริงในจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กร ตลอดจนค่านิยมต่างๆ เพื่อที่จะให้การวางต าแหน่งนั้น
สอดคล้องและเป็น ไปได้  2) การวางแนวทางปฏิบั ติ  (Alignment) หลั งจากที่ ได้ วิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายใน ตลอดจนค่านิยมขององค์กรแล้ว เป็นการพิจารณา
ความเป็นไปได้ในการก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กรไปสู่อนาคต เป็นการก าหนดทิศทางระยะยาว
ของการพัฒนาองค์กร โดยการตัดสินใจร่วมกันของบุคลากร ในการวางแนวทางการปฏิบัติจะต้องเป็น
แนวทางที่เหมาะสมที่สุดภายใต้ความเป็นไปได้ และเป็นแนวทางที่สามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับ
องค์กรได้ดีที่สุด 3) การเลือกเวลาที่เหมาะสม (Timing) การเริ่มต้นเชิงกลยุทธ์โดยปกติจะตั้งเป้าหมาย
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ไว้เพ่ือการแก้ไขปัญหา หรือเพ่ือการเปิดทางเพ่ือที่จะน ากลยุทธ์ใหม่ๆ มาใช้พัฒนาแนวทางที่จะเริ่มต้น
กลยุทธ์ในแต่ละก้าวๆ และจัดล าดับว่าอะไรควรท าก่อน อะไรควรท าหลังและสุดท้าย 4) การลงมือ
กระท า (Action) เป็นขั้นตอนที่มีการวางแผนการใช้ทรัพยากร การจัดแบ่งโครงสร้างองค์กรรวม          
การก าหนดระบบการบริหาร ตลอดจนการก าหนดระบบเกี่ยวกับสารสนเทศ การสร้างค่านิยม        
และวัฒนธรรมองค์กร วงจรการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ วงจรการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์นี้จะด าเนินต่อไปอย่าง
ต่อเนื่องแต่ไม่จ าเป็นต้องตามล าดับ โดยต้องรู้ส่วนประกอบอ่ืนด้วยไม่ว่าจะเป็นปัญญาด้านวิธีการ        
กลยุทธ์ จึงจะรู้ว่าวงจรแต่ละแห่งควรเริ่มต้นจากท่ีไหน (Davies & Davies, 2006)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.4 วงจรการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ 
ที่มา: (Davies & Davies, 2006) 
 
   กล่าวโดยสรุปปัญญาด้านกระบวนการซึ่งมี 3 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบแรก 
คือ วิธีการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งรวมถึงความเข้าใจต่อวิธีการที่หลากหลายในการจัดวางวิธีการเชิงกลยุ ทธ์
เกี่ยวกับ การวางแผนกลยุทธ์ จุดประสงค์กลยุทธ์ กลยุทธ์เร่งด่วน และกลยุทธ์การกระจายอ านาจ 
วิธีการเชิงกลยุทธ์เหล่านี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องถูกน าไปใช้ควบคู่กับความเข้าใจพ้ืนฐานของ
องค์ประกอบที่สอง คือ การด าเนินการเชิงกลยุทธ์ โดยมีองค์ประกอบหลักของการจัดการ คือ การ
สร้างกรอบแนวคิด การดึงดูดความสนใจของบุคลากร การประกาศให้ชัดเจน และการลงมือปฏิบัติ 
ความเกี่ยวกันต่อกันระหว่างวิธีการเชิงกลยุทธ์และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์เป็นการจัดการผ่าน
องค์ประกอบที่สามคือวงจรการเรียนรู้กลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอนคือ การเรียนรู้ การจัดวาง 
ช่วงเวลา และการกระท า จากการเรียนรู้เกี่ยวกับธรรมชาติของการด าเนินการและวิธีการเชิงกลยุทธ์
นั้นสามารถจะให้ใช้ประโยชน์ในการชักน าเพ่ือการจัดวางก าลังคน จัดองค์กรและก าหนดกลยุทธ์เพ่ือ
สร้างรูปแบบที่ เชื่อมโยงมุมมองว่าโรงเรียนก าลังมุ่งไปที่ใด เมื่อไรควรเริ่ม เคลื่อนไหว และการ
ด าเนินการตามกลยุทธ์นั้นขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่มีความส าคัญทางยุทธศาสตร์ว่าเมื่อใดเป็นช่วงเวลาที่ดี
ที่สุดที่จะเริ่มต้น และเมื่อตัดสินใจถึงช่วงเวลาที่ถูกต้องแล้วการกระท าเชิงกลยุทธ์ก็จะสามารถเกิดขึ้น

การเรียนรู้ 

การวางแนวทางปฏิบัติ ลงมือกระท า 

การเลือกเวลาในการปฏิบัติ 
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ได้การเรียนรู้ถึงบทเรียนของการกระท าดังกล่าวจึงเป็นจุดเริ่มต้นของวงจรการจัดการอีกครั้ง (Davies 
& Davies, 2005) 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์แนวคิดของ Dubrin, 1998 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(2544) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 5 องค์ประกอบ คือ 
   1) ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-Level Cognitive Activity)            
การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการ
คิดเชิงมโนภาพในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผลและมี
ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่างๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมาณ
ข้อมูลต่างๆ และผลที่เข้าใจตามมา ส าหรับองค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้เรียกว่า การคิด
เชิงระบบ (Systems Thinking) 
   2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering 
Multiple Inputs to Formulate Strategy) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูง
ในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติ ผู้น าจะปรึกษาหารือกับผู้ที่
เกี่ยวข้องหลายๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่างๆ 
   3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 
Creating a Future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่ว่า “การมองอนาคต
อย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว” ดังนั้นจึงต้องท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า
ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 
   4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์
เพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่ หลายองค์การที่
ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เหนือคู่แข่งขัน 
   5) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สภาพ
ขององค์การที่จะเป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายที่เป็นลักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็นความต้องการจะเป็นใน
อนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดี
ที่สุด บริการที่ดีที่สุด เป็นต้น  
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Hitt, Ireland & Hoskisson, 2005 อ้างถึงใน 
ฐิติมา จ านงเลิศ (2550) มีองค์ประกอบดังนี้ 
   1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) คือ มีความสามารถ
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ และความสามารถถ่ายทอดวิสันทัศน์ตลอดจนจูงใจกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติ
ตามได้อย่างสม่ าเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกเพ่ือก าหนดแผนกลยุทธ์
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
   2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ (Effectively Managing the Firm’s Resource 
Port Folio) มีความสามารถใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ ทั้งด้านงบประมาณ         
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และด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ทรัพยากรเหล่านั้นเกิดประโยชน์สูงสุด มีความคุ้มค่าคุ้มทุน เพ่ือเกิด
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน ผู้รับบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพ 
   3) สนับสนุนวัฒ นธรรมองค์การที่ มีป ระสิทธิผล  (Sustaining an Effective 
Organizational Culture) มีความสามารถในการก าหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การและ
ค่านิยมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองค์การที่มี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างานของสมาชิก 
   4) มุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices) เป็นผู้น า
ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นที่น่าไว้วางใจ มีการตัดสินใจ โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
   5) การจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balanced Organizational 
Control) มีการจัดการบริหารงานดูแล ในกระบวนการท างานให้ได้มาตรฐาน คุณภาพบริการ
ผู้รับบริการพึงพอใจ ในบริการที่ได้รับและผู้ให้บริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
   คาพลาน และนอร์ทัน (Kaplan & Norton, 1996) ได้ศึกษา Balanced Scorecard  
ในฐานะของเครื่องมือหรือแนวคิดที่สามารถช่วยแปลงวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การสู่ระบบของ
การวัดผลการด าเนินการโดยผ่านมุมมองทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 1) การวัดผลทางการเงิน 2) ความรู้เกี่ยวกับ
ลูกค้า 3) กระบวนการภายใน 4) การเรียนรู้และการพัฒนา ซึ่งการวัดผลด าเนินการแบบ Balanced 
Scorecard สามารถท าให้ผู้น าองค์การวางแผนกลยุทธ์ ด าเนินการกลยุทธ์ ติดตามควบคุม         
และประเมินกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารระดับสูงในฐานะผู้บริหารทางกลยุทธ์
ต้องเป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) ในด้านๆ ดังนี้ 1) เป็นผู้บริหารทั่วไปที่จะต้องท าการบริหารเรื่องราว
ทั้งหมดขององค์การตลอดเวลาโดยไม่ขาดตอน 2) การเป็นผู้มีทัศนะวิสัย ที่จะต้องติดตามความเป็นไป
ของสภาพแวดล้อมต่างๆ ขององค์การ หรือการมองโลกกว้างรอบตัวเพ่ือน ามาวิเคราะห์ในการท างาน 
3) เป็นผู้จัดท ากลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์โอกาสและข้อจ ากัดต่างๆ เพื่อน ามาเทียบเคียงกับทรัพยากรที่
ประเมินได้ภายในองค์การ และท าการจัดคู่ปัจจัยระหว่างโอกาสและทรัพยากรที่มีอยู่ จนสามารถ
จัดท าเป็นนโยบายและแผนด าเนินงานต่างๆ ออกมา 4) เป็นสถาปนิกออกแบบโครงสร้างระบบงาน  
5) เป็นผู้จัดแบ่งสรรทรัพยากรและเป็นผู้ควบคุมการใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ 6) เป็นผู้น าสร้าง
ทีมงาน กระตุ้นให้เกิดความเชื่อมั่นและมีการผูกพันจากทุกฝ่ายเป็น ผู้ประเมินผลงาน และเป็นผู้รู้จัก
ใช้คน 7) การเป็นผู้ชักจูงใจคนเป็น 8) เป็นผู้น าชุมชนสัมพันธ์ 9) เป็นผู้น าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ 
(2548) และสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวถึง ภาวะผู้น ากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ไว้สอดคล้องกัน
ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุม
และประเมินผลกลยุทธ์ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีกลยุทธ์ประกอบไป
ด้วย ลักษณะส าคัญ 7 ประการ คือ 1) สร้างศรัทธา ผู้น าต้องมีบารมีที่จะสามารถจูงใจผู้คนให้มาเป็น



92 
 

พันธมิตรได้  การจูงใจให้ผู้คนมาเป็นพันธมิตรได้นั้น จะต้องสร้างศรัทธาในตัวต่อผู้น าก่อน การสร้าง
ศรัทธาในตัวผู้น าจะเกิดมาจากผู้น าจะต้องความรู้ความสามารถอย่างรอบด้าน เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เชื่อมั่น ไว้วางใจในตัวผู้น าว่าจะสามารถน าพาองค์การและตัวเขาให้เจริญก้าวหน้าได้ 2) พาบอก
ทิศทาง ผู้น าเชิ งกลยุทธ์ต้อง “Walk the Talk” บอกลูกน้องให้ ได้ว่าจะบริหารองค์การให้
เจริญก้าวหน้าไปในทิศทางใด และเพ่ืออะไร เพ่ือให้ทุกคนมีความมั่นใจในการท างานขององค์การว่า 
จะท าให้พวกเขาได้รับประโยชน์จากองค์การ ที่ประสบความส าเร็จด้วย 3) พิชิตโอกาส การบริหารงาน      
เชิงรุกมีความส าคัญมากต่อความส าเร็จ ผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักท างานในเชิงรุกเมื่อโอกาสเอ้ืออ านวย    
และต้องรู้จักปรับนโยบายเป็นเชิงรับเมื่อสถานการณ์ไม่เอ้ืออ านวยหรือเป็นรอง 4) มาดควบคุม ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องเป็นผู้ที่รู้จักการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน เพ่ือจะได้ทราบถึงคุณภาพที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท า และมีการพัฒนาสมรรถนะให้มีความสามารถในการท างานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป         
การควบคุมควรใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การ การควบคุมในเชิงกลยุทธ์ แบ่งออกเป็น 
ก่อนการปฏิบัติการ คือ การวางแผนกลยุทธ์ หรือการก าหนดนโยบาย การควบคุมระหว่างการ
ปฏิบัติการ คือ การสั่งการ การด าเนินงาน การติดตาม การปรับปรุงแก้ไขในการด าเนินงาน และการ
ควบคุมผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทราบผลการด าเนินงานของกลยุทธ์ทั้งหมด และน าไปปรับปรุงแก้ไขใน
การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้น าต่อไป 5) สร้างขุมก าลัง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ต้องมีลักษณะของ
การเป็นครู เป็นหัวหน้างานที่ดี มีการแนะน าสอนงาน รวมทั้งเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
การสร้างขุมก าลังยังรวมไปถึงการดึงดูดและการรักษา คนเก่ง คนดี ให้ได้มีโอกาสสร้างผลงานที่
ตอบสนองนโยบายและเป้าหมายขององค์การ 6) ปลูกฝังให้ใฝ่ดี ผู้น าในเชิงกลยุทธ์ต้องการส่งเสริมให้
ผู้คนแสดงความเป็นพลเมืองดีในองค์กรด้วยการให้การเคารพ การค านึงถึงผู้อ่ืน ความมีน้ าใจ ความ
สุภาพ การยึดมั่นในค่านิยมสร้างสรรค์ นอกจากนี้ยังต้องสร้างการบริหารจัดการที่อาศัยคุณค่าชี้น าให้
เกิดขึ้นในองค์กร อันได้แก่ การเป็นต้นแบบของการเป็นผู้น าที่ดี มีจริยธรรมปฏิบัติ เป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ ก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรม (Moral Vision) ขององค์กรในรูปของค่านิยม เฉพาะตน 
พัฒนามาตรการ แนวทาง วิธีการต่างๆ อันเป็นการส่งเสริมมาตรฐานทางคุณธรรม สร้างบรรยากาศ
การท างานที่เคารพศักดิ์ศรีความเป็นคน สิทธิมนุษยชน ความเท่าเทียมกันระหว่างชายหญิง สร้าง 
Gender-Friendly Organization 7) มีวัฒนธรรมที่เหมาะสม ผู้น าในเชิงกลยุทธ์ย่อมมีความสามารถ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม ความคิดอ่านของผู้คนในองค์การให้ตอบรับกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้
อย่างกลมกลืน  ต้องปรับความคิด การกระท าของผู้คน (Paradigm Shift) สร้างเอกลักษณ์ ความโดด
เด่นขององค์การ  ผ่านวัฒนธรรมการท างานที่ตอบรับกับวิสัยทัศน์และอุดมการณ์ขององค์การ ผู้ที่ท าดี
ย่อมก้าวหน้า (The Best Gets Better) ลดระดับอุปถัมภ์นิยมลง มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน 
วัฒนธรรมแห่งความโปร่งใส รับผิดชอบและตรวจสอบได้ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2543) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management) ไว้ว่า เป็นแนวทางการบริหารที่เป็นระบบ  โดยแต่ละส่วนจะมีความสัมพันธ์ระหว่าง
กัน ในเชิงการสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value Added) สู่เป้าหมายที่มีการก าหนดไว้ในกรอบของทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ หรือที่เรียกว่า “ภารกิจ” (Mission) การบริหารเชิงกลยุทธ์มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วน  
คือ ส่วนที่ว่าด้วยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) และส่วนที่ว่าด้วยการด าเนิน (Implementation) 
เพ่ือให้แผนกลยุทธ์ด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีลักษณะเป็นการบริหารบน
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พ้ืนฐานของดุลยภาพ (Balance) ระหว่างกรอบทิศทางและความยึดหยุ่นในการปรับตัว อย่างไรก็ตาม
การบริหารเชิงกลยุทธ์ หากมีการด าเนินการอย่างถูกต้องและเป็นระบบแล้ว จะเป็นการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   สมยศ นาวีการ (2551) ได้เสนอแนวคิดว่าความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิ์ภาพ 
ควรมีลักษณะ 6 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) 
2) การใช้ประโยชน์ความสามารถแกน (Exploiting Core Competencies) 3) การสร้างวัฒนธรรม
องค์การที่ยั่งยืน (Sustaining an Organization Controls ) 5) การพัฒนาทุนมนุษย์ (Developing 
Human Capital) และ 6) การมุ่งจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (Emphasizing Ethic 
and Social Responsibility) (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
   จากที่ได้ศึกษาแนวคิดคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ทราบว่า 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถวิเคราะห์จ าแนกออกเป็นองค์ประกอบหลักได้ 4 องค์ประกอบ 
(กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550) (รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) ดังนี้ 1) การก าหนด
ทิศทางขององค์การ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 4) การประเมินผล 
การด าเนินงาน และในแต่ละองค์ประกอบหลักสามารถจ าแนกออกเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ได้ โดยมีแนวคิดในรายละเอียดดังนี้ 
   1) การก าหนดทิศทางขององค์การ เป็นขั้นของการก าหนดทิศทางขององค์การใน
สภาพแวดล้อมทางการแข่งขั้น และการปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดการแข่งขันได้อย่างประสบความส าเร็จ 
(Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2000) หรือเป็นกลุ่มขององค์การที่ต้องมีการแข่งขันและจ าหน่าย
ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การระหว่างธุรกิจเหล่านั้น (Bateman & Snell, 1999) หรือหมายถึง วิธีการ
หรือแผนเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
กลยุทธ์จะก าหนดทิศทาง และก าหนดโครงร่างงาน ซึ่งการบริหารจะใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย         
โดยอาศัยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic) ยุทธวิธี (Tactical) และการปฏิบัติการ (Operational) 
ดังนั้น การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) จึงเป็นการพิจารณาว่าการที่จะบรรลุตามวิสัยทัศน์
นั้นจะต้องใช้วิธีการอย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จคือองค์การที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การสร้างกลยุทธ์จึงเป็นงานที่ยากที่ต้อง
เป็นไปตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่จะต้องอาศัยคุณลักษณะหรือความสามารถเฉพาะของ
ผู้บริหารที่จะด าเนินการ เพ่ือน าไปสู่การก าหนดทิศทางขององค์การที่เหมาะสม 
    เดรสและมิลเลอร์ (Dess & Miller, 1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง           
กลยุทธ์ พบว่า กิจกรรมส าหรับ ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญอันดับแรก คือ การก าหนดทิศทาง
ขององค์การ คือการสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายแก่การเข้าใจ และคิดวิธีการกลยุทธ์ต่างๆ ที่มีผลต่อธุรกิจ 
เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้ได้ผลที่ว่า ธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองค์การจะมี
รูปแบบอย่างไรต่อไปในอนาคต การก าหนดทิศทางขององค์การแบบนี้ คือ การมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์
นั่นเอง (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ดูบริน (DuBrin, 1998) ที่ได้
ศึกษาภาวะผู้น าองค์การในเชิงกลยุทธ์โดยสรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางขององค์การนั้น คือ
คุณลักษณะส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าองค์การ ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (การคิดเชิงกลยุทธ์) 
นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ 
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(Conceptually) ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และมี
ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่างๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ นอกจากนี้ ควรมีความสามารถ
ในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) 
ตลอดจนการมีความคาดหวัง และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and Creating a 
Future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต ดังนั้น ผู้น าจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคตที่
ต้องมีการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยม และความต้องการของลูกค้า ตลอดจนเป็นการ
คาดคะเนทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคตนั่นเอง ในขณะเดียวกันจะต้องมีวิธีคิด          
เชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) หรือแนวคิดที่แหวกแนวแต่ได้ผล ซึ่งเป็นการใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นการสร้างสรรค์อนาคตใหม่ ( Re-
Inventing the Future) ที่แตกต่างจากคนอ่ืน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) 
(เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553)    
    สรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง วิธีการที่จะท าให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ โดยผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ความสามารถ
ในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต 
ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติ และความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งเขียนเป็นโมเดลการ
วัดการก าหนดทิศทางขององค์การได้  
   2) องค์ประกอบย่อยด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้แก่ การจัดเชิงกลยุทธ์เป็นเรื่อง
ของการตัดสินใจและการลงมือด าเนินการปฏิบัติของผู้บริหารซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาว
ขององค์การ การจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพ้ืนฐานขององค์การ
หรือหน้าที่ของการบริหารจัดการ (Functions of Management) คือการวางแผนการจัดการองค์การ 
การน าไปปฏิบัติและการควบคุม ซึ่งการตัดสินใจของผู้บริหารในองค์การปัจจุบันส่วนใหญ่เป็นการ
จัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว (Robbins & Coulter, 2003 
อ้างถึงใน เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ, 2553)  ซึ่งมีสาระส าคัญในแต่ละหน้าที่ดังนี้  1) การวางแผน 
(Planning) เป็นขั้นตอนในการก าหนดวัตถุประสงค์และพิจารณาถึงวิธีการที่ควรปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์นั้น (Schemerhorn, 1999 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) ดังนั้น ผู้บริหารจึง
ต้องตัดสินใจว่ามีวัตถุประสงค์อะไรในอนาคต และจะต้องด าเนินการอย่างไรเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์นั้น ลักษณะของการวางแผน มีดังนี้ คือ 1) การด าเนินการตรวจสอบตัวเองเพ่ือก าหนด
สถานภาพในปัจจุบันขององค์การ การส ารวจสภาพแวดล้อม การก าหนดวัตถุประสงค์ การพยากรณ์
สถานการณ์ในอนาคต การก าหนดแนวทางปฏิบัติ งานและความจ าเป็นในการใช้ทรัพยากร การ
ประเมินแนวทางปฏิบัติงานที่วางไว้ การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และ
ผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการติดต่อสื่อสารในกระบวนการวางแผนเป็นไป
อย่างทั่วถึง 2) การจัดองค์การ (Organizing) เป็นขั้นตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรที่ใช้ในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่ งหมายในการท างานนั้น (Schernrehorn, 1999 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์                
พฤกษเทเวศ, 2553) หรือเป็นการจัดแบ่งงานและจัดสรรทรัพยากรส าหรับงาน เพ่ือให้งานเหล่านั้น
ส าเร็จ (Schernrehorn, Hunt & Osborn, 2000 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ, 2553) การจัด
องค์การประกอบด้วย การระบุและอธิบายงานที่จะถูกน าไปด าเนินการ การกระจายงานออกเป็นหน้าที่             
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การรวมหน้าที่ต่างๆ เข้าเป็นต าแหน่งงาน การอธิบายสิ่งที่จ าเป็นหรือความต้องการของต าแหน่งงาน 
การรวมต าแหน่งงานต่างๆ เป็นหน่วยงานที่มีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม และสามารถบริหาร
จัดการได้ การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่การทบทวนและปรับโครงสร้างของ
องค์การเมื่อสถานการณ์ เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่ เป็นไปตามที่ก าหนด           
การติดต่อสื่อสารในกระบวนการของการจัดเป็นไปอย่าทั่วถึง การก าหนดความจ าเป็นที่ก าหนด         
การติดต่อสื่อสารในกระบวนการของการจัดการที่มีศักยภาพ การคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหามา             
การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากร
มนุษย์เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการ
ติดต่อสื่อสารในกระบวนการ ของการจัดคนเข้าท างานเป็นไปอย่างทั่วถึง  3) การน าไปปฏิบัติ 
(Leading) เป็นขั้นตอนในการกระตุ้นให้เกิด ความกระตือรือร้น และชักน าความพยายามของ
พนักงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการใช่ความพยายามของผู้บริหารที่จะกระตุ้น
ให้สมาชิกมีศักยภาพในการท างานสูง (Bateman & Snell, 1999 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
2553) ดังนั้น การน าจะช่วยให้งานบรรลุผลส าเร็จเสริมสร้างขวัญและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา (Dessler, 
1998 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ, 2553) ซึ่งประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารและอธิบาย
วัตถุประสงค์ให้แก่ผู้ปฏิบัติทราบการมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต่างๆ การให้ค าแนะน า
และค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติบน
พ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน การยกย่องสรรเสริญ และการต าหนิติเตียนอย่างยุติธรรมและถูกต้อง
เหมาะสมการจัดหาสภาพแวดล้อมมากระตุ้นการจูงใจ โดยการติดต่อสื่อสาร เพ่ือส ารวจความต้องการ
การและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง การทบทวนและปรับวิธีการ ของภาวะความเป็นผู้น าเมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการติดต่อสื่อสาร 
โดยทั่วทุกแห่งในกระบวนการของภาวะความเป็นผู้น า 4) การควบคุม (Controlling) เป็นการติดตาม
ผลการท างาน และแก้ไขปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็น (Schernrehorn, Hunt & Osbrn, 2000 อ้างถึงใน 
เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) หรือเป็นขั้นตอนของการวัดผลการท างาน และด าเนินการแก้ไขเพ่ือให้
บรรลุผล การควบคุมประกอบด้วยการก าหนดมาตรฐาน การเปรียบเทียบและติดตามผลการ
ปฏิบัติงานกับมาตรฐาน การแก้ไขข้อบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณ์
เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไป ตามที่ก าหนด และการติดต่อสื่อสารในกระบวนการ
ของการควบคุมเป็นไปอย่างทั่วถึง (Dess & Miller, 1993 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติไว้ว่าการปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งมีความ
เกี่ยวข้องกับความเป็นเลิศและคุณธรรมขององค์การ บุคลากรทั่วทั้งองค์การต้องได้รับการสนับสนุนให้
มีวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือจะสามารถท างานร่วมกันได้ด้วยความสามารถสูง
และพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ไอแลนด์และฮิต (Ireland & Hitt, 
1999) และ พรีสคอต (Prescott, 1986 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) ที่กล่าวว่า ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยกระบวนการของการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องจะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรมความมีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ 
ด้วยการกระตุ้นและเปิดกว้างแก่ทุกคน และจะต้องยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถในการดลใจ
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ต่อพนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจริยธรรม ยึดมั่นในหลักการของตนทั้งสามารถในการ
ดลใจต้อพนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจริยธรรม 
    รอบบินและเคาท์เตอร์ (Robbins & Coulter, 2003 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
2553) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการเชิงกลยุทธ์ ด้านการน าไปปฏิบัติ ( Implementation) ว่ากล
ยุทธ์จะบังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผู้บริหารจะวางแผน กลยุทธ์ไว้ดีเลิศเพียงใดหากไม่มีการปฏิบัติ
อย่างเหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งจะต้องอาศัยการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า นอกจากนี้ การปฏิบัติการ
เชิงกลยุทธ์มักจะมีความเกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือหลายๆ อย่าง หรือส่วนต่างๆ ขององค์การที่
สามารถปรับตัวให้เข้ากับกลยุทธ์ ในทางปฏิบัติผู้น าที่เข้มแข็งเป็นส่วนหนึ่งของเครื่องมือที่ส าคัญที่สุด
ส าหรับการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ผู้น าแบบนี้การกระตุ้นและมีอิทธิพลต่อคนอื่นให้ยอมรับในพฤติกรรมซึ่ง
มีความจ าเป็นต่อการก าหนดนโยบายใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ เนตร์พัณณา ยาวิราช 
(2550) ที่กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นสิ่งที่ยากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธ์และเป็นงานที่มี
ขั้นตอนที่สลับซับซ้อนการปฏิบัติเข้าหากัน รวมถึงการเป็นผู้น าที่เข้มแข็งเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่งใน
การน าเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2548 กล่าวถึงการปฏิบัติตามกลยุทธ์           
จะประสบผลส าเร็จได้ต้องประยุกต์ใช้ 4 หน้าที่ ในกระบวนการบริหาร คือ การวางแผน ในส่วนของ
การปฏิบัติตามกลยุทธ์การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย และการประสมประสาน 
ตลอดจนการประสานงานกิจกรรมต่างๆ ในทุกระดับองค์การเพ่ือให้แน่ใจว่าผู้บริหารในแต่ละหน้าที่
เข้าใจทิศทางและตารางเวลา เพราะว่าผู้บริหารในระดับสูงจะก าหนดแนวทางส าหรับแผน ซึ่งปฏิบัติ
ตามกลยุทธ์ในระดับต่ ากว่า และต้องประสานงานสอดคล้องกับกลยุทธ์ทั้งหมดขององค์การ ตลอดจน
การจัดสรรทรัพยากร และแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนหรือข้อขัดแย้ง ในระหว่างระดับต่างๆ หรือในหน้าที่
ต่างๆ การจัดองค์การในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ผู้บริหารจะต้องก าหนดให้ชัดเจนว่าจะท าอะไรแล้วจึง
จัดสรรทรัพยากร และความรับผิดชอบส าหรับแต่ละงานให้แต่ละบุคคล หรือกลุ่มภายในองค์การ
หน้าที่การจัดองค์การ จะเกี่ยวข้องกับการก าหนดงานเฉพาะอย่าง การจัดทักษะ ของบุคคลและกลุ่ม
ภายในองค์การส าหรับงานเหล่านี้ การประสานงาน และการประสมประสานการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้
เกิดการท างาน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่ท าให้การปฏิบัติงานง่ายขึ้นจะมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมอยู่
ในทิศทางของกลยุทธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้น การน า หน้าที่การน าจะเกี่ยวข้องกับการจัดทิศทางส าหรับ
องค์การในทุกระดับ การติดต่อสื่อสารถึงกลยุทธ์ การจูงใจพนักงานในหลายกรณีการปฏิบัติการที่
ประสบความส าเร็จขึ้นกับทักษะของผู้บริหารซึ่งบริหารกลยุทธ์ตลอดจนหน้าที่ในการน าประกอบด้วย 
การติดต่อสื่อสารเพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงกลยุทธ์และกระตุ้นให้ปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนกระบวนการ
ปฏิบัติการ และการควบคุม เพ่ือให้มีการจัดทรัพยากรขององค์การและกระบวนการที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ ผู้บริหารจะประยุกต์ใช้หน้าที่การควบคุมในกระบวนการบริหาร โดยหน้าที่นี้จะ
ติดตามและวัดความก้าวหน้าในการปฏิบัติ และพิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยให้บรรลุเป้าหมาย
หรือไม่ การใช้เทคนิคการควบคุมจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์ มีการปฏิบัติอย่างถูกต้อง และมี
การเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นหรือไม่ นอกจากนี้ Schemerhom (1999 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
2553) ยังได้กล่าวถึงระดับการควบคุม (Levels of Control) ในองค์การว่ามี  3 ระดับ คือ            
การควบคุมกลยุทธ์ การควบคุมยุทธวิธี และการควบคุมการปฏิบัติการ ซึ่งถือเป็นกระบวนการก าหนด
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กฎเกณฑ์เพ่ือให้แน่ใจว่า การปฏิบัติการประสบความส าเร็จตามแผนปฏิบัติการในแต่ละวัน โดย
ติดตามกิจกรรมภายในแต่ละอย่าง การควบคุมการปฏิบัติการเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้นซึ่งจะใช้
การป้อนกลับระยะสั้น โดยอาจเป็นแต่ละชั่วโมงแต่ละวัน หรือแต่ละสัปดาห์ ส่วนผู้บริหารระดับสูงขึ้น
ควรให้ความสนใจในการควบคุมการปฏิบัติการ เนื่องจากมีผลกระทบต่อแผนยุทธวิธีหรือแผนกลยุทธ์ 
    สรุปได้ว่าการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมือด าเนินการ
ปฏิบัติ ของผู้บริหารซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาวขององค์การ การจัดการเชิงกลยุทธ์
จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพื้นฐานขององค์การหรือหน้าที่ของการบริหารจัดการ ได้แก่ 
การวางแผนการจัดองค์การ การน าไปปฏิบัติ และการควบคุมการปฏิบัติการ 
   3) องค์ประกอบย่อยด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ การควบคุม (Control or 
Controlling) เป็นกลไกต่างๆ ที่ใช้เพ่ือติดตามการปฏิบัติงานและผลผลิตของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
เพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของผู้บริหารได้ หรือเป็นการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานและการแก้ไขสิ่งที่จ าเป็น หรือเป็นกระบวนการซึ่งจัดการใช้ในการควบคุม 
กล่าวคือ เป็นการใช้ความพยายามอย่างมีระบบเพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานของแผน 
หรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ว่าการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ หรือมาตรฐาน หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
หรือไม่ เพ่ือที่จะได้ด าเนินการแก้ไขปรับปรุง ซึ่งผู้บริหารที่ท าหน้าที่ในการควบคุมต้องก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สามารถเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
และวิเคราะห์ปัญหาได้ การควบคุมสามารถแยกตามหน้าที่ต่างๆ ดังนี้ 1) การควบคุมด้านการเงิน 
และงบประมาณ 2) การควบคุมการปฏิบัติงาน หรือการควบคุมการผลิต 3) การควบคุมการตลาด           
4) การควบคุมการวิจัยและพัฒนา 5) การควบคุมทรัพยากรมนุษย์  
    การควบคุมกลยุทธ์ในองค์การยังเป็นกระบวนการควบคุมความก้าวหน้าของ
องค์การ เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และเพ่ือเป็นการแก้ไขในสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือให้การปฏิบัติงาน
สามารถด าเนินการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม อีกท้ังเป็นกระบวนการก าหนดกฎเกณฑ์เพ่ือให้แน่ใจ
ว่าการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จตามแผนกลยุทธ์ระยะยาวขององค์การ รวมถึงเป็นการ
พิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อม และทิศทางกลยุทธ์ขององค์การ การควบคุมกลยุทธ์จึงเป็น
ความรับผิดชอบของผู้บริหารขององค์การที่จะต้องควบคุมและประเมินกลยุทธ์ทุกขั้นตอน ทุกมิติ  
เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข และน ามาปฏิบัติ เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามท่ีผู้บริหารต้องการ  
     การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธ์เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบและประเมินผลของกลยุทธ์ให้มีกระบวนการ
ทั้งหมดในการด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การควบคุมคุณภาพงาน 
ปริมาณงานความส าเร็จที่ได้รับปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการด าเนินงานตามกลยุทธ์ ซึ่ง เนตร์พัณณา ยาวิราช 
(2550) วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) และ Robbins & Coulter (2003) กล่าวถึง การควบคุม หรือการ
ประเมินผลกลยุทธ์ (Evaluating Results) ว่าเป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
กล่าวคือ เป็นการประเมินผลงานเพ่ือให้ทราบว่ากลยุทธ์ (Strategies) ที่ปฏิบัติไปท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย (Goals) หรือวัตถุประสงค์ (Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใดมีความ
คลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์ กับการปฏิบัติจริงตรงไหน ควรต้องมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการ
ประเมินผลงานหรือการควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรม         



98 
 

ที่ปฏิบัติเพ่ือให้แน่ใจว่าจะบรรลุผลส าเร็จ ตามแผน หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไข ผู้บริหารทั้งหลายล้วนต้องเกี่ยวข้อง กับหน้าที่การควบคุม แม้เป็นผู้บริหารในส่วนงาน
หรือกิจกรรมย่อยๆ ในแผนกก็ตาม ซึ่งกระบวนการควบคุม (Control Process) จะประกอบด้วย          
3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (Measuring Actual Performance) เช่น 
ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเอง มีการรายงานผลในรูปสถิติ มีการรายงานผลในรูปวาจา และมีการ
รายงานเป็นลายลักษณ์อักษร การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด  (Comparing 
Actual Performance Against a Standard) ได้แก่ การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 
การน าผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด การรายงานผลให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ  
และการแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด หรือเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน (Taking Managerial 
Action to Correct Deviations or Inadequate Standards) ได้แก่ การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 
การปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด และการน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการ
วางแผนต่อไป  
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2548) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการควบคุมเชิงกลยุทธ์  
(Strategic Control) ว่าเป็นขั้นสุดท้ายในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เมื่อผู้บริหารปฏิบัติตาม            
กลยุทธ์แล้วจะต้องใช้เวลาช่วงหนึ่งในการรอคอยผลลัพธ์ที่คาดหวัง ช่วงเวลานี้เองผู้บริหารจะมีการ
พิจารณา ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกซึ่งเกี่ยวข้องกับการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือน ามา
วิเคราะห์ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้กลยุทธ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัด             
การปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ที่ได้มีการวางแผนไว้ เพ่ือเกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่ เ กิดขึ้นจริง          
การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไป
จากมาตรฐาน 
    คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มีการศึกษาในมุมมองที่เป็นผลเกิดจากการ
ด าเนินการทางด้านปัญญาของบุคคล อย่างแนวคิดของ Davies & Davies (2005) ได้ศึกษาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นพ้ืนฐานของความคิดรวบยอดด้านสติปัญญาความเฉลียว
ฉลาดเชิงกลยุทธ์ของผู้น า ซึ่งประกอบด้วยสติปัญญา 3 ประการ คือ ปัญญาด้านบุคคล ปัญญาด้าน
บริบท และปัญญาด้านกระบวนการ ดังนั้นการวัดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถจะวัดได้จากปัญญาความเลียวฉลาดเชิงกลยุทธ์ของผู้น าทั้ง  
3 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 1) ปัญญาด้านบุคคล (People Wisdom) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด
ของผู้น าที่ท าให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ ยอมรับ เข้าใจว่าจะท าอะไร พร้อมทั้งจูงใจบุคลากรทั้งภายในภายนอก 
เพ่ือให้เกิดความเต็มใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจัยส าคัญของปัญญาด้านบุคคลจะ
ประกอบด้วย (1) การมีส่วนร่วม (2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (3) ความคิดสร้างสรรค์ (4) การใช้
แรงจูงใจ (5) ความสามารถ (6) สมรรถนะของผู้น า 2) ปัญญาด้านบริบท (Contextual Wisdom) 
หมายถึง  ความเฉลียวฉลาดในการบริหารจัดการด้านโครงสร้างขององค์การ โดยใช้ทั้งความตระหนัก
และการท าความเข้าใจในเรื่องของโครงสร้างขององค์การและสภาพแวดล้อมด้านบริบทที่ผู้น าจะต้อง
ด าเนินการ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ ได้แก่ (1) ความเข้าใจและการพัฒนาวัฒนธรรมขององค์การ 
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(2) ค่านิยมร่วม (3) ความเชื่อร่วม (4) การพัฒนาระบบเครือข่าย (5) การเข้าในสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ 3) ปัญญาด้านกระบวนการ (Procedural Wisdom) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด
ของผู้น าในการผลักดัน กระตุ้น และส่งเสริมให้เกิดกระบวนการท างานตามเป้าหมายที่ก าหนด           
ซึ่งประกอบด้วย (1) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (2) การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ (3) การด าเนินการเชิงกลยุทธ์  
   คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด Balance Scorecard ซึ่งได้รับการ
พัฒนาโดย Kaplan & Norton (1996) ในบานะที่เป็นเครื่องมือ หรือแนวคิดที่สามารถช่วยแปลง
วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ขององค์การสู่ระบบของการวัดผลที่มีความเชื่อมโยงกัน โดยผ่านมุมมองทั้ง         
4ด้าน ได้แก่ 1) การวัดผลทางการเงิน 2) ความรู้เกี่ยวกับลูกค้า 3) กระบวนการภายใน 4) การเรียนรู้
และเจริญเติบโต โดยมุมมองทั้ง 4 ด้านนี้ เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ ที่จะท าให้
ผู้น าสามารถวางแผนกลยุทธ์ ด าเนินการ กลยุทธ์ และการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่ งขึ้น มีความคุ้มค่าและเป็นที่ พึงพอใจของผู้ รับบริการ            
(อ้างถึงใน รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550)       
   กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากศึกษาพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้น ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจระดับสูง 2) มี
ความสามารถรวบรวมข้อมูลต่าง มาก าหนดกลยุทธ์ได้ 3) มีความสามารถในการพยากรณ์และก าหนด
อนาคตได้ 4) การมีความคิดเชิงปฏิวัติ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ และในแต่ละด้านจ าแนกออกเป็น
คุณลักษณะย่อยได้อีก ซึ่งคุณลักษณะที่ค้นพบสอดคล้องกับการศึกษาของ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 
(2553) ซึ่งได้ศึกษาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 1) การ
ก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ซึ่งการ
ก าหนดทิศทางขององค์กรจ าแนกได้เป็นอีก 5 ด้าน และในแต่ละด้านมีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ย่อยอีก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ส่วนคุณลักษณะที่แตกต่างจาก
การศึกษาของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้แก่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมิน
กลยุทธ์   
   กล่าวโดยสรุป การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 
(2553) มี 3 ด้าน และในแต่ละด้านจ าแนกคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ได้ดังนี้  
   1) การก าหนดทิศทางขององค์การ  
    1.1) ความคิดความเข้าใจในระดับสูง จ าแนกได้ดังนี้  1) มีความสามารถคิด        
เชิงวิเคราะห์โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ ของสิ่งหนึ่งได้ 2) มีความสามารถคิด
สังเคราะห์โดยโดยสามารถรวบรวมส่วนประกอบย่อยผสมผสานกลมกลืนจนกลายเป็นสิ่งใหม่ๆ หรือ
แนวคิดใหม่ 3) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สามารถขยายขอบเขตความคิดที่มีอยู่เดิมสู่ความคิดที่แปลก
ใหม่แตกต่างไปจากเดิม 4) มีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์และก าหนด
ทิศทางของหน่วยงานได้ 5) มีการคิดเชิงกลยุทธ์ก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 6) สามารถ
สร้างและเชื่อมโยงความความรู้จากประสบการณ์เดิมและใหม่เข้าด้วยกันได้ 7) มีความรู้ความเข้าใจ
เชิงระบบและวิเคราะห์ระบบต่างๆ น าสู่การปฏิบัติในหน่วยงานได้ 8) มีการคิดพิจารณาทบทวนก่อน
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การตัดสินใจ และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) มีการวางแผนพัฒนาตนเอง พัฒนา
วิชาชีพ และการท างานที่มีเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 10) มีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง          
และวิชาชีพเพ่ือคุณภาพของการศึกษา 11) เป็นคนใจกว้าง รับฟังความคิดเห็น ไม่อคติ มองโลกในแง่ดี 
และใช้วิธีประชาธิปไตย 12) มีวินัยในตนเอง ซื่อสัตย์ ยุติธรรม ค านึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก            
และมีความรับผิดชอบ 13) มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ โดยเสนอวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพ
มากกว่าเดิม 14) มีความสามารถตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงานที่ภาครัฐก าหนด 
15) มีความรอบรู้ในสถานการณ์สามารถวิเคราะห์และน าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือสร้างสรรค์และพัฒนา
หน่วยงานได้  
    1.2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ จ าแนกได้ดังนี้                           
1) มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลพัฒนางานและก าหนดแผนปฏิบัติงาน                           
2) มีการคิดประยุกต์น าความรู้และข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้ เกิดประโยชน์ 3) เป็นนักวางแผนที่ดี ใช้
เทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีต่างๆ มาก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 4) มีความแสวงหาข้อมูล 
ข่าวสาร ความรู้และแนวคิดใหม่ๆ มาปรับเปลี่ยนข้อมูล 5) มีการบริหารงานที่เน้นกระบวนการปัจจัยป้อน 
กระบวนการท างานและผลผลิต 6) มีการจัดการระบบบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม และเน้นการ
กระจายอ านาจ 7) เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผล
การปฏิบัติงาน 8) มีการท างานที่มีเป้าหมายและมีความสุขในการท างาน 9) มีการคิดแผนงาน 
โครงการใหม่ๆ และให้ค าปรึกษาแนะน างานกับบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ 10) สร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้อื่นยอมรับและปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อผลผลิตและบริการของหน่วยงาน 11) วางแผนการปฏิบัติได้
ทุกรูปแบบเพ่ือให้สอดคล้องกับทรัพยากรที่มีอยู่ 12) เป็นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระตุ้นให้
บุคลากรมีความคิดเชิงกลยุทธ์ ยืดหยุ่นการปรับตัวและใช้เทคโนโลยีสารสนเทศได้ 13) สามารถระดม
ทรัพยากรสนับสนุนจากภาคเอกชนหรือชุมชนโดยไม่รองบประมาณจากราชการ 14)  มีมาตรฐานใน
การท างานเพ่ือสร้างวัฒนธรรมของหน่วยงาน และแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
    1.3) ความสามารถในการพยากรณ์ และก าหนดอนาคตจ าแนกได้ดั งนี้            
1) ก าหนดอนาคตได้ (Anticipating and Creating a Future) สามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต
ของหน่วยงาน และปฏิบัติได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 2) มีความสามรถเชิงรุก โดยกระท าการแก้ปัญหา
อย่างเร่งด่วน ในขณะที่ผู้บริหารส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหาคลี่คลาย            
3) มีความสามรถสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้นและไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในงานของหน่วยงาน 4) เป็นนักวางแผน กลยุทธ์ ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ และคิดเชิงรุก 
(Proactive) ได้ 5) แสวงหาโอกาสและประสบการณ์ตลอดเวลาโดยมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง
รู้เท่าทันนวัตกรรมและเทคโนโลยี 6) น าผลการด าเนินงานที่ผ่านมาวิเคราะห์ หาข้อบกพร่องเพ่ือ
ก าหนดแนวทางแก้ไขและพัฒนาที่มุ่งสู่อนาคต 7) สามารถคาดการณ์แนวโน้มอนาคตและก าหนด
ทิศทางของหน่วยงาน 8) รู้จักมอบความแตกต่างระหว่างความส าเร็จ และความล้มเหลวได้อย่าง
ชัดเจน 9) สนองความต้องการของผู้ปกครองและนักเรียนได้ดีกว่าหน่วยงานอ่ืนๆ และมีการพัฒนา
เพ่ิมบริการเสริมจากปกติอยู่เสมอ 10) สามารถประสานปัจจัยต่างๆ โดยใช้หลักการของการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management: TQM) 11) พัฒนากระบวนการของหน่วยงาน
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ให้ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีการจัดการความรู้ที่ดี 12) มีความสามารถในการจัดการให้เกิดการ
บริหารจัดการที่ดี (Good Governance) และการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    1.4) ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติ จ าแนกได้ดังนี้ 1) มีความคิดเชิงบูรณาการ
สามารถเชื่อมโยงหน่วยย่อยๆ ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลเข้าด้วยกันกับเรื่องหลักได้ 2) มีความคิด
แบบองค์รวม คือ ผสมผสานการคิดเชิงมโนทัศน์และการคิดเชิงบูรณาการ 3) มีความเข้าใจหลักการ
พัฒนาหน่วยงานแบบยั่งยืน4)  คิดนอกกรอบเพ่ือหาเทคนิควิธีการที่เปลี่ยนแปลงใหม่ และสร้างสรรค์
ในการแก้ปัญหา 5) มีความคิดในเชิงรุก และสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความคิดริเริ่มการ
ท างานและการแก้ปัญหา 6) มีความคิดทางบวก (Positive Thinking) สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน
อยู่เสมอ 7) มีความคิดสร้างสรรค์ผลผลิตและบริการในแนวดิ่ง (Vertical) และแนวราบ (Horizontal) 
โดยมีเป้าหมายการเพ่ิมผลผลิตหรือการให้บริการที่สูงขึ้น 8) มีความสามารถเทียบเคียงผลผลิตกับ
หน่วยงานที่เป็นเลิศและน ามาพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 9) มีความสามารถในการวิจัยและพัฒนาผลผลิต
หรือบริการเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 10) สามารถคิดเชิงกระบวนการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพต่ อ
หน่วยงาน 11) มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารที่ทันสมัย  และมีคุณภาพ 12) ให้ชุมชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน 13) คิดหาวิธีใหม่ๆ มาให้บริการในหน่วยงานเพ่ือลด
ระยะเวลาและลดต้นทุน 14)  มีการวางแผนเชิงนโยบายร่วมกับผู้บริหารหน่วยงานในเขตพ้ืนที่บริการ
ใกล้ เคียงหรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 15) มีการเข้าถึงผู้ปกครองและนักเรียน ที่ เป็น
กลุ่มเป้าหมาย เพ่ือแสดงแนวคิดใหม่และขยายเขตพ้ืนที่บริการเพ่ิมข้ึน 
    1.5) ความสามรถในการก าหนดวิสัยทัศน์ จ าแนกได้ดังนี้ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าหมาย ผลผลิตหลัก เป้าประสงค์ แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่น าสู่โครงการของ
หน่วยงาน ที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน 2) ให้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) ของหน่วยงานเข้ามามีส่วน
ร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์3) ก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม
สถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ของภาครัฐ 4) มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับ
ขั้นตอน 5) มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 6) ให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมวิเคราะห์  
และสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 7) มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 
8) มีการประชุมเพ่ือน าวิสัยสู่การปฏิบัติ 9) มุ่งให้ผลผลิตต่างๆ เกิดขึ้นตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้เพ่ือ
ผ่านเกณฑ์การประเมินภายนอก 10) มีการน าวิสัยทัศน์สู่แผนปฏิบัติการประจ าปี  11) เน้นการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ด้วยวิธีการท างานเป็นทีม และวิสัยทัศน์ต้องมีจุดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน            
12) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน มีเป้าหมายที่ชัดเจน 13) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจาก
แรงบันดาลใจ มรความทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบและกว้างไกล 14) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งให้
การศึกษาเกิดสันติภาพแก่ชาวโลก สังคม และชุมชน 
   2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
    2.1) การวางแผน จ าแนกได้ดังนี้ 1) มีการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศ
และบริหารงานโดยใช้ฐานข้อมูล 2) มีการรายงานผล แผนงานและโครงการเพ่ือน ามาเป็นข้อมูล
พัฒนางาน และก าหนดแผนปฏิบัติการ 3) มีการคิดประยุกต์น าความรู้และข้อมูลของชุมชนมาใช้ให้
เกิดประโยชน์ 4) เป็นนักวางแผนที่ดี ใช้เทคโนโลยีและบูรณาการเทคนิควิธีการต่างๆ มาก าหนดเป็น
แผนการปฏิบัติการ  5) มีความแสวงหาข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และแนวคิดใหม่ๆ มาปรับเปลี่ยนข้อมูล 
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6) มีการบริหารงานที่เน้นกระบวนการปัจจัยป้อน การะบวนการท างานและผลผลิต 7) มีการจัดการ
ระบบบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม และเน้นการกระจายอ านาจ 8) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) มีการท างานที่มี
เป้าหมายและมีความสุขในการท างาน 10) มีการคิดแผนงาน โครงการใหม่ๆ และให้ค าปรึกษาแนะน า
งานกับบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ 11) สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติงานร่วมกัน 
เพ่ือผลผลิตและบริการของหน่วยงาน 12) วางแผนการปฏิบัติให้ทุกรูปแบบเพ่ือให้สอดคล้องกับ
ทรัพยากรที่มีอยู่ 13) เป็นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระตุ้นให้บุคลากรมีความคิด กลยุทธ์ ยืดหยุ่ น
การปรับตัวและใช้เทคโนโลยีสารสนเทศได้ 14) สามารถระดมทรัพยากรสนับสนุน จากภาคเอกชน
หรือชุมชนโดยไม่รองบประมาณจากทางราชการ 15) มีมาตรฐานในการท างานเพ่ือสร้างวัฒนธรรม
ของหน่วยงาน และแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
    2.2) การจัดองค์การ จ าแนกได้ดังนี้ 1) การระบุและอธิบายงานที่จะถูกน าไป
ด าเนินการ 2) การกระจายงานออกเป็นหน้าที่ 3) การรวมหน้าที่ต่างๆ เข้าเป็นต าแหน่งงาน 4) การ
อธิบาย สิ่งที่จ าเป็นหรือความต้องการของต าแหน่งงาน 5) การรวมต าแหน่งงานต่างๆ เป็นหน่วยงานที่
มีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม และสามารถบริการจัดการได้ 6) การมอบหมายงาน ความ
รับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ 7) การทบทวนและปรับโครงสร้างขององค์การเมื่อสถานการณ์
เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด 8) การติดต่อสื่อสารในกระบวนการ
ของการจัดการเป็นไปอย่างทั่วถึง 9) การก าหนดความจ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์  10) การสรรหา
ผู้ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ 11) การคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหามา 12) การฝึกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ 13) การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษย์เมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด  14) การติดต่อสื่อสาร
ในกระบวนการของการจัดคนเข้าท างานเป็นไปอย่าง 
    2.3) การน าไปปฏิบัติ จ าแนกได้ดังนี้ 1) การติดต่อสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค์
ให้แก่ผู้ปฏิบัติทราบ 2) การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานด้านต่างๆ 3) การให้ค าแนะน า 
และค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 4) การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
บนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน 5) การยกย่องสรรเสริญแลการต าหนิติเตียนอย่างยุติธรรมและ
ถูกต้องเหมาะสม 6) การจัดหาสภาพแวดล้อมมากระตุ้นการจูงใจ โดยการติดต่อสื่อสารเพ่ือส ารวจ
ความต้องการ และสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 7) การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเป็น
ผู้น า เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด  8) การ
ติดต่อสื่อสาร โดยทั่วทุกแห่งในกระบวนการของภาวะความเป็นผู้น า 
    2.4) การควบคุมการปฏิบัติการจ าแนกได้ดังนี้ 1) การก าหนดมาตรฐาน 2) การ
เปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 3) การแก้ไขข้อบกพร่อง 4) การทบทวน        
และปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่
ก าหนด 5) การติดต่อติดสื่อสารในกระบวนการของการควบคุมเป็นไปอย่างทั่ว 
   3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
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    3.1) การวัดผลการปฏิบัติ งานที่ เกิดขึ้นจริง  จ าแนกได้ดั งนี้  1) ผู้บริหาร
สังเกตการณ์ด้วยตนเอง 2) มีการรายงานผลในรูปสถิติ 3) มีการรายงานผลในรูปวาจา 4) มีการายงาน
เป็นลายลักษณ์อักษร 
    3.2) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด จ าแนกได้ดังนี้                   
1) มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 2) มีการน าผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับ
มาตรฐาน ที่ก าหนด 3) มีการรายงานผลให้ผู้ที่เก่ียวข้องทราบ 
    3.3) การแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน จ าแนกได้ดังนี้           
1) มีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 2) มีการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด              
3) มีการน าผลการปรับปรุงเป็นข้อมูลในการวางแผนต่อไป 
   รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการวัดเครื่องมือวัดภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน โดยได้ใช้แนวคิดของ Davies & Davies (2006) จาก
การศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย การใช้ปัญญา 3 ด้านของผู้น า ได้แก่ 1) ปัญญา
ด้านบุคคล จ าแนกได้ดังนี้ (1) การมีส่วนร่วม (2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (3) ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ (4) การใช้แรงจูงใจ (5) ความสามารถ (6) สมรรถนะ 2) ปัญญาด้านบริบท จ าแนกได้ดังนี้ 
(1) ความเข้าใจและการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (2) ค่านิยมร่วม (3) ความเชื่อร่วม (4) การพัฒนา
ระบบเครือข่าย (5) การเข้าใจสภาพ แวดล้อมภายนอกองค์กร 
   นอกจากนี้ รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) ได้น าแนวคิดของ Balance Scorecard ตาม
แนวคิดของ Kaplan & Norton (1996 อ้างถึงใน รวีวรรณ กลิ่นหอม, 2550) มาศึกษาเพ่ิมเติมใน
การศึกษาครั้งนี้ด้วย โดยใช้ปัญญาของผู้น ามาวัดผลการด าเนินการขององค์การ ได้แก่  1) การวัดผล
ด้านลูกค้า 2) การวัดผลด้านการเงิน 3) การวัดผลด้านการเรียนรู้และการพัฒนา  
   จากที่ได้ศึกษาแนวคิดคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่า              
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีการศึกษากันนั้น บางตัวมีความสอดคล้องกัน เหมือนกัน เพียงแต่
ใช้ภาษาเรียกที่แตกต่างกันในมุมมองของแต่ละคน ส าหรับผู้วิจัยขอสรุปว่า คุณลั กษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ ส่วนใหญ่ จะเป็นการใช้ปัญญาความสามารถของผู้น าหรือผู้บริหารองค์การที่จะท างานให้
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ด้าน ตามหลักแนวคิดของ 
เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) และของ รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) โดยผสมผสานกัน เพ่ือให้กลยุทธ์
ของผู้บริหารองค์การประสบความส าเร็จ โดยใช้หลักแนวคิดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ  เชวงศักดิ์ 
พฤกษเทเวศ (2553) ที่กล่าวมาข้อง มีดังนี้ 1) การก าหนดทิศทาง ขององค์การ มี 71 ข้อ ได้แก่ (1) มี
ความคิดความเข้าใจระดับสูง จ าแนกได้ 15 ข้อ (2) มีความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ           
มาก าหนดกลยุทธ์ จ าแนกได้ 15 ข้อ (3) ความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต จ าแนกได้ 
12 ข้อ (4) มีความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติ จ าแนกได้ 15 ข้อ (5) มีความสามารถในการก าหนด
วิสัยทัศน์ จ าแนกได้ 14 ข้อ 2) มีการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มี 35 ข้อ ได้แก่ (1) มีการวางแผน จ าแนกได้ 
8 ข้อ (2) มีการจัดการองค์การ จ าแนกได้ 14 ข้อ มีการน าไปปฏิบัติ จ าแนกได้ 8 ข้อ มีการควบคุม
การปฏิบัติการ 5 ข้อ 3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ มี 10 ข้อ ได้แก่ 1) การวัดผลการปฏิบัติงาน
ที่เกิดขึ้นจริง จ าแนกได้ 4 ข้อ 2) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด 3 ข้อ              
3) การแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด หรือเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 3 ข้อ 
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                  ตามที่ได้กล่าวไว้แล้วในหัวข้อคุณลักษณะของภาวะผู้น า ที่ผู้น าจะต้องมี เพื่อท าให้ผู้น า
ประสบกับความส าเร็จ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านบุคลิกภาพ ด้านปัญญา ด้าน
คุณธรรม และด้านสังคม ผู้น าเชิงกลยุทธ์ก็เช่นเดียวกัน จ าเป็นที่จะต้องมีคุณลักษณะให้ครบทั้ง          
5 ด้าน แบบเดียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ารูปแบบอ่ืนเหมือนกัน เพียงแต่จะแตกต่างกันเฉพาะใน
รายละเอียดของรูปแบบผู้น าเท่านั้น กล่าวคือ ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะมีคุณลักษณะทางด้านปัญญาเพียง
อย่างเดียวคงจะไม่สามารถท าให้ เป็นผู้น าที่ดีได้ หากขาดองค์ประกอบคุณลักษณะด้านอ่ืนๆ 
ประกอบด้วย  
   ความสามารถในการใช้ปัญญาของผู้น าองค์การหากไม่มีคุณธรรมในการควบคุมการ
ใช้ปัญญาแล้ว อาจท าให้ผู้น าคิดท าไปในทางที่ไม่ถูกไม่ควรได้ และการมีคุณธรรมไม่เป็นเพียงการ
ควบคุมการใช้ปัญญาเท่านั้น แต่งยังเป็นเครื่องประดับที่จะท าให้เป็นที่รักแก่คนทั่วไปได้อีกทางหนึ่ง
ด้วย และยังเป็นเครื่องมือ ในการสร้างความรักความสามัคคีให้กับหมู่คณะ และสามารถช าระจิตใจให้
รู้จักเหตุรู้จักผล มีความสุขในการท างานและการด าเนินชีวิต ซึ่งตรงกับความหมายของคุณธรรมตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ พ.ศ. 2550 ที่ได้ให้ความหมายของ
คุณธรรม ว่า เป็นสิ่งที่มีคุณค่า มีประโยชน์ เป็นความดีงาม เป็นมโนธรรม เป็นเครื่องประคับประคอง
ใจให้เกลียดความชั่ว กลัวบาป ใฝ่ความดี เป็นเครื่องกระตุ้นผลักดันให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบ         
เกิดจิตส านึกที่ดีมีความสงบเย็นภายใน และเป็นสิ่งที่ต้องปลูกฝังโดยเฉพาะเพ่ือให้เกิดขึ้นและเหมาะสม 
กับความต้องการในสังคมไทย  
   ความส าคัญของคุณธรรมในสังคมไทย รัฐบาลยังได้ก าหนดไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ          
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) โดยได้ก าหนดไว้ในการพัฒนาคุณภาพคนไทยให้
มีคุณธรรมทุกกลุ่มวัย เพ่ือให้สังคมไทยเป็นสังคมแห่งคุณภาพ และมีความสุข กล่าวคือ คนไทยทุกคน
จะต้องส่งเสริมคุณธรรมให้เกิดขึ้นในตนเองและสังคม เพ่ือความสมบูรณ์ของคุณภาพคนไทยทุกคน 
ดังนั้น ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ขององค์การจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีคุณลักษณะทางด้านคุณธรรมมาเป็นหลัก
ในการท างานและการด าเนินชีวิต เพ่ือน าไปสู่ความสุขและส าเร็จทั้งตนเอง และสังคม  
   ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้คุณธรรมตามหลักธรรมของพุทธศาสนามาเป็น
องค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาภาคกลางอีกองค์ประกอบหนึ่งด้วย ซึ่งคุณธรรมตามหลักพุทธศาสนาส าหรับผู้น า
องค์การมีผู้ศึกษาวิจัยหลายท่าน ดังนี้ 
   โมฬี จิตวิริยธรรม (2552) ได้ศึกษาคุณธรรมที่ส่งเสริมการเป็นกัลยามิตรของ
ผู้บริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า คุณธรรมที่ส่งเสริมการเป็นกัลยามิตรของผู้บริหารใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประกอบด้วย เทวธรรม 2 พรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 4 พละ 5 อริยวัฑฒิ  5 
การไม่มีอคติ 4 สัปปุริสธรรม 7 ศีล สุตตะ ขันติ โสรัจจะ รวมถึงหลักการพูด และวิธีการสอนที่ดี             
โดยคุณธรรมแต่ละประการเป็นตัวส่งเสริมคุณสมบัติความเป็นกัลยาณมิตรได้ทุกข้อ ไม่มีคุณธรรมใด
ส่งเสริมคุณสมบัติเพียงข้อใดข้อหนึ่งเท่านั้น คุณธรรมทั้งหมด ที่กล่าวมานี้ จ าเป็นต้องมาพร้อมกันใน
ตัวผู้บริหารจึงจะเกิดผลอย่างสมบูรณ์ 
   ชฎิล นิ่มนวล (2552) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างคุณธรรม           
ของผู้บริหารสถานศึกษากับความภักดีต่อองค์การของผู้รับบริการ พบว่า คุณธรรมของผู้บริหาร



105 
 

สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครมี 14 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมีวินัย ความ
ยุติธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต ความมีสติสัมปชัญญะ การค านึงผลประโยชน์ส่วนรวมสูงสุด ความ
ประหยัด การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ การไม่เลือกปฏิบัติ ความอดกลั้น 
ความเป็นผู้มีจิตสาธารณะ ความขยันหมั่นเพียร และฉันทะความพอใจ ส่วนความภักดีต่อองค์การของ
ผู้รับบริการ มี 45 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีชื่อเสียง ความสัมพันธ์ ความรู้สึก และความพึงพอใจ 
ส าหรับรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างคุณธรรม ของผู้รับบริการ มีความสอดคล้อง        
และกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยองค์ประกอบคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของผู้รับบริการ คือ ฉันทะความพอใจ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความซื่อสัตย์สุจริต การค านึงผลประโยชน์ส่วนรวม
สูงสุด  
   วรภาส ประสมสุข (2549) ได้ศึกษาพุทธธรรมที่ผู้บริหารจะต้องมีและน ามาใช้ในการ
บริหารการศึกษา ซึ่งคุณธรรมตามหลักพุทธธรรมที่น ามาใช้บริหารงาน มีจ านวน 21 หลักธรรม ดังนี้ 
1) กัลยาณมิตตตา การคบคนดี 2) โยนิโสมนสิการ คือ การคิดแยบคาย 3) โลกปาลธรรม คือ ธรรม
คุ้มครองโลก 2 ได้แก่ (1) หิริ คือ ละอายต่อความชั่ว (2) โอตตัปปะ คือ เกรงกลัวต่อบาป 4) ธรรมท า
ให้งาม 2 ได้แก่ (1) ขันติ คือ ความอดทน (2) โสรัจจะ คือ ความสงบเสงี่ยม 5) ธรรมมีอุปการะมาก  
2 ได้แก่ (1) สติ คือ ความระลึกได้ (2) สัมปชัญญะ คือความรู้ชัด สิ่งที่นึกได้ 6) กุศลมูล 3 คือ ที่มา
ของความดีทั้งปวง ได้แก่ (1) อโลภะ คือ ความไม่อยากได้ (2) อโทสะ คือ ความไม่คิดประทุษร้าย             
(3) อโมหะ คือ ความไม่หลง) 7) สันโดษ 3 คือ ยินดีด้วยของของตน ด้วยความเพียร ได้แก่            
(1) ยถาลาภสันโดษ คือ ยินดีตามได้ (2) ยถาพลสันโดษ คือ ยินดีตามก าลัง (3) ยถาสารุปปสันโดษ 
คือ ยินดีตามสมควร 8) สุจริต 3 ได้แก่ (1) กายสุจริต คือ ประพฤติชอบทางกาย  (1) วจีสุจริต คือ
ประพฤติชอบทางวาจา (2) มโนสุจริต คือ ประพฤติชอบทางใจ 9) อธิปไตย 3 ได้แก่ (1) อัตตาธิปไตย 
คือ ตัวเองเป็นใหญ่ (2) โลกาธิปไตย คือ คนหมู่มากเป็นใหญ่ (3) ธรรมาธิปไตย คือ ธรรม / ความ
ถูกต้องเป็นใหญ่ 10) ฆราวาสธรรม 4 ได้แก่ (1) สัจจะ คือ ความจริง  (2) ทมะ คือ การฝึกฝน (3) ขันติ คือ 
ความอดทน (4) จาคะ คือ ความเสียสละ 11) พรหมวิหาร 4 ได้แก่ (1) เมตตา คือ ความรัก (2) กรุณา 
คือ ความสงสาร (3) มุทิตา คือ ความยินดี (4) อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง 12) สังคหะวัตถุ 4 
คือ ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล ได้แก่ (1) ทาน คือ การให้ (2) ปิยวาจา คือ วาจาสุภาพ (3) อัตถจริยา 
คือ การท าประโยชน์แก่กัน (4) สมานัตตตา คือ ท าตัวให้เข้ากับคนอ่ืนได้ 13) อธิษฐานธรรม 4 คือ 
ธรรมเป็นที่มั่นของบุคคล ได้แก่ (1) ปัญญา คือ ความรู้ชัดแจ้งในเหตุผล (2) สัจจะ คือ มั่นในความจริง 
(3) จาคะ คือ การเสียสละ 14) เบญจธรรม 15) พละ 5 คือธรรมอันเป็นก าลัง ได้แก่ (1) สัทธา คือ 
ความเชื่อ (2) วิริยะ คือ ความเพียร (3) สติ คือ ความระลึกได้ (4) สมาธิ คือ ความตั้งจิตมั่น (5) ปัญญา คือ 
ความรู้ทั่ว รู้จริง 16) กัลยาณมิตรธรรม 7 คือ เพ่ือนในธรรม 7 ประการ ได้แก่ (1) ปิโย คือ มีความ
เมตตา กรุณา (2) ครุ คือ เป็นผู้นักแน่น (3) ภาวนีโย คือ มีความรู้จริง  (4) วตฺตา คือ รู้จักชี้แจง          
ให้เข้าใจ (5) วจนกฺขโม คือ อดทนต่อถ้อยค า (6) คมฺภีรญฺจ กถ  กตฺตา คือ กล่าวชี้แจงเรื่องต่างๆ              
(7) โน จฏฺฐาเน นิโยชเย คือ ไม่ชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย 17)  สัปปุริสธรรม 7 ได้แก่  (1) ธัมมัญญุตา 
คือ ผู้รู้จักเหตุ (2) อัตถัญญุตา คือ ผู้รู้จักผล (3) อัตตัญญุตา คือ ผู้รู้จักตน (4) มัตตัญญุตา คือ ผู้รู้จัก
ประมาณ (5) กาลัญญุตา คือ ผู้รู้จักกาล (6) ปริสัญญุตา คือ ผู้รู้จักชุมชน (7) ปุคคลัญญุตา คือ ผู้รู้จัก
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บุคคล 18) อริยทรัพย์ 7 (1) ศรัทธาธนัง คือ ทรัพย์คือศรัทธา (2) ศีลธนัง คือ ทรัพย์คือศิล (3) หิริธนัง 
คือ ทรัพย์คือละอายต่อความชั่ว (4) โอตตัปปธนัง คือ ทรัพย์คือความรู้ชัด (5) สุตธนัง คือ ทรัพย์ คือ 
สุตะ (6) จาคธนัง คือทรัพย์ ความเสียสละ (7) ปัญญาธนัง  ทรัพย์ คือปัญญา 19) ทศพิธราชธรรม   
(1) ทาน คือ บ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ (2) ศีล คือ รักษาความสุจริต (3) ปริจจาคะ คือ บ าเพ็ญกิจด้วย
เสียสละ (4) อาชชวะ คือ ปฏิบัติภาระโดยซื่อตรง (5) มัททวะ คือ ทรงความอ่อนโยนเข้าถึงคน          
(6) ตปะ คือ  พ้นมัวเมาด้วยเผากิเลส (7) อักโกธะ คือ ถือเหตุผล ไม่โกรธา (8) อวิหิงสา คือ ไม่หลง
ระเริงอ านาจ (9) ขันติ คือ อดทนต่องานที่ตรากตร า (10) อวิโรธนะ คือ ประพฤติมิให้ผิดจาก
ประศาสนธรรม 20) อปริหานิยธรรม 7 ได้แก่ (1) การมีส่วนร่วมในการปกครอง (2) หมั่นประชุมกัน
เนืองนิตย์ (3) พร้อมเพรียงกันประชุม (4) ไม่ถืออ าเภอใจใคร่ต่อความสะดวก (5) ท่านผู้ใดเป็นผู้ใหญ่มี
ประสบการณ์ยาวนาน (6) ให้เกียรติและคุ้มครองกุลสตรี มิให้มีการข่มเหงรังแก (7) เคารพบูชา
สักการะเจดีย์ (8) จัดการให้ความอารักขา บ ารุง คุ้มครอง 21) อิทธิบาท 4 ได้แก่ (1) ฉันทะ คือ ความ
พอใจ (2) วิริยะ คือ ความเพียร (3) จิตตะ คือ ความคิดมุ่งไป (4) วิมังสา คือ ความไตร่ตรอง 
   จากการศึกษาของ วรภาส ประสมสุข (2549) ได้ใช้หลักพุทธธรรม 21 หลักธรรม
ดังกล่าวในการบริหาร โดยแบ่งออกเป็น หลักการครองตน ครองคน และครองงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
หลักพุทธธรรม ดังนี้  1) ครองตน สอดคล้องกับ 19 หลักพุทธธรรม ได้แก่ (1) กัลยาณมิตตตา         
(2) โยนิโสมนสิการ (3) ธรรมคุ้มครองโลก 2 (4) ธรรมท าให้งาม 2 (5) ธรรมมีอุปการะมาก 2         
(6) กุศลมูล 3 (7) สันโดษ 3 (8) สุจริต 3 (9) อธิปไตย 3 (10) ฆราวาสธรรม 4 (11) พรหมวิหาร 4 
(12) สังคหะวัตถุ 4 (13) อธิษฐานธรรม 4 (14) เบญจธรรม (15) พละ 5 (16) กัลยาณมิตรธรรม 7 
(17) สัปปุริสธรรม 7 (18) อริยทรัพย์ 7 และ (19) ทศพิธราชธรรม 2) การครองคน สอดคล้องกับ                      
15 หลักพุทธธรรม ได้แก่ (1) กัลยาณมิตตตา (2) โยนิโสมนสิการ (3) ธรรมคุ้มครองโลก 2 (4) ธรรม
ท าให้งาม 2 (5) กุศลมูล 3 (6) สุจริต 3 (7) อธิปไตย 3 (8) ฆราวาสธรรม 4 (9) พรหมวิหาร 4 (10) สังคหะวัตถุ 4 
(11) กัลยาณมิตรธรรม 7 (12) สัปปุริสธรรม 7 (13) อปริหานิยธรรม 7 (14) อริยทรัพย์ 7 และ            
(15) ทศพิธราชธรรม 3) การครองงาน สอดคล้องกับ 10 หลักพุทธธรรม ได้แก่  (1) กัลยาณมิตตตา 
(2) โยนิโสมนสิการ (3) ธรรมท าให้งาม 2 (4) ธรรมมีอุปการะมาก 2 (5) สุจริต 3 (6) อิทธิบาท 4            
(7) พละ 5 (8) ฆราวาสธรรม 4 (9) สังคหะวัตถ ุ4 และ (10) สัปปุริสธรรม 7        
   การใช้หลักธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดของ
สุเมธ แสงนิ่มนวล (2552) ที่ให้แนวคิดในการใช้ธรรมะกับผู้บริหาร ดังนี้ 1) ธรรมะเพ่ือตน ที่ควรใช้  
คือ อัตตาหิ อัตโนนาโถ ตนแลเป็นที่พ่ึงแห่งตน 2) ธรรมะเพ่ือคน ได้แก่ พรหมวิหาร 4 3) ธรรมะเพ่ืองาน 
ได้แก่   อิทธิบาท 4 4) ธรรมะเพื่อเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ สังคหวัตถุ 4 5) ธรรมะเพ่ือให้งาม ได้แก่ ขันติ 
โสรัจจะ 6) ธรรมะเพ่ือใช้ปกครองคน ได้แก่ หลักทศพิธราชธรรม 7) ธรรมะเพ่ือใช้ปกครองตน ได้แก่ 
สัปปุริสธรรม 7 8) ธรรมะเพ่ือคุ้มครองโลก ได้แก่ หิริโอตตัปปะ 
   จะเห็นได้ว่า คุณธรรมตามหลักพุทธศาสนา มีความจ าเป็นส าหรับผู้น าองค์การที่
จะต้องมี เพ่ือน ามาใช้ในการบริหารงานให้ประสบกับความส าเร็จ และเป็นที่รักแก่คนทั่วไป อีกทั้งยัง
ท าให้ผู้บริหารมีความสุขในการท างานและการด าเนินชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของการจัด
การศึกษาของไทยที่ต้องการให้คนไทยมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ คือ เป็นทั้งคนเก่ง คนดี และมี
ความสุข (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ, 2542 มาตรฐานการศึกษาของชาติ, ส านักงานสภา
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การศึกษา 2547 แผนพัฒนาการศึกษา ของกระทรวงศึกษา ฉบับที่ 11) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงน า
ผลการศึกษาของวรภาส ประสมสุข (2549) ที่ใช้หลักพุทธธรรม 21 หลักธรรม ในการครองตน ครองคน 
และครองงาน มาเป็นคุณลักษณะอย่างหนึ่งของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการส านักงาน             
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาภาคกลาง 
  2.4.2 การวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   จากแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยท าการวิเคราะห์โดยใช้ตารางเมทริกซ์ สามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
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  จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์
และสรุปเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 5 ประการ  ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์                  
2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผล
การปฏิบัติ ดังนี้ 
  1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  หมายถึง ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ผลผลิต
หลัก เป้าประสงค์ แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน   มีจุดเด่นเป็น
เอกลักษณ์ของหน่วยงาน มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันและเป้าหมาย          
กลยุทธ์ของภาครัฐ มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้ที่มีส่วนได้เสียของหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ก าหนด มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน 
คิดนอกกรอบและกว้างไกล เน้นการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ด้วยการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม             
มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์   มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติ
ตามล าดับขั้นตอน 
  2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ การก าหนดบทบาทหน้าที่แต่ละต าแหน่งงานที่ชัดเจน  การก าหนดแผนงานโดยใช้ข้อมูล
สารสนเทศและข้อมูลจากชุมชนเป็นฐาน สร้างบรรยากาศความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
มีความแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน การบริหารงานที่เน้นความเป็นระบบ มีการทบทวนและ
ปรับโครงสร้างขององค์การเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง การให้ค าแนะน าและค าปรึกษา แก่ผู้ปฏิบัติ
ให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของผลการ
ปฏิบัติงาน การแก้ไขข้อบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง
และผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด 
  3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม หมายถึง เชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกันท างานเป็น
หมู่คณะ กระตุ้นให้แต่ละคนในทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมีจิตสาธารณะ ให้เกียรติยกย่องความเป็น
ทีมงาน สนับสนุนให้พนักงานทุกระดับชั้นได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน  สร้างทีมงานตามบทบาท
หน้าที่และเป้าหมายของทีม สื่อสารกันภายในองค์กรอย่างเปิดเผย แก้ไขปัญหาร่วมกันให้อภัยกัน          
ให้ก าลังใจกัน ไม่หาคนผิด แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด มีการจัดการระบบบริหารสถานศึกษาแบบมี            
ส่วนร่วม และเน้นการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
ก ากับติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้อื ่นยอมรับและปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 
  4)  การจูงใจและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรพัฒนาความสามารถ        
โดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานที่ส าคัญ ให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม 
พัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะของผู้ปฏิบัติงาน การจัดหาสภาพแวดล้อมให้เกิดการกระตุ้น 
การจูงใจ มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ การยกย่องสรรเสริญ การประเมินผลอย่าง
ยุติธรรม การพัฒนาบุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์หลัก
ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ บุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ ทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 
  5) การประเมินผลการปฏิบัติ  หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัว
ซึ่งเอ้ือต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แผนงาน/โครงการต่างๆ มีการด าเนินงานโดยยึด
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หลักการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด  การจัดสรรงบประมาณมีความ
เหมาะสม การเบิกจ่ายงบประมาณมีความสะดวก รวดเร็ว ตามก าหนดเวลา บุคลากรมีความรู้ในการ
ใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การนิเทศ 
ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนงานอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมาเป็น
ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
2.5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
  2.5.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์    
   การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่จะประสบกับความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้นั้น ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
   จินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ เห็นสอดคล้องกันว่าสภาพแวดล้อมภายในที่มีผล
ต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร
วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร บุคลากร สถานภาพการเงิน การสื่อสาร เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ส่วนสภาพแวดล้อม
ภายนอก ประกอบด้วย ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ตลอดจนคู่แข่งขัน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะ
ส่งผลต่อองค์การและการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารในลักษณะที่เป็นทั้งโอกาส และอุปสรรค 
   เทนนิเบียมและวาเรน (Tannenbaum & Warren, 1963 อ้างถึงใน สุเมธ เดียวอิศเรศ, 
2530) กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าดังนี้ 
   1) ปัจจัยที่เกิดขึ้นจากทัศนคติของผู้น า โดยผู้น าแต่ละคนย่อมมีทัศนคติต่อสิ่งต่างๆ 
ที่อยู่รอบตัวแตกต่างกันออกไป ทัศนคติต่อสิ่งหนึ่งๆ จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมของผู้น าในแบบต่างๆ 
กันทัศนคติเหล่านี้ ได้แก่  
    1.1) ทัศนคติต่อตนเอง ถ้าผู้น ามีทัศนคติต่อตนเองอย่างหนึ่งจะส่งผลให้เกิด 
ภาวะผู้น าอย่างหนึ่ง เช่นผู้น าที่เชื่อว่าตนเองเท่านั้นจะเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ในการที่จะ
วินิจฉัยสั่งการใดๆ ได้ถูกต้อง เพราะเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ มีประสบการณ์ มาแล้วเป็นอย่างดี ทัศนคติ
แบบนี้ย่อมท าให้ผู้น าเช่นนี้เป็นผู้น าเผด็จการ 
    1.2) ทัศนคติต่อผู้ร่วมงาน ถ้าผู้น ามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจเพ่ือนร่วมงาน 
จะท าให้มีทัศนคติที่ดีต่อผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้น าเช่นนี้แสดงพฤติกรรมผู้น าแบบร่วมแรงร่วมใจ 
    1.3) ทัศนคติต่อหน้าที่การงาน ถ้าผู้น ามีความเชื่อว่าตนเองรับผิดชอบงานทั้งหมด
ของหน่วยงานก็จะพยายามควบคุมการปฏิบัติงานให้มากท่ีสุด เพ่ือลดความผิดพลาด และจะไม่ยอมให้
ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีทัศนคติแบบนี้จะเป็นผู้น าแบบอัตตาธิปไตย 
   2) ปัจจัยที่เกิดจากผู้ร่วมงาน โดยผู้ร่วมงานทุกคนมีส่วนส าคัญในการร่วมสร้างสรรค์
ให้ผู้น าเกิดบุคลิกภาพการน าแบบต่างๆ สาเหตุผู้ร่วมงานจะช่วยให้เกิดพฤติกรรมของผู้น าในลักษณะต่างๆ 
ดังนี้ 
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    2.1) ผู้ร่วมงานต้องการความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ความเข้มข้น
ของความต้องการนี้ส่งผลต่อแบบของผู้น า ท าให้ผู้น าเป็นประชาธิปไตยหรืออัตตาธิปไตยได้ 
    2.2) ความพร้อมของผู้ร่วมงานที่จะเข้าร่วมตัดสินใจ กรณีที่ผู้ร่วมงานยินยอม
และพร้อมที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ผู้น าย่อมจะไม่มีการควบคุมอย่างใกล้ชิด ปล่อยให้
ผู้ร่วมงานท างานกันไป เพราะสามารถไว้วางใจกันได้ 
    2.3) ความเข้าใจของผู้ร่วมงานที่มีต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้ร่วมงานที่           
ไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์การย่อมก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ปรารถนาที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นหรือร่วมในการตัดสินใจในการบริหารองค์การ ผู้ร่วมงานแบบนี้อาจก่อให้เกิด
แนวโน้มผู้น าแบบเผด็จการ 
    2.4) ความรู้และความสามารถของผู้ร่วมงาน กรณีที่ผู้ร่วมงานขาดความรู้         
และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือขาดการฝึกฝนให้เป็นผู้กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น จะมีส่วน
ช่วยผลักดันให้ผู้น าต้องตัดสินใจแต่ผู้เดียวผู้น าจึงอยู่ในฐานะขาดที่ปรึกษา หรือให้ข้อคิดเห็น ผู้น าย่อม
ต้องการการตัดสินใจด้วยตนเองท าให้เป็นผู้น าแบบเผด็จการ 
   3) ปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล้อมอิทธิพลของสภาพแวดล้อมที่มีต่อผู้น ามีหลายประการ 
    3.1) ลักษณะของหน่วยงาน หน่วยงานต่างๆ ย่อมมีลักษณะและรูปแบบของ
ตนเองธรรมชาติ และลักษณะของหน่วยงานย่อมสร้างทัศนคติ ค่านิยม ให้ปรากฏแก่คนทั่วไป ซึ่งมีผล
ต่อการสร้างบุคลิกภาพของคนในองค์กรด้วย  
    3.2) อิทธิพลของกลุ่มในองค์กร การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะเกิดจากพลัง
ร่วมของกลุ่ม ดังนั้นความส าเร็จของงานจึงขึ้นอยู่กับความผูกพัน และความร่วมมือร่วมใจของคนใน
กลุ่มเป็นส าคัญ ความผูกพันนั้นเกิดมาจากประสบการณ์ การยอมรับนับถือ และการมีจุดประสงค์
ร่วมกันของกลุ่ม กลุ่มที่เคยปฏิบัติงานมาด้วยกันด้วยดี จะมีสมรรถภาพในการท างานของกลุ่มสูง 
ในทางตรงกันข้าม ถ้ากลุ่มใดไม่มีความผูกพันร่วมกัน ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันน้อย กลุ่มนั้น           
จะประสบความส าเร็จในการท างานยาก ดังนั้นอิทธิพลของกลุ่มจึงมีผลต่อพฤติกรรมผู้น าเป็นอย่างมาก 
    3.3) สภาพปัญหาและการบริหารงานภายในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานใด
ก็ตามย่อมจะต้องเกิดขึ้น กรณีที่มีปัญหาเป็นเรื่องเร่งด่วน ผู้น าต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของตน 
ในการแก้ไขปัญหา ลักษณะเช่นนี้ย่อมจะมีอิทธิพลท าให้เป็นผู้น าเผด็จการได้ง่าย 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) กล่าวว่าปัจจัยการเป็นผู้น าที่ท าให้บุคคลหนึ่งเป็นผู้น า
ขึ้นมาจนเป็นที่ยอมรับนับถือจากบุคคลต่างๆได้ ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย ปัจจัยที่เกิดจากทัศนคติ
ของผู้น าเอง ปัจจัยที่เกิดจากผู้ร่วมงาน และปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล้อม 
   เฮอร์เชและเบนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะผู้น าที่ส าคัญและมีบทบาทความสัมพันธ์ต่อกัน 3 ประการคือ ผู้น า          
ผู้ตามและสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ 
   ยิมแมททิโอ (Giammmatteo, 1981 อ้างถึงใน ภารดี  ออนันต์นาวี, 2551) กล่าวว่า
ภาวะผู้น ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 3 ประการ คือ 
   1) พลังในตัวผู้น าเอง เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของผู้น า เช่นพฤติกรรมส่วนตัว 
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   2) พลังในตัวผู้ตาม ได้แก่ บทบาทของสมาชิกในกลุ่มที่แสดงออก บทบาทของผู้น า
มักจะสอดคล้องกับพฤติกรรมของกลุ่ม 
   3) พลังจากสภาพแวดล้อม ได้แก่ นโยบาย แนวคิดของกลุ่ม เศรษฐกิจ การเมือง 
การปกครอง ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้น า โดยผู้น าจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง 
   ดราฟ (Daft, 1999) ได้กล่าวถึงลักษณะของปัจจัยที่ผู้น าจะต้องเกี่ยวข้องด้วย โดยภาวะ
ผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ดังภาพ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 ปัจจัยที่ผู้น าจะต้องเกี่ยวข้องด้วย  
ที่มา: Daft (1999) 
   ปัจจัยที่ผู้น าเกี่ยวข้องด้วย 
   1) อิทธิพล คือผู้น าจะเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มหรือผู้ตาม 
   2) ความตั้งใจ คือผู้น าต้องมีความตั้งใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนด 
   3) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล คือผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบต่อภาระงานใน
หน้าที่ของตนเองและองค์กร 
   4) การเปลี่ยนแปลง คือผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และเป็นผู้น าต่อ
การเปลี่ยนแปลง 
   5) มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน คือผู้น าและผู้ตามจะต้องมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
   6) ผู้ตาม ผู้ตามจะเป็นผู้ที่เก่ียวข้องและสัมพันธ์โดยตรงกับผู้น า 
   อดัมมูดาลี, กรุณาสินา และ ฮิช (Athulathmudali, Karunasena & Haigh, 2006) 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าภายหลังการฟ้ืนฟูภัยพิบัติ ในประเทศอินเดีย พบว่ าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อภาวะผู้น าประกอบด้วย 5 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยพื้นฐานของบุคคล (ความรู้ ประสบการณ ์
การสื่อสารและทักษะในการปฏิบัติ) ทักษะการคิด (Conceptual Skill) (ความยืดหยุ่น การมอง
อนาคต, ความไวเชิงนโยบาย) คุณภาพส่วนบุคคล (จริยธรรม คุณธรรม ความเชื่อในคุณค่าของตนเอง
ความรับผิดชอบ) พลังอ านาจทางบวก (การกระจายอ านาจ  สัมพันธภาพภาพระหว่างบุคคล 
ประสิทธิภาพของทีมงาน) และคุณลักษณะเฉพาะ (ความสามารถในการบังคับบัญชา การประสาน

อิทธิพล 

ความตั้งใจ 

ความ
รับผิดชอบ การ

เปลี่ยนแปลง 

จุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน 

ผู้ตาม 
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ความร่วมมือ ความสามารถในการตัดสินใจ สมรรถนะส่วนบุคคล การคิดเชิงกลยุทธ์) ผู้น าที่ มี
วิสัยทัศน์ มีนโยบายที่ชัดเจน คุณค่าแห่งตน ความสามารถในการตัดสินใจ การคิดเชิงกลยุทธ์          
การประสานความร่วมมือ และการกระจายอ านาจที่เหมาะสมก่อให้เกิดความส าเร็จในการฟ้ืนฟู
ภายหลังการเกิดภัยพิบัติ ในขณะที่ผู้น าที่ด้อยประสบการณ์ ประสิทธิภาพของทีมไม่ดี และล้มเหลวใน
การกระจายอ านาจ พบว่าไม่ประสบความส าเร็จในการฟ้ืนฟูภายหลังเกิดภัยพิบัติ  
   ปรเมษฐ์  โมลี (2551) วิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ มีปัจจัยที่ส าคัญคือ คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน 
องค์ประกอบด้านสถานการณ์ พฤติกรรมความเป็นผู้น า และบทบาทผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ผลการ
วิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้าน
สถานการณ์ คุณลักษณะผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบด้านสถานการณ์ พฤติกรรมความเป็นผู้น า 
บทบาทผู้น า และภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอยู่ในช่วง -0.31-0.89 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับองค์ประกอบด้านสถานการณ์ของผู้บริหารโรงเรียน มีค่าสูงสุด ( r=0.8)           
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียนกับพฤติกรรมความเป็นผู้น า
มีค่าต่ าสุด (r=0.03) สรุปได้ว่าผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมีคุณลักษณะของผู้บริห าร
โรงเรียนสัมพันธ์กับองค์ประกอบด้านสถานการณ์ สถานการณ์ที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานเป็นอย่างดี
จะสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของภาวะความเป็นผู้น าของโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ผลการ
วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง จากผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
   ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
ประกอบด้วย 4 ปัจจัยคือ คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบด้านสถานการณ์ บทบาท
ผู้น า และพฤติกรรมความเป็นผู้น า ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.72, -0.47, 0.43 และ-0.39 ตามล าดับ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อบทบาทผู้น า ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ องค์ประกอบด้านสถานการณ์  
คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน  และพฤติกรรมความเป็นผู้น า ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.44, 0.25 
และ 0.08 ตามล าดับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย          
2 ปัจจัยคือ องค์ประกอบด้านสถานการณ์  และคุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน ขนาดอิทธิพล
เท่ากับ -0.40 และ 0.39 ตามล าดับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จ มี 3 ปัจจัยคือ คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบด้านสถานการณ์  
และพฤติกรรมความเป็นผู้น า ขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.03, 0.34 และ 0.03 ตามล าดับ สรุปผลการ
วิเคราะห์และเปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม ระหว่างตัวแปรแฝงในรูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จ คุณลักษณะผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมผู้น าและภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางลบกับภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ พฤติกรรมความเป็นผู้น ามีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ 
ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกับ
บทบาทผู้น า ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่
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ประสบความส าเร็จและบทบาทผู้น า มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
   สถาพร สังข์ขาวสุทธิรักษ์ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่จ าแนกการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษา ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) องค์ประกอบด้านผู้บริหาร 2) องค์ประกอบด้านครู              
3) องค์ประกอบด้านบริบทโรงเรียน 4) องค์ประกอบด้านความร่วมมือของชุมชน 5) องค์ประกอบ
ด้านกระบวนการบริหาร 
   จุฑารัตน์ นิรันดร (2552) ได้ศึกษารูปแบบการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี
องค์ประกอบ  4 องค์ประกอบ 1) บทบาทของผู้บริหาร 2) การมีส่วนร่วมของผู้บริหาร 3) การวาง             
กลยุทธ์ของผู้บริหาร  4) การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
   วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนบาน เขตพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก ประกอบด้วย 9 ด้าน คือ 
1) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 2) วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 3) บรรยากาศสถานศึกษา 4) คุณภาพ         
การสอนของครู 5) ความพึงพอใจในการท างานของครู 6) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของครู            
7) พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 8) เจตคติต่อสถานศึกษา 9) การระดม
ทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
   กัญญาบุตร ล้อมสาย (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนากระบวน          
การคิดในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนากระบวนการคิดในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 6 ปัจจัย คือ 1) การจัดการเรียนการสอน 2) คุณลักษณะของผู้เรียนที่
ส่งเสริมความสามารถทางการคิด 3) การมีส่วนร่วมของชุมชน 4) ภาวะผู้น าของผู้บริหารและการ
บริหารจัดการ 5) การอบรมเลี้ยงดูของครอบครัว และ 6) ภาวะผู้น าของครู  
   ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ให้ประสบผลความส าเร็จหรือความล้มเหลว          
มีอยู่ 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ส าหรับ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีดังนี้ 1) ความสลับซับซ้อน โครงสร้างองค์การ หากองค์การใดมี
โครงสร้างความสลับซับซ้อนน้อย การใช้กลยุทธ์ของผู้น าก็จะประสบกับความส าเร็จได้ง่าย แต่ถ้าหาก
องค์การใดมีโครงสร้างความสลับซับซ้อนมาก โอกาสที่จะน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จจะมี
น้อย เนื่องจากมีความยุ่งยากในกระบวนการบริหารงาน เช่น การสั่งการ การตรวจสอบ การควบคุม
ของผู้บริหารจะเป็นไปได้ยาก เช่นเดียวกับองค์การที่มีขนาดเล็กโอกาสที่จะบริหารกลยุทธ์ของผู้น า             
ก็จะท าได้ง่ายและประสบกับความส าเร็จ ในทางกลับกันองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีบุคลากรจ านวนมาก 
โอกาสที่ จะบริหารกลยุทธ์ก็จะมี ความยากเพ่ิมข้ึน มีปัญหาอุปสรรคเพ่ิมขึ้น การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าและผู้ตามจะมีน้อย ท าให้การด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร                           
2) วัฒนธรรมองค์การ สิ่งนี้เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ งของทุกองค์การที่เกิดขึ้น หากองค์การใดมี
วัฒนธรรมองค์การที่ดี มีความ ใส่ใจในการท างาน มีความรักความสามัคคีในองค์การ มีความเสียสละ 
มีวิสัยทัศน์ร่วมกันและมีจิตใจมุ่งมั่นในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย องค์การนั้นก็จะประสบ
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ผลส าเร็จได้ง่าย ในทางกลับกัน หากองค์การใดขาดสิ่งเหล่านี้แล้ว องค์การนั้นจะไม่มีทางที่จะประสบ
ผลส าเร็จได้ 3) กระบวนการบริหารงานที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน 4) วิสัยทัศน์ของผู้บริหารที่มีความชัดเจน 
เป็นไปได้ และเหมาะสมกับองค์การ 5) บุคลากรองค์การใดที่มีบุคลากรที่ เพียงพอมีความรู้
ความสามารถมีสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบมีความคิดสร้างสรรค์ บุคลากรเหล่านั้นก็จะขับเคลื่อน
นโยบายและกลยุทธ์ของผู้น าให้ประสบผลส าเร็จได้ 6) งบประมาณ นอกจากตัวบุคลากรขององค์การ
แล้ว สิ่งส าคัญขององค์การที่จะขับเคลื่อนกลยุทธ์ของผู้น าองค์การให้ประสบผลส าเร็จ คือ งบประมาณ
ขององค์การ  เพราะงบประมาณจะเป็นปัจจัยช่วยขับเคลื่อนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติในทุกๆ ด้าน 
งบประมาณยังเป็นเงินเดือนส าหรับการบริหารงานบุคลากร การให้รางวัลสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ในการท างานหรือขยายกิจการขององค์การให้มีความมั่นคง         
และเจริญเติบโตเพ่ือรองรับลูกค้าหรือผู้รับบริการ 7) การสื่อสาร สิ่งที่จะท าให้กลยุทธ์ของผู้น าองค์การ
ประสบผลส าเร็จ อีกอย่างหนึ่งคือการสื่อสารขององค์การ ตั้งแต่การสื่อสารภายในองค์การ ระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากร และระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ตลอดจนการสื่อสารระหว่างองค์การกับลูกค้ า
หรือผู้รับบริการ ซึ่งจะเป็นการสื่อสารทั้งสองทาง ส าหรับประโยชน์ของการสื่อสารภายในองค์การจะ
ท าให้แต่ละฝ่ายได้ทราบในนโยบาย วิธีการขับเคลื่อนในการบริหารงาน การได้รับ สิ่งตอบแทน 
ตลอดจนได้รับทราบโอกาสและปัญหาอุปสรรคต่างๆ ขององค์การเพ่ือหาทางแก้ไขส าหรับประโยชน์
ของการสื่อสารภายนอกองค์การจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการขายสินค้าและบริการ เป็นการ
ประชาสัมพันธ์องค์การให้คนทั่วไปได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ขององค์การในการให้บริการ รวมถึงเป็น
การสร้างช่องทางให้กับองค์การในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของลูกค้าหรือผู้รับบริการที่มีความต้องการ
อย่างไรกับองค์การ เพ่ือน าข้อมูลเหล่านั้นมาปรับปรุงให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าและผู้รับบริการ      
ซึ่งจะท าให้องค์การอยู่รอดได้ในสภาวะของการแข่งขันในปัจจุบันนี้ การสื่อสารขององค์การยังมี
ประโยชน์อีกหลายๆ ด้าน ที่ผู้น าจะต้องน ามาใช้ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การ เพ่ือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จและมีความเจริญก้าวหน้า 8) เทคโนโลยี ปัจจุบันเป็นกระแสของยุคโลกาภิวัฒน์ 
เป็นยุคของการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการท างาน และการด าเนินชีวิต เพ่ือให้ เกิดความ
สะดวกสบาย ประหยัดเวลา งบประมาณ และก าลังคน อีกทั้งท าให้เกิดความคุ้มค่ าในการใช้งาน 
องค์การก็เช่นเดียวกันจะต้องมีการปรับตัวในการน าเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ เพ่ือให้เกิดความ
สะดวกสบายในการท างาน ท าให้ประหยัดทั้งเวลา งบประมาณ และก าลังคน รวมถึงมีความคุ้มค่าใน
การลงทุน อีกท้ังยังสามารถแข่งขันในสังคมธุรกิจเพ่ือให้ได้เปรียบกับองค์การอ่ืนๆ 
   ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีดังนี้  1) ด้าน
เศรษฐกิจ เศรษฐกิจเป็นปัจจัยภายนอกที่ส าคัญที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ของผู้น าองค์การไปสู่การ
ปฏิบัติ เมื่อระบบเศรษฐกิจของประเทศดีจะเป็นปัจจัยเอ้ือให้การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติประสบ
ผลส าเร็จง่ายขึ้น เพราะระบบเศรษฐกิจดีย่อมส่งผลถึงงบประมาณขององค์การภาครัฐได้รับจัดสรร
เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้องค์การมีทรัพยากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะขับเคลื่อนกลยุทธ์ของ         
ผู้น าไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ ระบบเศรษฐกิจของประเทศที่ดียังส่งผลถึงคุณภาพชีวิตของสังคมให้ดีขึ้น 
และสะท้อนถึงระบบการเมืองของประเทศที่มีความมั่นคง บริบทเหล่านี้ จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตของ
บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ท าให้มีขวัญและก าลังใจในการท างาน การขับเคลื่อนกลยุทธ์ในด้าน
ต่างๆ ของผู้น าก็จะส าเร็จมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 2) ด้านสังคม ในเขตพ้ืนที่การให้บริการขององค์การใด
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หากในสังคมชุมชนรอบข้างมีสภาพแวดล้อมที่ดี มีความรักความสามัคคี มีวัฒนธรรมประเพณีที่ดี          
มีการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือต่อกัน ไม่มีปัญหายาเสพติด การท างานขององค์การจะมีความง่ายมากขึ้น   
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ให้ประสบผลส าเร็จย่อมเห็นผล แต่ถ้าพ้ืนที่ใดมีความเป็นตรงกันข้ามตามที่กล่าว
มาย่อมเป็นปัญหาอุปสรรค ต่อองค์การในการท างานขับเคลื่อนนโยบายและกลยุทธ์ให้ประสบ
ผลส าเร็จได้ 3) ด้านการเมือง การเมืองเป็นปัจจัยภายนอกส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์
ไปปฏิบัติ พ้ืนที่ใดที่มีการเมืองที่มั่นคง มีความเป็นประชาธิปไตยที่แท้จริงมักจะความขัดแย้งน้อย การ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาของทุกภาคส่วนจะมีเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะเป็นพลังขับเคลื่อนพัฒนาสังคมให้มี
ความเจริญมั่นคงและยั่งยืนสืบไป ปัจจัยทางด้านการเมืองนั้น  มีทั้งการเมืองระดับท้องถิ่นและระดับชาติ 
การเมืองระดับท้องถิ่นหากมีปัญหาจะท าให้มีความขัดแย้ง ในพ้ืนที่ท าให้สังคมชุมชนขาดความรัก
ความสามัคคี ส่วนปัญหาการเมืองระดับชาติมักจะขาดความมั่นคง  ไม่มีระเบียบแบบแผนที่ดี ค านึงถึง
แต่ประโยชน์ส่วนตัวและพวกพ้อง ท าให้การบริหารประเทศขาดธรรมาภิบาล (Good Governance) 
การออกนโยบายสาธารณะต่างๆ จะค านึงถึงแต่ความนิยมคะแนนเสียงท าให้ขาดหลักการบริหารงาน
ที่ดีและถูกต้อง ส่งผลให้การออกนโยบายด้านต่างๆ ขาดความรอบคอบในเชิงวิชาการและมีผลกระทบ
ในทางปฏิบัติ เช่น การออกกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับจะขาดความต่อเนื่อง มีผลกระทบในมิติอ่ืนๆ 
ตามมา ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลต่อการท างานขององค์การในระดับพ้ืนที่ซึ่งมีบริบทที่แตกต่างกัน ท าให้         
ไม่สามารถท าตามนโยบายเหล่านั้นให้มีประสิทธิผลได้ดีเท่าที่ควร 4) การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงที่เหนือขึ้นไปย่อมมีผลต่อการขับเคลื่อนนโยบายและกลยุทธ์
ของผู้น าองค์การ ทั้งการสนับสนุนงบประมาณ การให้ความเห็นชอบโครงการกิจกรรมต่างๆ การให้
ค าแนะน า ตลอดจนการให้ขวัญและก าลังใจ  ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถที่จะช่วยให้การน ากลยุทธ์ของ
ผู้น าองค์การไปสู่การปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้  ในทางตรงกันข้าม หากผู้บริหารระดับสูง          
ไม่สนับสนุน หรือ ไม่เห็นชอบโครงการกิจกรรมต่างๆ หรือมีอคติในการท างาน ย่อมส่งผลต่อการ
ขับเคลื่อนนโยบายและกลยุทธ์ของผู้น าองค์การได้เช่นเดียวกัน 5) กฎหมาย ระเบียบทางราชการ      
การปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐจะปฏิบัติได้จะต้องมีกฎหมาย ระเบียบทางราชการได้ให้อ านาจไว้
จึงจะสามารถปฏิบัติงานได้ กฎหมาย ระเบียบทางราชการบางฉบับมีความล้าหลังไม่ทันสมัย ไม่ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ท าให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงาน           
ไม่คล่องตัว ท าให้เสียโอกาสในการขับเคลื่อนพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าตามที่ต้องการได้ 
   จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ผู้วิจัยสามารถสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์กลุ่มคือ ปัจจัยคุณลักษณะ
ส่วนตัวของผู้น าและปัจจัยสภาพแวดล้อม 
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ตารางท่ี 2.3 การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะบุคคลด้านคุณลักษณะผู้น า 
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1. คุณลักษณะทางกาย /   /     / /     
2. ภูมิหลังทางสังคม /  / /     / /   / 
3. สติปัญญา /   /  /   / /   / 
4. บุคลิกภาพ /  /     /     / / 
5. คุณลักษณะทางงานและ
คุณลักษณะทางสังคม /   /  /   / /   / 
6. ทักษะของผู้บริหาร / /   /       / / 

 
  สรุป ปัจจัยลักษณะบุคคลด้านคุณลักษณะของผู้น าประกอบด้วย คุณลักษณะทางกาย       
ภูมิหลังทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม และทักษะของ
ผู้บริหาร มีรายละเอียดดังนี้ 
   1) คุณลักษณะทางกาย หมายถึง มีดัชนีมวลกายที่เหมาะสม รูปร่างสมส่วน มีสุขภาพ
ร่างกายแข็งแรง มีวุฒิภาวะและมีความภูมิฐาน 
   2) ภูมิหลังทางสังคม หมายถึง มีวุฒิทางการวิเคราะห์ไม่น้อยกว่าระดับปริญญาตรี 
จบการศึกษาทางด้านการบริหาร มีประสบการณ์ด้านการสอนมาก่อน มีประสบการณ์ด้านการบริหาร
โรงเรียนไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีทัศนคติที่ดีในการเป็นผู้น าองค์กร 
   3) สติปัญญา หมายถึง มี ความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญในงาน สามารถ
ด้านการตีความ ความหมาย อย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้
อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง  สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กรอย่างทันท่วงทีและเหมาะสม ฉลาด 
รอบรู้ มีสติปัญญาและไหวพริบดี 
   4) บุคลิกภาพ หมายถึงการยอมรับฟังเหตุผลของบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความ
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง มีพยายามท างานจนเต็มความสามารถ ความคล่องแคล่วในการพูด  
หนักแน่น มั่นคง ควบคุมอารมณ์ได้ 
   5) คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม หมายถึง  มีความสามารถในการ
แสวงหาความร่วมมือ เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนและสังคมอย่างส่ าเสมอ รู้จักจังหวะและกาลเทศะ 
ความสามารถเป็นที่ยอมรับของชุมชน  มีความซื่อสัตย์ ผู้เกี่ยวข้องไว้วางใจและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
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   6) ทักษะของผู้บริหาร หมายถึง สามารถวางแผน จัดท าแผน และด าเนินการตามที่
ก าหนดไว้ได้ สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานของสมาชิกได้   มีการจัดท างบประมาณขององค์กร
อย่างมีประสิทธิผล มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกในองค์กร  สามารถพูดคุยติดต่อประสานงานเชิง
วิชาการกับองค์กรภายนอก สามารถติดต่อสื่อสารกับสมาชิกภายในองค์กรอย่างชัดเจน  อดทนและอด
กลั้นต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรเสมอ  มองภาพขอการปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี  สามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างรวดเร็ว มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการวางแผนการท างาน 
และ มีมุมมองกว้างไกลในการพัฒนาองค์กร 
  2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
   เฟดเลอร์ (Fiedler, 1967) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้น า หมายถึง การกระท าและการ
ปฏิบัติตนของผู้น าที่มีต่อสมาชิกในกลุ่มในขณะที่มีการปฏิบัติงานร่วมกัน 
   โอเวน (Owens, 1987) กล่าวว่า ในการอธิบายและวิเคราะห์พฤติกรรมผู้น านั้น         
ไม่ควรเพียงแต่ว่าผู้น านั้นเป็นอย่างไรแต่ต้องดูว่าผู้น าท าอะไรในการที่จะช่วยกลุ่มโดยการจัดการ
ภายในกติกาเพ่ือพัฒนาให้ได้ผลผลิตร่วมกันและประสบผลส าเร็จในงานที่ท าอยู่ ดังนั้นในการศึกษา
พฤติกรรมผู้น าจึงควรมีการศึกษาท้ังตัวผู้น าคือ ภาวะผู้น าและพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วย 
   การศึกษาพฤติกรรมผู้น าเป็นการศึกษาว่าผู้น าท าหรือปฏิบัติอย่างไร เช่น วิธีการที่
ผู้น ามอบหมายงาน วิธีการสื่อสาร วิธีการสร้างแรงจูงใจให้แก่ลูกน้อง เป็นต้น ซึ่งเป็นการมอง
ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรม ภาวะผู้น า ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของผู้ตามโดยเชื่อว่ามี
วิธีที่ดีที่สุด (One Best Way) ในการศึกษาวิจัยเพ่ือศึกษาพฤติกรรมผู้น านั้น นักวิจัยจะศึกษา
พฤติกรรมผู้น าที่บริหารแสดงออก เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536) กล่าวว่า การศึกษาพฤติกรรมผู้น า
นั้นมักจะด าเนินการ 2 แบบ คือ 
   1) การศึกษาหน้าที่ของผู้น า (Leader Functions) วิธีนี้มุ่งเน้นการศึกษาหน้าที่ที่
ผู้น าปฏิบัติภายในกลุ่ม ด้วยความเชื่อที่ว่ากลุ่มจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ถ้าหากมีบุคคล
หนึ่งปฏิบัติหน้าที่ที่ส าคัญ 2 ประการ ประการแรก คือ หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับภาระกิจ (Task-related) 
หรือหน้าที่ในการแก้ปัญหาได้แก่ การเสนอแนะวิธีการแก้ปัญหา การให้ข้อมูล การให้ความคิดเห็น 
เป็นต้น  ประการที่สองคือ หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group  Maintenance)  หรือ
หน้าที่ที่ทางสังคมซึ่งช่วยให้กลุ่มด าเนินไปอย่างราบรื่นเช่น การบริหารความขัดแย้ง  ถ้าสมาชิกคนใด
ของกลุ่มที่ท าหน้าที่นี้ได้ดีที่สุดก็จะเป็นผู้น าของกลุ่ม ซึ่ง Cartwright & Zander (1953) ได้สรุปหน้าที่
ส าคัญของผู้น าไว้ / ประการคือ การท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievent) และการท าให้กลุ่ม
ด ารงอยู่ได้ (Group Maintenance) ในขณะที่ Etzioni  (1961) ได้สรุปหน้าที่ส าคัญของผู้น าไว้ คือ 
การระดมทรัพยากรทั้งหลายเพ่ือปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จและการบูรณาการทางสังคมของสมาชิก
ภายในกลุ่ม 
   2) การศึกษาแบบผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า (Leadership Styies) วิธีนี้มุ่ งเน้น
การศึกษาแบบของผู้น าที่ใช้ในการจัดการกับลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยมากแล้วนักวิจัยจะแบ่ง
แบบของผู้น าออกเป็น 2 แบบ  คือแบบมุ่งงาน (Task-Oriented Style) กับแบบมุ่งคน (Employee-
Oriented Style) ผู้น าแบบมุ่งงานมักจะสั่งการ  ชี้น า และนิเทศอย่างใกล้ชิด มุ่งเน้นความส าเร็จของ
งานมากกว่าการพัฒนาหรือการสร้างความเจริญให้แก่ลูกน้อง  ผู้น าแบบมุ่งคนจะพยายามสร้าง



120 
 

แรงจูงใจในการท างานมากกว่าการควบคุมลูกน้อง พยายามให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
สร้างความเชื่อถือศรัทธาและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกของกลุ่ม  การศึกษาพฤติกรรมของ
ผู้น าโดยศึกษาแบบของผู้น านั้นมักจะจะเปรียบเทียบว่า พฤติกรรมผู้น าแบบใดมีประสิทธิภาพมากกว่า  
ผู้บุกเบิกการศึกษาแบบของผู้น า ได้แก่ Lewin, Lippit and White ได้ศึกษากระบวนการปฏิสัมพันธ์
ภายในกลุ่มระหว่างผู้น ากับผู้ตามและประสิทธิภาพของงาน ได้แบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 
แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) แบบประชาธิปไตย (Leadership) และแบบเสรีนิยม (Leadership)  
ผลการศึกษาปรากฏว่าผู้น าแบบประชาธิปไตยให้ได้ผลดีกว่าในกระบวนการกลุ่ม (White & Lippit, 
1960) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ส าคัญๆ ได้แก่ 
   3) การศึกษาทีมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  (Ohio State Leadership Studies) 
เริ่มศึกษาในปี ค.ศ. 1945  เฮลพิน, วินเนอร์, สตอกดิล, โฮล และมิสเคล (Halpin, Winer, Stogdill, 
Hoy & Miskel, 1991) ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ คือ กิจสัมพันธ์ (Initiating 
Structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Intiating Structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Consideration) โดยใช้แบบวัด
พฤติกรรมผู้น าที่ เรียกว่า The Leader Behavior Descriptive Questionnaires-LDBQ ผลการศึกษา  
สรุปได้ว่าแบบของผู้น ามิติกิจสัมพันธ์เป็น  พ้ืนฐานเบื้องต้นของพฤติกรรมผู้น าและพฤติกรรมผู้น าที่
ประสบความส าเร็จจะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติทั้งมิติกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ ถ้ าผู้น ามีลักษณะมุ่ง
กิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์สูงก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงาน 
    นอกจากนี้ การศึกษาพฤติกรรม 2 มิติ คือ มิติมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมุ่งมิตร
สัมพันธ์ยังก่อให้เกิดแบบผู้น าหลายแบบที่แตกต่างกันออกไป พวกหนึ่งมีลักษณะมุ่งกิจสัมพันธ์          
อีกพวกหนึ่งมีลักษณะมุ่งมิตรสัมพันธ์ บางพวกมีลักษณะของผู้น าที่มุ่งกิจสมพันธ์และมุ่งมิติสัมพันธ์
ควบคู่กัน พฤติกรรมผู้น าจึงไม่สามารถแสดงให้เห็นได้จากแบบผู้น าเพียงมิติเดียว (Luthans, 1985) 
   4) การศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research Studies)  
ใน ปี ค.ศ. 1946 เป้าหมายของการศึกษาเพ่ือจ าแนกแบบผู้น าและแบบผู้น ากับเกณฑ์ที่วัดประสิทธิผล 
ซึ่งประกอบด้วย ความพอใจในการท างาน อัตราการเปลี่ยนแปลง การงาน ผลผลิตและประสิทธิผล 
ผลการศึกษาก่อให้เกิดพฤติกรรมผู้น า 2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิต (Production-Centered) 
และพฤติกรรมแบบมุ่งพนักงาน (Employee-Centered) พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิตจะสร้างมาตรฐาน
ในการท างาน  แจกแจงภารกิจที่จะต้องปฏิบัติก าหนดขั้นตอนและเทคนิคในการท างาน ก ากับดูแล
การท างานอย่างใกล้ชิด กล่าวคือ จะมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมในมิติกิจสัมพันธ์ พฤติกรรมแบบ           
มุ่งพนักงานจะยั่วยุให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการตัดสินใจในการท างาน สร้าง
ความเชื่อถือและศรัทธาในการท างานให้ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน  กล่าวคือ             
จะมีลักษณะคล้ายพฤติกรรมในมิติสัมพันธ์ (Cherington, 1994)   
   5) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของกลุ่มมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of 
Group Leadership) ในปี ค.ศ. 1947 ได้มีการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ห้องปฏิบัติการสังคมสัมพันธ์ 
(Laboratoy of Social Relations) การศึกษาครั้งนี้แตกต่างออกไปจากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐ 
โอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกนอยู่บ้าง โดยครั้งนี้มุ่งศึกษาพฤติกรรมทางสังคมของกลุ่มย่อยใน
ห้องปฏิบัติการซึ่งเก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรง  ผลการศึกษา ท าให้เกิดผู้น า 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน 
(Task Leader) กับแบบมุ่งสังคม (Social Leader) ผู้น าแบบมุ่งงานจะสนใจในการให้กลุ่มปฏิบัติงาน 
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ผู้น าแบบมุ่งสังคมจะพยายามรักษาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายในกลุ่มพยายามให้สมาชิกของ
กลุ่มเห็นว่าแต่ละคนก็มีความส าคัญ ผู้น าทั้งสองแบบมีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงาน แต่มีคนไม่มากนักที่จะเป็นผู้น าทั้งสองแบบได้ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2536)  
   6) พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Blake and Mouton เป็นการศึกษาพฤติกรรม
ผู้น า โดยการสร้างเป็นตารางสองมิติให้แกนตั้งแสดงถึงพฤติกรรมผู้น าในลักษณะมุ่งคน ส่วนแกนนอน
แสดงถึงพฤติกรรมผู้น าในลักษณะที่มุ่งค านึงถึงผลผลิต เรียกว่า ตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid) 
ซึ่งเดิมเรียกว่า ตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) (Blake & Mouton, 1964) ผลการศึกษา          
ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 5 แบบ  
    6.1) ผู้น าแบบย่ าแย่ (Impoverished 1, 1) เป็นผู้น าที่มีความพยายามในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ไม่สนใจทั้งคนและไม่หวังผลของงาน  
ท างานประจ าไปเรื่อยๆ เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยที่สุดและเมื่อเผชิญความขัดแย้งจะพยายาม
หลีกเลี่ยง 
    6.2) ผู้น าแบบมุ่งแข่งขัน (Task Oriented 9, 1) เป็นผู้น าที่มุ่งแต่งานมีความ 
สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยมาก  มีการควบคุมงานอย่างใกล้ชิด ไม่สนใจความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ชอบใช้อ านาจและการสั่งการ  เมื่อเผชิญกับปัญหาความขัดแย้งมักใช้อ านาจในการ
จัดการผู้น าประเภทนี้จึงไม่ชอบวิธีกรท างานเป็นทีมเนื่องจากกลัวว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะรวมตัวกัน         
เพ่ือต่อต้านตนเอง   
    6.3) ผู้น าแบบชุมชนสังสรรค์ (Country Club 1, 9) เป็นผู้น าแบบที่ให้ความ
สนใจกับความต้องการของคนอย่างมากเพ่ือสร้างมนุษย์สัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะน าไปสู่
บรรยากาศที่ราบรื่นเป็นกันเองแต่จะให้ความสนใจต่องานค่อนข้างน้อยมาก มักหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
จึงมักท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพอใจ  เมื่อต้องเผชิญกับความขัดแย้งจะพยายามกลบเกลื่อนให้
ความขัดแย้งนั้นเงียบหายไปมักเอาใจผู้อื่นจนกระทั่งต้องท าตามความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
    6.4) ผู้น าแบบสายกลาง (Middle of the Road 5, 5) เป็นผู้น าที่รักษาความ
สมดุลระหว่างงานที่ต้องท าให้ส าเร็จกับขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้อยู่ในระดับที่พึงพอใจ 
การบริหารงานเป็นลักษณะของการเอาตัวรอดโดยไม่หวังผลงานไว้สูงมากนักและในขณะเดียวกันก็มี
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาแบบธรรมดา ผู้น าประเภทนี้จะไม่ต้องการให้เปลี่ยนแปลง และเมื่อ
เผชิญความขัดแย้งมักใช้การประนีประนอมเพ่ือไกล่เกลี่ยปัญหาที่เกิดขึ้น 
    6.5) ผู้น าแบบท างานเป็นทีม (Team 9, 9) เป็นผู้น าที่มีความรับผิดชอบสูง มุ่ง
ทั้งผลงานและความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน
พร้อมๆ กับการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ ให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นหมู่คณะ เมื่อต้อง
เผชิญปัญหาความขัดแย้งจะใช้การแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลภายใต้ข้อมูลที่พยายามเสาะแสวงหามา
อย่างละเอียด 
   เบรกและมอลตัน (Blake & Mouton, 1978) สรุปให้เห็นว่าพฤติกรรมผู้น าแบบ
ท างานเป็นทีมเป็นแบบก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดแต่ก็เป็นสิ่งที่ท าได้ยากมากที่สุดเช่นกัน   
เนื่องจากจะต้องค านึงถึงท้ังงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไปพร้อมๆ กัน 
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   1) พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ กีสเซลและกูบา (Getzels & Guba, 1968)           
ซึ่งได้กล่าวไว้ในทฤษฎีกระบวนการทางสังคม (Social Process Theory) ว่าการบริหารงานถือว่าเป็น
ระบบสังคมหนึ่งซึ่งประกอบด้วยมิติ 2 มิติ คือ สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) และบุคลามิติ 
(Idiographic Dimension) สถาบันมิติจะประกอบด้วย  สถาบัน ซึ่งแต่ละสถาบันจะก าหนดบทบาท
ของตนเองไว้ตามลักษณะและประเภทของสถาบัน นอกจากนี้จะก าหนดความคาดหวังของสถาบัน
เอาไว้ตามความมุ่งหมายของสถาบัน ส าหรับในบุคลามิติจะประกอบด้วย ตัวบุคคลซึ่งต่างก็มี
บุคลิกภาพของคนเอง และมีความต้องการส่วนตัวที่แตกต่างกันออกไป ทฤษฎีดังกล่าวได้แบ่งผู้น า
ออกเป็น 3 ประเภทตามลักษณะของพฤติกรรม ผู้น าที่แสดงออกในการบริการองค์การ  (ทองอินทร์ 
วงศ์โสธร, 2536) ดังนี้ 
    1.1) ผู้น าแบบเน้นสถาบัน (Nomothetic Leadership Style) ผู้น าแบบนี้          
ยึดหลักส าคัญ คือ การเน้นบทบาทและความคาดหวังของสถาบัน เครื่องมือที่ใช้ คือ กฎหมาย อ านาจ
และระเบียบข้อบังคับของสถาบัน บุคลากรมีหน้าที่ปฏิบัติตามบทบาทที่สถาบันก าหนดโดยเคร่งครัด 
    1.2) ผู้น าแบบเน้นบุคคล (Idiographic Leadership Style) ผู้น าแบบนี้เน้นมิติ
บุคคลยึดถือบุคลิกภาพและความต้องการของบุคคลเป็นหลักพยายามตอบสนองความต้องการของ
บุคคล 
    1.3) ผู้น าแบบผสมผสาน (Transactional Leadership Style) ผู้น าแบบนี้ยึด
มิติทั้งสองโดยเน้นทั้งสถาบันมิติและบุคลามิติ พยายามเน้นความสมดุลไม่เคร่งครัดหรือหย่อนเกินไป
ใบบางขณะอาจเน้นในบางมิติมากเป็นพิเศษท้ังนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
    จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่าผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งเน้นสถาบันเป็นหลัก         
และเน้นบุคคลเป็นหลักต่างก็มีความประสงค์ที่จะด าเนินงานให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การ  
โดยผู้น าที่เน้นสถาบันจะยึดหลักที่ว่าการด าเนินกิจกรรมขององค์การที่จะประสบความส าเร็จนั้นต้อง
อาศัยกฎเกณฑ์และข้อบังคับ ในขณะที่ผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งเน้นบุคคลจะพยายามใช้การจูงใจ        
และสภาพแวดล้อมที่ดีเพ่ือเอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานให้กับองค์กร ส่วนใช้
การผสมผสานเห็นว่า ในการบริหารองค์การให้ประสบผลส าเร็จจะต้องเลือกใช้วิธีการปรับเน้นทั้งสอง 
มิติไปพร้อมๆ กัน คือ ทั้งสถาบันและบุคคล 
   2) พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของเรสดิน (Reddin, 1998) โดยได้ท าการศึกษา
วิเคราะห์ ซึ่งอาศัยจากผลงานจากมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลัยมิชิแกน มหาวิทยาลัย          
ฮาวาร์ด และงานวิจัยของ Mouton ซึ่งเน้นเกี่ยวความสัมพันธ์ของพฤติกรรมผู้น าในสองมิติ ได้แก่              
มุ่งงาน และมุ่งสัมพันธ์ Reddin ได้เพ่ิมมิติมุ่งประสิทธิผลเข้าไปอีกหนึ่งมิติเพ่ือจะท าให้ได้พฤติกรรม
ผู้น าที่มีความมากยิ่งขึ้น ทฤษฎีนี้ได้ชื่อว่า 3 มิติ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536) ประกอบด้วย 
    2.1) มิติมุ่งงาน (Task  Oriented) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจในการด าเนินงานตามนโนบาย การติดต่อสื่อสารการประสานงานเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติได้ผลและส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
    2.2) มิติมุ่งสัมพันธ์  (Relation Oriented) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงถึง
เป็นมิตรมีความไว้วางใจ เชื่อใจ  สนิทสนมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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   3) มิติมุ่งผลิตผล (Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าทีมุ่งให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้และผู้ร่วมงานพอใจ โดยยึดสถานการณ์เป็นหลัก ถ้าสถานการณ์เหมาะสม
พฤติกรรมผู้น าก็จะมีประสิทธิผลมาก ถ้าหากสถานการณ์ไม่เหมาะสม พฤติกรรมผู้น าก็จะมี
ประสิทธิผลน้อย 
   4) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าตามสถานการณ์ เกิดขึ้นเนื่องจากการศึกษาในยุคแรกที่
เริ่มแบบพฤติกรรมผู้น า ไม่สามารถให้ค าตอบชัดเจนเกี่ยวกับการใช้ภาวะผู้น าว่าแบบใดมีความ
เหมาะสมที่สุดเพราะประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับหลายตัวแปร เช่น บรรยากาศในองค์การ 
ประสบการณ์ ค่านิยมของผู้น า เป็นต้น ไม่มีพฤติกรรมผู้น าแบบใดที่มีประสิทธิผลที่สุดในสถานการณ์
ต่างๆ ต้องการผู้น าที่ต่างกัน  ดังนั้นประสิทธิผลของภาวะผู้น าจึงต้องขึ้นอยู่กับความสอดคล้องระหว่าง
ของผู้น ากับสถานการณ์นั้นและสภาพแรงจูงใจของผู้ตาม  ผลการศึกษาช่วยให้ผู้น าทราบว่าควร
ปรับปรุงตัวอย่างไรเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณ์ที่ก าหนด ส ากรับการศึกษาภาวะผู้น า 
สถานการณ์มีทฤษฎีการศึกษาท่ีน่าใจ คือ 
    4.1) ทฤษฎีตับแบบสถานกาณ์ของฟิลเลอร์ (Ledler’S Contingency) หลักการ
ส าคัญของทฤษฎีนี้  คือ แบบภาวะผู้น าถูกก าหนดด้วยระบบแรง จูงใจของผู้น า การควบคุม
สถานการณ์ขึ้นอยู่กับบรรยากาศของกลุ่ม โครงสร้างของงาน  และอ านาจในต าแหน่ง  ประสิทธิผล
ของกลุ่มขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของแบบผู้น าและการควบคุมสถานการณ์ มีองค์ประกอบ 3 ประการ
ก าหนดการควบคุมสถานการณ์ ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader-Member 
Relations) โครงสร้างของงาน (Task Struture) อ านาจในต าแหน่ง (Position Power) ฟิลและชามเมอร์ 
(Fied & Chemers, 1974) สรุปว่างานที่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรม
ผู้น าและความพอใจของผู้ตามในสถานการณ์นั้นๆ ไม่มีพฤติกรรมผู้น าแบบใดใช้ได้กับทุกสถานการณ์   
ผู้น าที่มุ่งงานจะท างานได้ดีที่สุดเมื่อความสัมพันธ์ของกลุ่มอยู่ในระดับปานกลาง 
    4.2) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายตามแนวคิดของเฮาส์  (House’s Path-Goal 
Theory) ทฤษฎีนี้อาศัยแนวคิดเดิมของอีแวน (Evans, 1970) ซึ่งเป็นการอธิบายถึงวิถีทางที่ผู้น าใช้ใน
การบรรลุเป้าหมายทั้งที่เป็นเป้าหมายที่เกี่ยวกับงานและบุคคลหน้าที่ส าคัญของผู้น าตามทฤษฎีนี้ คือ  
การร่วมกันตั้งเป้าหมายระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาในการหาวิถีทางที่ดี
ที่สุดในการไปสู่เป้าหมาย  และช่วยขจัดอุปสรรคต่างๆ ให้  ส่วนประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วนของทฤษฎี
คือ พฤติกรรมผู้น าและสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า ส าหรับพฤติกรรมผู้น าแบ่งออกเป็น 4 แบบ คือ ผู้น า
แบบสั่งการ (Directive Leadership) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement-Oriented   
Leadership) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) และผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative 
Leadership)  สถานการณ์ ประกอบด้วยคุณลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ใต้บังคับบัญชา  ความกดดัน
และการเรียกร้องของสิ่งแวดล้อม 
     ทฤษฎีนี้ได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าและสถานการณ์         
ที่ เอ้ือต่อผู้น า คือ พฤติกรรมสั่งการที่สูงมากในสถานการณ์ที่คลุมเครือจะช่วยเพ่ิมทั้งแรงจูงใจ           
และความพอใจโดยท าให้วิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายมีความกระจ่างชัดมากขึ้น พฤติกรรมแบบ
สนับสนุนและพฤติกรรมแบบให้มีส่วนร่วมในสถานการณ์ที่ภารกิจชัดเจนจะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจ        
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ในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมแบบสั่งการจะก่อให้เกิดความขุ่นเคือง         
และตึงเครียดในสถานการณ์ท่ีภารกิจชัดเจน (Hoy & Miskel, 1991) 
    4.3) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของ Hersey & Blanchard  
(Situational Leadership Theory) หลักการส าคัญของทฤษฎีนี้ได้อธิบายให้เข้าใจความสัมพันธ์
ระหว่างแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผู้ตามโดยเชื่อว่าประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับ
ความสอดคล้องที่เหมาะสมกับวุฒิภาวะของผู้ตาม Hersey & Blanchard ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น า
เป็น 4 แบบ คือ แบบการสั่ง (Telling) แบบการแนะ (Selling) แบบการให้มีส่วนร่วม (Participating)  
และแบบการมอบอ านาจ (Delegating) และวุฒิภาวะเป็นความพร้อมที่จะปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความสามารถและความเต็มใจในการท างาน  วุฒิภาวะจึงมีทั้งที่เกี่ยวกับงานละวุฒิภาวะทางจิตวิทยา   
จากการศึกษา  Hersey & Blanchard (1982) ได้สรุปแบบผู้น าที่มีความเหมาะสมในสถานการณ์
ต่างๆ ว่า ผู้น าแบบการสั่งเน้นงานมากกว่าความสัมพันธ์เหมาะกับผู้ตามที่มีความสามารถน้อยและไม่
เต็มใจในการท างาน   ผู้น าแบบการแนะน าซึ่งเน้นทั้งงานและความสัมพันธ์เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความสามารถน้อย แต่เต็มใจในการท างาน  ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมซึ่งเน้นความสัมพันธ์มากกว่างาน
เหมาะกับผู้ตามที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจในการท างาน และผู้น าแบบการมอบอ านาจซึ่งไม่เน้น       
ทั้งงานและความสัมพันธ์เหมาะกับผู้ตามที่มีความสามารถและเต็มใจในการท างาน 
   โดยสรุปแล้ว กล่าวได้ว่า พฤติกรรมผู้น าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการก าหนด          
ทิศทางการด าเนินกิจกรรมทั้งหลายในองค์การโดยผู้น าจะท าหน้าที่ชี้แนะ ควบคุม สั่งการ สนับสนุน 
ตลอดจนวางแผนและก าหนดเป้าหมายของการโดยรวม พฤติกรรมผู้น าจะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็น
สภาพที่แท้จริงขององค์การอันเกิดจากการใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหารว่าเป็นไปในลักษณะใดซึ่งจะท าให้
ทราบบรรยากาศในการท างานระหว่างสมาชิกในองค์การ ดังนั้นจึงไม่อาจตอบได้ว่าพฤติกรรมใดเป็น
พฤติกรรมที่ดีที่สุด การเลือกใช้พฤติกรรมแต่ละอย่างมีทั้งจุดเด่นและจุดด้อย ผู้บริหารที่ฉลาดหลัก
แหลมย่อมรู้ดีว่าในสถานการณ์ใดควรเลือกแสดงพฤติกรรมอย่างไรจึงจะเหมาะสม เช่นเดียวกันกับการ
เลือกใช้พฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์ต้องค านึงถึงลักษณะวัฒนธรรมของแต่ละองค์การด้วย 
ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมผู้น าจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความหมายอย่างยิ่งในการใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือให้เกิดความส าเร็จต่อองค์การ 
   สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2549) ได้น าเสนอบทบาทผู้น า 6 บทบาท ที่แสดงถึงพฤติกรรม
ผู้น าและคุณลักษณะของผู้น า ที่สอดคล้องกัน รายละเอียดแสดงในตาราง 
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ตารางท่ี 2.4 ผลการศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าที่ได้จากการวิเคราะห์พฤติกรรมผู้น า              
ในแต่ละบทบาททั้ง 6 บทบาท 

 
บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 

1. การวางแผน 
และการ
ก าหนด
นโยบาย 

1. ศึกษาสภาพปัจจุบัน จุดอ่อน จุด
แข็ง โอกาส ปัญหาอุปสรรคและ
ความต้องการจากแหล่งต่างๆ ใน
องค์ การด้วยวิธีการหลายๆ วิธีเพ่ือ
เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนงาน/
โครงการในการบริหารองค์การ 

2. น าผลการประเมินแผนงาน/
โครงการในรอบปีที่ผ่านมาเป็น
ข้อมูลในการวางแผน ก าหนด
นโยบายเป้าหมายและกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

3. ศึกษาแนวโน้มและความต้องการ
ทางด้านการศึกษาในอนาคตเพ่ือ
วางแผนการปฏิบัติงาน 

4. ใช้ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับนโยบาย 
วัตถุประสงค์ และบริบทที่
เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ใน
การวางแผนพัฒนาองค์การ 

5. ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และ
กระบวนการปฏิบัติงานขององค์การ
ไว้ชัดเจน 

1. มีวิสัยทัศน ์
2. มีความรับผิดชอบสูง 
3. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
4. มีศิลปะและทักษะในการ

บริหารงาน 
5. มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา    

และไหวพริบดี 
6. มีมนุษย์สัมพันธ์ 
7. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ 
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
8. ใจคอหนักแน่น มั่นคง ควบคุม

อารมณ์ได้ 
9. จูงใจบุคคลากรให้ร่วมมือที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตาม 
เป้าหมายวิทยาลัย 

10. สามารถตัดสินใจได้รวดเร็ว
ถูกต้อง 

11. มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร
และท่ีพ่ึงของผู้อื่นได้ 

12. ประสานงานและความร่วมมือ
เพ่ือความส าเร็จของงาน 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
 6. มีการวิเคราะห์งาน วางแผน 

ด าเนินการและส่งเสริมการปฏิบัติ
ตามแผน 

7. สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การวางแผน ก าหนดนโยบาย 
เป้าหมายและกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

8. ด าเนินการให้มีการก าหนด
มาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงาน 

13. สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิด
และความหมาย 

14. เคารพและยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ  บุคลิกภาพ และ
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน  

15. มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน 

2. ส่งเสริมให้
บุคลากร
ปฏิบัติงาน
เต็มศักยภาพ 

1. ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ไว้ในระดบัสูง 

2. แจ้งให้บุคลากรทราบถึงความ
มุ่งหวังในการด าเนินงานของ
องค์การ 

3. ให้เสรีภาพแก่บุคลากรท าการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

4. วางระบบในการจัดหา การอ านวย
ความสะดวกในการใช้และการเก็บ
รักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ 
เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

5. จัดกิจกรรม/โครงการส่งเสริมให้
บุคลากรได้ปฏิบัติตามระเบียบแบบ
แผนของทางราชการและยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

6. อ านวยการให้บุคลากรในองค์การได้
จัดท าแผ่นงาน/โครงการให้
ครอบคลุมภาระงานของตนเอง 
และมีการรวบรวมไว้อย่างเป็น
ระบบ 

1. ยกย่อง ให้เกียรติ  เห็นอกเห็นใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

3. ซื่อสัตย์ ยุติธรรม เสียสละ ไม่ถือ
อภิสิทธิ์หรือเห็นแก่ตัว 

4. มีศิลปะและทักษะในการ
บริหารงาน 

5. สนับสนุน ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา
แสวงหาและปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานใหม่ๆ  

6. จูงใจบุคลากรให้ร่วมมือที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายวิทยาลัย 

7. ใจกว้าง เปิดเผย และจริงใจ 
8. ยอมรับและยินดีในความส าเร็จ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
9. มีวิสัยทัศน ์
10. สุขภาพและบุคลิกภาพดี 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
 7. มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่

เกี่ยวข้องให้บุคลากรในองค์การ   
โดยยึดความรู้ความสามารถ       
และความเหมาะสม 

8. การบริหารภายในองค์การยึด
หลักการมีส่วนร่วมและการกระจาย
อ านาจ 

9. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางาน
และพัฒนาตนเอง 

10. ส่งเสริมให้มีระบบอ านายความ
สะดวกเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ด้วยความรื่นรมและมีความสุข 

11. มีอิทธิพลต่อผู้อื่น และใช้อ านาจ
อย่างเหมาะสม 

12. อดทนต่อจุดอ่อนของผู้อ่ืน 
13. เป็นที่ศรัทธาของบุคคลทั่วไป 
14. มีความรับผิดชอบสูง 
15. ประสานงานและความร่วมมือ            

ให้ประสบความส าเร็จของงาน 
16. ประพฤติปฏิบัติตนดีเป็น

แบบอย่างได้ 
17. เข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืนและเห็นอก

เห็นใจ 

3. การเป็น
สัญลักษณ์
ขององค์กร 

1. วางระบบการประชาสัมพันธ์เพ่ือ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ 
ด าเนินผลงาน และอ่ืนๆ ขององค์กร
ให้เป็นที่รับทราบทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

2. มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูล
ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 

3. จัดให้มีระบบการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ 
ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว 
ทั่วถึง ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว 

4. ให้ความร่วมมือและประสานงานกับ
สถาบันทางสังคมต่างๆ ในชุมชน 

5. สนใจและเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม
ในโอกาสต่างๆ โดยใช้เวลาที่
เหมาะสม 

1. มีมนุษย์สัมพันธ์ 
2. เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมและให้

การยอมรับจากสังคม 
3. สุขภาพและบุคลิกภาพดี 
4. สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิดเห็น

สื่อความหมายความ 
5. คล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัว           

มีชีวิตชีวา ร่าเริง แจ่มใส 
6. อุทิศตนและปฏิบัติงาน              

เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
7. ประพฤติปฏิบัติตนดีเป็นแบบ        

อย่างได้ 
8. มีวิสัยทัศน ์
9. เป็นที่ศรัทธาของบุคคลทั่วไป 
10. ประสานงานและความร่วมมือ          

ให้ประสบความส าเร็จของงาน 
11. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
 6. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ 

7.  ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่คณะ 
และ ประสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 

8. ปฏิบัติตนให้เป็นที่รู้จักขององค์การ
ภายนอกเพ่ือการประชาสัมพันธ์
องค์การ 

9. ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีของ
บุคลากร 

12. เคารพและยอมรับในความรู้
ความสามารถ บุคลิกภาพ         
และความคิดเห็นของผู้อื่นได้ 

13.  มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร
และท่ีพ่ึงของผู้อื่นได้ 

14. จงรักภักดีต่อวิทยาลัย 
15. มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา 

และไหวพริบดี 
 
 

4. การพัฒนา
ทีมงาน        
และส่งเสริม
การท างาน
เป็นทีม 

1. เอาใจใส่สวัสดิภาพของบุคลากร 
2. จัดให้มีระบบสวัสดิการ            

และด าเนินการให้บริการ 
3. กระตุ้นและส่งเสริมแรงจูงใจใน       

การปฏิบัติงาน 
4. ยกย่อง ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อ

บุคคลากรในฐานะผู้ร่วมงาน 
5. ส่งเสริมความสามัคคีของบุคลากร

ของบุคลากรภายในองค์การ 
6. สร้างบรรยากาศของความร่วมมือ

และส่งเสริมความสามัคคีภายใน
องค์การ 

7. สนับสนุนการท างานเป็นทีม เชื่อมั่น
ในทีมงานและตระหนักในผลงานที่
เกิดข้ึน 

8. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้า
ร่วมประชุม สัมมนา ฝึกอบรมที่จัด
ขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

9.  ก าหนดระบบนิเทศภายในและ
ด าเนินการนิเทศเพ่ือสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่บุคลากร 

1. มีมนุษย์สัมพันธ์ 
2. มีศิลปะและทักษะในการ

บริหารงาน 
3. เคารพและยอมรับในความรู้ 

ความสามารถ บุคลิกภาพ            
และความคิดเห็นของผู้อื่น 

4. จูงใจบุคลากรให้ร่วมมือที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

5. มีความรับผิดชอบสูง 
6. สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิด       

และความหมาย 
7. ยกย่อง ให้เกียรติ  เห็นอกเห็นใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
8. มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร     

และท่ีพ่ึงของผู้อื่นได้ 
9. พร้อมที่จะเผชิญและความสามารถ

บริหารความขัดแย้ง 
10. ซื่อสัตย์ ยุติธรรม เสียสละ ไม่ถือ

อภิสิทธิ์หรือเห็นแก่ตัว 
11. มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา 

และไหวพริบดี 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
 10. ก ากับ ติดตาม นิเทศบุคลากรให้

สามารถปฏิบัติงานตาม
กระบวนการปฏิบัติงานที่วางไว้
อย่างมีระบบ 

11. มีมาตรฐานในการตรวจสอบและ
การประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน 

12. จูงใจให้บุคลากรประเมินผลงาน
ตนเองอย่างเป็นระบบโดยใช้
เกณฑ์มาตรฐาน 

13. วางระบบการพิจารณาและเสนอ
ความดีความชอบของบุคลากรใน
องค์การอย่างยุติธรรม โปร่งใส
และตรวจสอบได้ 

14. ให้ความสนใจในสิ่งผิดปกติ ความ
ผิดพลาด  สิ่งที่เป็นข้อยกเว้น 
และสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐานพร้อมทั้งหาทางป้องกัน
แก้ไข 

15. ช่วยเหลือเกื้อกูลให้บุคลากรมี
ความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

 

12. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
13. ใจคอหนักแน่น มั่นคง ควบคุม

อารมณ์ได้ 
14. ยอมรับและยินดีในความส าเร็จ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
15. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
16. เข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืนและเห็น

อกเห็นใจ 
17. ประพฤติปฏิบัติตนดีเป็น

แบบอย่างได้ 
18. ประสานงานและความร่วมมือ

เพ่ือความส าเร็จของงาน 
19. มีวิสัยทัศน ์
20. อุทิศตนและปฏิบัติงานเพ่ือ

ประโยชน์ส่วนรวม 
21. มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน 
22. สนับสนุนส่งเสริม

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้แสวงหาและ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ  

23. พร้อมและเต็มใจที่จะช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อจ าเป็น 

24. ใจกว้าง เปิดเผย และจริงใจ 
25. อดทนต่อจุดอ่อนของผู้อ่ืน 
26. ค านึงถึงมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 
27. มีลักษณะประนีประนอม 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
5. การเป็นผู้น า

การเปลี่ยนแปลง 
1. ด าเนินการให้มีการก าหนด

วิสัยทัศน์ขององค์การร่วมกับ
บุคลากร 

2. บุกเบิกและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนาองค์การ 

3. น าองค์การในการปรับตัวให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของนโยบาย 
วัตถุประสงค์ และบริบทที่
เปลี่ยนแปลงของส่วนกลาง 

4. วางระบบการจัดเก็บข้อมูลต่างๆ 
ขององค์การให้เป็นปัจจุบัน 
ถูกต้องครบถ้วนและพร้อมใช้ 

5. มอบหมายภาระหน้าที่ และสร้าง
โอกาสให้บุคลากรได้แสตงความ
เป็นผู้น า 

6. รับฟังและส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากรเพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัติ 

7. น าความคิดเห็นของบุคลากรมา
ประกอบในการตัดสินใจ 

8. ศึกษาวิธีการปฏิบัติขององค์การ
อ่ืนๆ เพื่อน ามาปรับใช้ให้
เหมาะสม 

9. วิเคราะห์การด าเนินงานที่ผ่านมา
และปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินงานใหม่
โดยไม่ลังเล 

10. แสดงความรับผิดชอบในฐานะ
ผู้บริหารองค์การ ไม่ปัดความ
รับผิดชอบ 

1. มีความรับผิดชอบสูง 
2. มีวิสัยทัศน ์
3. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
4. มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา  

และไหวพริบดี 
5. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ

กระตือรือร้นงานการปฏิบัติงาน 
6. สามารถตัดสินใจได้รวดเร็วถูกต้อง 
7. มีศิลปะและทักษะในการบริหาร 
8. ใจคอหนักแน่น มั่นคง ควบคุม

อารมณ์ได้ 
9. สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิด 

และความหมาย 
10. มีมนุษย์สัมพันธ์ 
11. พร้อมที่จะเผชิญและสามารถ

บริหารความขัดแย้ง 
12. ประพฤติปฏิบัติตนดี เป็น

แบบอย่างได้ 
13. มีวินัย เชื่อมั่น และมั่นใจใน

ตนเอง 
14. มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติ 
15. มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร

และท่ีพ่ึงของผู้อื่นได้ 
16. ซื่อสัตย์ ยุติธรรม เสียสละ ไม่ถือ

อภิสิทธิ์หรือเห็นแก่ตัว 
17. สนับสนุน ส่งเสริม

ผู้ใต้บังคับบัญชาแสวงหาและ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติ 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

บทบาทผู้น า พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผู้น า 
6. การเป็นที่

ปรึกษาของ
บุคลากร 

1. มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาส
ให้เข้าพบได้ 

2. พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบาย
ใจในขณะสนทนาด้วย 

3. หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ท่ีไม่
จ าเป็น 

4. สามารถวิพากษ์วิจารณ์เชิงบวก
เพ่ือป้องกัน การเกิดปัญหาหรือ
อุปสรรคต่อการปฏิบัติงานใน
โอกาสต่อไป 

5. ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความ
ห่วงใย 

6. แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้
ความช่วยเหลือแก่บุคลากรที่
ประสบปัญหาหรือความเดือดตาม
โอกาและความเหมาะสม 

7. ให้ค าแนะน าปรึกษาทั้งในเรื่อง
งานและส่วนตัวแก่บุคลากรตาม
โอกาสอันสมควร 

8. แสดงให้บุคลากรมั่นใจได้ว่าจะ
ได้รับความช่วยเหลือเห็นอก           
เห็นใจ 

1. มีมนุษย์สัมพันธ์ 
2. มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร     

และท่ีพ่ึงของผู้อื่นได้ 
3. ยกย่องให้เกียรติ เห็นอกเห็นใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. เข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน และเห็นอก

เห็นใจ 
5. พร้อมและเต็มใจที่จะช่วยเหลือ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อจ าเป็น 
6. สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิด         

และความหมาย 
7. ประพฤติปฏิบัติตนดี                

เป็นแบบอย่างได้ 
8. ใจกว้าง  เปิดเผย และจริงใจ 
9. ใจคอหนักแน่น มั่นคง ควบคุม

อารมณ์ได้ 
10. เคารพและยอมรับในความรู้ 

ความสามารถ บุคลิกภาพ          
และความคิดเห็นของผู้อื่น 

11. มีทักษะในการวิพากษ์วิจารณ์          
และวิพากษ์วิจารณ์เท่าที่จ าเป็น 

12. สุขภาพและบุคลิกภาพดี 
13. ยอมรับและยินดีในความส าเร็จ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
14. มีศิลปะและทักษะในการ

บริหารงาน 
15. สามารถจัดการกับความเครียด

ความขัดข้องใจได้ 
16. มีและใช้เหตุผลในการปฏิบัติงาน 
17. เป็นที่ศรัทธาของบุคคลทั่วไป 
18. มีลักษณะประนีประนอม 
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ตารางท่ี 2.5 สรุปการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะบุคคลด้านพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้น า 

 
               สรุป พฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การ
วางแผนและการก าหนดนโยบาย การส่งเสริมให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ การเป็นสัญลักษณ์ของ
องค์กรการพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการเป็นที่ปรึกษา
ของบุคคลมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1) การวางแผน ก าหนดนโยบาย หมายถึง ศึกษาสภาพปัจจุบัน จุดอ่อน จุดแข็ง 
โอกาส ปัญหาอุปสรรคและความต้องการจากแหล่งต่างๆ ในองค์ การด้วยวิธีการหลายๆ วิธีเพ่ือเป็น
ข้อมูลในการจัดท าแผนงาน/โครงการในการบริหารองค์การ น าผลการประเมินแผนงาน/โครงการใน
รอบปีที่ผ่านมาเป็นข้อมูลในการวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน ศึกษา
แนวโน้มและความต้องการทางด้านการศึกษาในอนาคตเพ่ือวางแผนการปฏิบัติงานใช้ข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ในการวางแผนพัฒนา
องค์การ ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การไว้ชัดเจน มีการวิเคราะห์
งาน วางแผน ด าเนินการและส่งเสริมการปฏิบัติตามแผน สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
วางแผน ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน และ ด าเนินการให้มีการก าหนด
มาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงาน 
   2) การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ หมายถึง ก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง แจ้งให้บุคลากรทราบถึงความมุ่งหวังในการด าเนินงานขององค์การ          
ให้เสรีภาพแก่บุคลากรท าการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ วางระบบในการจัดหา การอ านวยความ
สะดวกในการใช้และการเก็บรักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานจัด

  พฤติกรรมผู้น า 
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การวางแผนและการก าหนดนโยบาย / /  / /  /   
การส่งเสริมให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ /     

  
 / 

การเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร /   /     / 
การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม /      / /   
การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง /   

 
/ /    

การเป็นที่ปรึกษาของบุคคล / /   
 

/   
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กิจกรรม/โครงการส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและยึดมั่ นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพ อ านวยการให้บุคลากรในองค์การได้จัดท าแผนงาน/โครงการให้ครอบคลุมภาระ
งานของตนเอง และมีการรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องให้
บุคลากรในองค์การโดยยึดความรู้ความสามารถและความเหมาะสม การบริหารภายในองค์การยึด
หลักการมีส่วนร่วมและการกระจายอ านาจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง 
และส่งเสริมให้มีระบบอ านายความสะดวกเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความรื่นรมและมีความสุข 
   3) การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร หมายถึงวางระบบการประชาสัมพันธ์            
เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ ด าเนินผลงานและอ่ืนๆ ขององค์กรให้เป็นที่รับทราบทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การจัดให้
มีระบบการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว ทั่วถึง 
ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว ให้ความร่วมมือและประสานงานกับสถาบันทางสังคมต่างๆ ในชุมชน
สนใจและเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมในโอกาสต่างๆ โดยใช้เวลาที่เหมาะสม ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์การ ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่
คณะ และ ประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ ปฏิบัติตนให้เป็นที่รู้จัก
ขององค์การภายนอกเพ่ือการประชาสัมพันธ์องค์การ และ ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีของบุคลากร  
   4) การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม   หมายถึง เอาใจใส่สวัสดิภาพ           
ของบุคลากร จัดให้มีระบบสวัสดิการและด าเนินการให้บริการ กระตุ้นและส่งเสริมแรงจูงใจใน          
การปฏิบัติงาน ยกย่อง ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อบุคคลากรในฐานะผู้ร่วมงาน ส่งเสริมความสามัคคีของ
บุคลากรของบุคลากรภายในองค์การ สร้างบรรยากาศของความร่วมมือและส่งเสริมความสามัคคี
ภายในองค์การ สนับสนุนการท างานเป็นทีม เชื่อมั่นในทีมงานและตระหนักในผลงานที่เกิดขึ้น 
ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมประชุม สัมมนา ฝึกอบรมที่จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ก าหนดระบบนิเทศภายในและด าเนินการนิเทศเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร ก ากับ 
ติดตาม นิเทศบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการปฏิบัติงานที่วางไว้อย่างมีระบบมี
มาตรฐานในการตรวจสอบและการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จูงใจให้บุคลากรประเมินผล
งานตนเองอย่างเป็นระบบโดยใช้เกณฑ์มาตรฐาน วางระบบการพิจารณาและเสนอความดีความชอบ
ของบุคลากรในองค์การอย่างยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ ให้ความสนใจในสิ่งผิดปกติ ความ
ผิดพลาด  สิ่งที่เป็นข้อยกเว้น และสิ่งที่ เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานพร้อมทั้งหาทางป้องกันแก้ไ ข
ช่วยเหลือเกื้อกูลให้บุคลากรมีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ 
   5) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ด าเนินการให้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์การร่วมกับบุคลากร บุกเบิกและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์การ น าองค์การในการปรับตัว
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่ เปลี่ยนแปลงของส่วนกลาง           
วางระบบการจัดเก็บข้อมูลต่างๆ ขององค์การให้เป็นปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วนและพร้อมใช้ มอบหมาย
ภาระหน้าที่ และสร้างโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความเป็นผู้น า รับฟังและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ น าความคิดเห็นของบุคลากรมาประกอบในการตัดสินใจ ศึกษา
วิธีการปฏิบัติขององค์การอ่ืนๆ เพ่ือน ามาปรับใช้ให้เหมาะสม วิเคราะห์การด าเนินงานที่ผ่านมา            
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และปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินงานใหม่โดยไม่ลังเลและแสดงความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหารองค์การ          
ไม่ปัดความรับผิดชอบ 
   6) การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร หมายถึง มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้เข้า
พบได้ พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในขณะสนทนาด้วย หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ที่ไม่
จ าเป็น  สามารถวิพากษ์วิจารณ์เชิงบวกเพ่ือป้องกัน การเกิดปัญหาหรืออุปสรรคต่อการปฏิบัติงานใน
โอกาสต่อไป ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความห่วงใย  แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือ 
แก่บุคลากรที่ประสบปัญหาหรือความเดือดตามโอกาและความเหมาะสม  ให้ค าแนะน าปรึกษาทั้งใน
เรื่องงานและส่วนตัวแก่บุคลากรตามโอกาสอันสมควร และแสดงให้บุคลากรมั่นใจได้ว่าจะได้รับความ
ช่วยเหลือเห็นอกเห็นใจ 
 
ตารางท่ี 2.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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  สรุป ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมภายในและปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
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  สรุปจากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร กระบวนการท างาน งบประมาณ และการสื่อสารและเทคโนโลยีมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) โครงสร้างองค์กร หมายถึงการมีโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับขนาดและบริบทของ
องค์กร มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีการก าหนดบทบาทหน้าที่
ของแต่ละต าแหน่งงานที่ชัดเจน 
  2) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง องค์กรที่มีวัฒนธรรมการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมีบรรยากาศ
ในการท างานเป็นทีม บุคลากรมีความรักและผูกพันกับองค์กร มีบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้              
ในองค์กร 
  3) ความรู้ ความสามารถของบุคลากร หมายถึง บุคลากรในองค์กรเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีระบบการส่งเสริมและพัฒนาความรู้และความสามารถของบุคลากร การประเมินผล
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สนับสนุนให้เกิดการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  4) กระบวนการท างาน หมายถึง มีกระบวนการท างานที่ง่ายต่อการปฏิบัติงาน ไม่ซับซ้อน 
ระบุเป็นวิธีปฏิบัติที่ชัดเจน น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์คือเป้าหมายขององค์กร มีระบบการบริหารจัดการความ
เสี่ยงที่มีประสิทธิภาพ 
  5) งบประมาณ หมายถึง มีโครงการที่สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ขององค์กร มีการ
ก าหนดงบประมาณที่เหมาะสมและเพียงพอส าหรับด าเนินโครงการ มีการจัดสรรงบประมาณที่โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ มีระบบการตรวจสอบทั้งภายในและภายนอก 
  6) การสื่อสารและเทคโนโลยี หมายถึง มีอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพียงพอ พร้อมใช้งาน มี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
  สรุปจากการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย ปัจจัยด้านระบบเครือข่าย สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง มีรายละเอียด
ดังนี้ 
  1) ระบบเครือข่าย  หมายถึง การสร้างเครือข่ายกับท้องถิ่น ชุมชน หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ หรือ
หน่วยงานเอกชน เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา การใช้ทรัพยากรร่วมกันและการมีส่วนร่วม         
ในการแก้ไขปัญหาของชุมชน 
  2) สภาพเศรษฐกิจ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพเศรษฐกิจ ได้แก่ การจัดสรรงบประมาณ  
อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจที่มีผลกระทบต่อการจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
  3) สภาพสังคม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้แก่ อัตราการรู้หนังสือของประชาชน 
การตั้งถิ่นฐาน การอพยพย้ายถิ่น ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี  ค่านิยม ความเชื่อ              
และวัฒนธรรมของชุมชน ที่ส่งผลต่อต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
  4) สภาพการเมือง หมายถึงอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง การมีส่วนร่วมของผู้น า
ท้องถิ่นในการแก้ไขปัญหา ที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
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2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้ศึกษาคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มี
คุณภาพ พบว่า องค์ประกอบผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตนของผู้บริหาร 3) ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหาร และ 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร ส่วนแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะผู้น า 
ของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานคือ ผู้บริหารควรจะมี
การพัฒนาคุณลักษณะผู้น าโดย ศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน 
การเข้ารับการฝึกอบรม และการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
   ประทีป มากมิตร (2550) ได้ศึกษาจริยธรรมของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
พบว่า จริยธรรมของผู้บริหารระดับหัวหน้าภาควิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีองค์ประกอบ              
3 องค์ประกอบ และสามารถแยกได้ 7 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 มี 3 องค์ประกอบย่อย 
คือ จริยธรรมต่อผู้บังคับบัญชา จริยธรรมต่อองค์กร และจริยธรรมต่อสังคม องค์ประกอบที่ 2            
มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ จริยธรรมต่อนักศึกษา และจริยธรรมต่อผู้ร่วมงาน องค์ประกอบที่ 3          
มี 2 องค์ประกอบย่อยจริยธรรมส่วนงาน และจริยธรรมส่วนตน ส่วนแนวทางในการส่งเสริมจริยธรรม
ของผู้บริหารระดับหัวหน้าภาควิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี 8 แนวทางใหญ่ ได้แก่ 1 ) การ
สนับสนุนด้านนโยบาย 2) มีการจัดฝึกอบรมจริยธรรม 3) จัดท าประมวลจริยธรรม หรือจริยธรรม
วิชาชีพในองค์กร 4) การตรวจสอบจริยธรรม 5) การน าจริยธรรมเข้าเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญใน           
การบริหารทรัพยากรบุคคล 6) การเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า 7) มีคณะกรรมการหรือที่ปรึกษา           
ด้านจริยธรรม 8) การจูงใจ 
   สุวิทย์  ครึกกระโทก (2553) ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับผลลัพธ์ทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ความสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง พฤติกรรม
การสอนของครู และพฤติกรรมการเรียนของนักเรียนที่มีต่อผลลัพธ์ทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน            
และลักษณะความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาทีมีต่อ
ผลลัพธ์ทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน อยู่ในระดับมาก  ระดับผลลัพธ์ทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนรายด้าน พบว่า ด้านการเป็นอยู่อย่างความสุข การเป็นคนดี อยู่ในระดับมาก และการเป็นคนเก่ง 
อยู่ในระดับต่ า พฤติกรรมการเรียนของนัก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์การบริหารเชิงกลยุทธ์ และภาวะผู้น า
การมีส่วนร่วมของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางอ้อม และโดยรวมเชิงบวก ต่อผลลัพธ์ทางการศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน  แบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารที่มี
ต่อผลลัพธ์ทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคล้อง และกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   กมล  โสวาปี (2557) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ กับความมีประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 และเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของ



140 
 

โรงเรียนสังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
“มาก” ทุกด้าน โดยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การมีการปฏิบัติที่สูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและ ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ตามล าดับ ความ
มีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต  3 โดย
ภาพรวมความมีประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณา 3 ล าดับแรก พบว่า ด้าน
คุณลักษณะของผู้เรียน รองลงมาคือ ด้านการออกกลางคันของผู้เรียนและด้านการสอนของครู
ตามล าดับ ส่วนด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ทุกด้าน ทั้งด้านการก าหนด
ทิศทางขององค์การ ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์มี
ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของโรงเรียนอยู่ในระดับ “มาก”  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ ด้านการ
ควบคุมและประเมินกลยุทธ์ และด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ สามารถพยากรณ์ได้ว่าส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ได้ร้อยละ 
77.20 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปแบบ คะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  สมการในรูปคะแนนดิบ (Unstandardardized Score) Y = 3.31 + 
0.41(X1)+ 0.77(X3) + 0.43(X2) สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Standardized 
Score) Z = 0.44(X1) + 0.30(X3) + 0.28(X2) 
   พระครูสังฆรักษ์ณรงค์ฤทธิ์ ฐานวโร (ตะนะวัน) (2554) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของ          
พระราชธรรมโสภณ (จ าปี จนฺทธมฺโม) เจ้าคณะจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความรู้ 
ความสามารถ ชักน าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามได้ดั่งใจประสงค์และเกิดความพึงพอใจ ชื่อว่า ผู้มีภาวะน า 
พระพุทธศาสนาได้กล่าวถึงภาวะผู้น าไว้ว่าผู้น าต้องมีคุณสมบัติทั้งภายในและภายนอกคือ มีวิสัยทัศน์ 
ช านาญงานและเป็นผู้มีอัธยาศัยดี เป็นที่วางใจของผู้อ่ืน มีบุคลิกน่าเชื่อถือ สง่างาม และต้องรู้จักน า
หลักธรรมไปบูรณาการใช้อย่างเหมาะสมหลักธรรมเหล่านั้น ได้แก่ หลักอธิปไตย 3 รู้ระบอบการ
บริหารงานที่เหมาะสมแก่องค์กรและชุมชน พรหมวิหาร 4 รู้จักใช้พระเดชและพระคุณ สังคหวัตถุ 4 
รู้จักหลักการผูกมิตรไมตรีต่อคนอ่ืนได้ดี พละ 5 รู้จักบริหารตนเองอย่างชาญฉลาดและมีความมั่นคง
ทางสติปัญญาและอารมณ์ ตลอดจนหลักธรรมอ่ืนๆ ที่มาสนับสนุนความเป็นผู้น า ได้แก่ 1) สาราณิยธรรม 6 
รู้หลักการบริหารตนและบริหารงานไปพร้อมกัน 2) หลักทิศ 6 รู้หลักบทบาทและหน้าที่ทางสังคม             
3) หลักอปริหานิยธรรม 7 รู้หลักบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงประโยชน์องค์กรต้องมาก่อน 
4) หลักสัปปุริสธรรม 7 รู้หลักบริหารตนและองค์กรอย่างรู้เท่าทันและเป็นการป้องกันความเสียหาย
อันจะเกิดขึ้นแก่องค์กร และพึงเว้นจากหลักธรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาภาวะผู้น าอีก 3 หมวด 
คือ (1) อกุศลมูล 3 แนวคิดในใจที่ต่อต้านความดี (2) อัตตาธิปไตย การใช้เผด็จการเบ็ดเสร็จส าหรับ
บริหารจัดการ (4) อคติ 4 การวางตนไม่เหมาะสม ส่วนแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าตามทฤษฎีสมัยใหม่         
มีมาก แต่แนวคิดทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูปมีลักษณะที่โดดเด่นกว่าทุกทฤษฎี เพราะเป็นการบูรณาการ
ทฤษฎีต่างๆ เข้าด้วยกัน อันท าให้ผู้น ามีลักษณะที่ส่งเสริมองค์การได้มากกว่าและท างานร่วมกับ     
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บุคคลอ่ืนในหลากหลายมิติ ทฤษฎีภาวะผู้น าทั้งสองหากน ามาบูรณาการอย่างเหมาะสมย่อมก่อให้เกิด
ประโยชน์อย่างสูงสุดต่อองค์กรและสังคม 
   อัญชนา พานิช (2550) ได้ศึกษาองค์ประกอบประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการท างาน 3) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ            
4) เทคโนโลยี 5) ความผูกพันต่อองค์การ 6) โครงสร้างองค์การ ซึ่งประสิทธิผ ลองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ส่วนสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พฤติกรรมการบริหาร
และโครงสร้างองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลองค์การของมาวิทยาลัยราชภัฏ 
   กัลยรัตน์  เมืองสง (2550) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐานตามแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วยองค์ประกอบที่ 1 การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิด 
ความเข้าใจระดับสูง ได้แก่ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบ
ต่างๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ องค์ประกอบที่ 2 มีความสามารถในการรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนด            
กลยุทธ์ได้ ได้แก่ มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางาน          
และก าหนดแผนปฏิบัติการ องค์ประกอบที่ 3 มีความสามารถในการพยากรณ์ก าหนดอนาคตได้ ได้แก่ 
มีความสามารถในเชิงรุกในการแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่ผู้บริหารส่วนใหญ่จะวิเคราะห์
สถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง องค์ประกอบที่ 4 การมีความคิดเชิงปฏิวัติ ได้แก่ ให้
ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสถานศึกษา องค์ประกอบที่ 5 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบ และคิด
กว้างไกล และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ได้รับเลือกสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การศึกษาดูงาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการระดมความคิด ส่วนแนวคิดของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พบว่า ประเด็นส าคัญตามองค์ประกอบทั้ง 5 คือ องค์ประกอบที่ 1 ได้แก่ การส่งเสริมให้บุคคลพัฒนา
ตนเองและวิชาชีพ เพ่ือคุณภาพการศึกษา องค์ประกอบที่ 2 ได้แก่ การท างานที่มีเป้าหมาย และมี
ความสุขในการท างาน องค์ประกอบที่  3 ได้แก่  การเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ และคิดเชิงรุก 
องค์ประกอบที่ 4 มีความคิดเชิงรุกและสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือร่วมงานเกิดความคิดริเริ่มในการ
ท างานและแก้ปัญหา และองค์ประกอบที่  5 ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนองกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม สถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ภาครัฐ 
   ฐิติมา  จ านงเลิศ (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์กร กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า 1) ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และบรรยากาศองค์กร 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ มหาวิทยาลัยของรัฐอยู่ในระดับสูง 2) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ในระดับกลางกับประสิทธิภาพของหอผู้ป่วย 3) บรรยากาศองค์กรมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูงกับประสิทธิภาพของหอผู้ป่วย อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
   เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ (2553) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่าตัวแปรองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
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ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ องค์ประกอบหลัก
ด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร องค์ประกอบกลักด้านการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ องค์ประกอบ
หลักด้านการประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบหลักต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรที่เป็น
องค์ประกอบย่อยท้ังหมด 12 องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้งหมด 116 ตัวบ่งชี้ 
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้องค์ประกอบหลักด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร จ านวน 71 ตัวบ่งชี้ 
องค์ประกอบกลักด้านการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ จ านวน 35 ตัวบ่งชี้ และตัวบ่งชี้องค์ประกอบหลัก
ด้านการประเมินและการควบคุมกลยุทธ์จ านวน 10 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้รวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตการศึกษาประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบเรียง
ตามน้ าหนักจากมากไปหาน้อยดังนี้ องค์ประกอบหลักด้านการประเมินและการควบคุมกลยุทธ์
องค์ประกอบหลักด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร และ องค์ประกอบกลักด้านการน ากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติ ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยใช้ค่าไค-สแควร์ ค่าชี้วัดความกลมกลืน และค่าดัชนีชี้วัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ทดสอบสมตติฐานพบว่า รูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 
   ศุภากร เมฆขยาย (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับวิธีการจัดการ
ความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัด
กาญจนบุรีเขต 3 พบว่า แบบผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีเขต 3 ในภาพรวมเป็นแบบพัฒนา ส่วนวิธีการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีเขต 3 ส่วนใหญ่   
ใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง และความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับวิธีการจัดการความ
ขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี
เขต 3 พบว่าผู้น าทั้ง 8 แบบ มีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขีดแย้งแบบหลีกเลี่ยง แต่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบเอาชนะ แบบการร่วมมือ การประนีประนอม               
และการยอมให้ 
   พระมหาไกรวรรณ ปุณขันท์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม พบว่า องค์ประกอบของผู้น าเชิ งกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักเรียน            
พระปริยัติธรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) ภาวะผู้น า 3) วิสัยทัศน์ 
4) คุณธรรม จริยธรรม 5) การบริหารองค์กร ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นรูปแบบที่
ประกอบด้วยองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบที่มีความเป็นไปได้ ถูกต้อง เหมาะสม และสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์สอดคล้องกับกรอบแนวคิด 
   ปุญญภณ  เทพประสิทธิ์ (2553) ศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การจัดการองค์กร 4 ด้าน ได้แก่ ด้านยอดขาย ด้านส่วนแบ่งการตลาด ด้านต้นทุนด าเนินการ           
และด้านการรักษาฐานลุกค้าเดิม ขนาดกลางและขนาดย่อมโดยศึกษาจากกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมจ านวน 400 บริษัท และใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ Stepwise  ในการทดสอบ
สมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 2) การ
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ทบทวนกลยุทธ์ 3) การตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
การบริหารจัดการทั้ง 4 ด้านที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
  2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   แอนซอฟ (Ansroff, 1972) ได้ท าการวิจัยตัวแบบการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การ
สร้างและการหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและสิ่งแวดล้อมที่มีส่วนต่อการบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น
ผู้บริหารเชิงกลยุทธ์ควรน าการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เข้าสู่อง ค์กรและพยายามสร้างองค์กรที่
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ พร้อมทั้งเลือกและพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ
เหมาะสม 
   เบนนิส (Bennis, 1985) ศึกษาพบว่าผู้น าในอนาคตเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็น
ผู้ที่มีความรู้กว้างไกล มีความกระตือรือร้น มีความเชื่อมั่นในบุคคล และการท างานเป็นทีมให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้าในระยะยาวมากกว่าในระยะสั้น มีการยึดมั่นผูกพันในการที่จะท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิสัยทัศน์กว้างไกล และมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ การให้ข้อมูล 
การติดต่อสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น ให้ความส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม มีการ
กระจายอ านาจให้ผู้ตามสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลง และให้ความเชื่อมั่นในตนเอง 
   แบงค์ (Bank, 1992) ได้ท าการวิจัยการจัดการเชิงกลยุทธ์ในศูนย์ศิลปะที่ไม่มุ่งก าไร 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบหรือลักษณะขององค์การเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
ศูนย์ศิลปะไม่มุ่งก าไร 5 แห่ง ได้ถูกเลือกขึ้นมา โดยมีความแตกต่างในภารกิจ ขนาด โดยแนวทางการ
และกลยุทธ์ที่เลือกใช้ขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การโดยมีการปรับใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละองค์การ 
   เบนเดอร์ (Bender, 1992) ศึกษาพบว่าผู้น าที่สามารถท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง
ได้ต้องเป็นคนมีความยึดมั่นผูกพัน  และค่านิยมที่ชัดเจนในตนเอง ซึ่งต้องตรวจสอบตนเองเพ่ือสร้าง
พลังค่านิยมนั้นมีความเข้มแข็งตลอดไป เพ่ือสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความผูกพันในงาน 
   กรีนเบอร์ก วอลล์ และโรเบอสัน (Greenberg-Wait & Roberson, 2001) ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง “The Evolution Role of Executive Leadership” ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่ส าคัญของ
ผู้บริหารในระดับสูงในอนาคต ประกอบด้วย 14 สมรรถนะได้แก่ 1) มีความคิดกว้างไกล 2) สามารถ
คาดการณ์บริบทและสภาพแวดล้อมที่ท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าได้ 3) สามารถเสริมสร้างแรง
บันดาลใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันคิดค้นแนวทางปฏิบัติที่ช่วยให้บรรลุวิสัยทัศน์ 4) สามารถ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 5) เข้าใจวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ 6) มีทักษะสร้างทีมและสร้างเครือข่าย 
7) มีความรู้ ความสามารถในเทคโนโลยีใหม่ๆ 8) สามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดค้นนวัตกรรม 
9) สามารถสร้างความปะทับใจแก่ผู้ใช้บริการ 10) สามารถพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพในการแข่งขัน 
11) มีความมุ่งมั่นในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีความรอบรู้ 12) ใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของ         
ผู้ใต้บังคับบัญชา 13) ให้เกียรติ ค านึงถึงคุณค่าและศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา 14) มีความสามารถ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 
   รีด (Reid, 2005) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างที่อยู่ในก ากับของรัฐโคโลราโด
และสถานบันการศึกษาเอกชน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
เชิงกลยุทธ์กับภาวะผู้น าของอธิการบดีในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ในก ากับของรัฐโคโลราโดและสถาน
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บันการศึกษาเอกชน ผู้วิจัยเปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าของอธิการบดี โดยการ
วิเคราะห์แผนกลยุทธ์และนโยบายของสถาบันที่เลือกไว้โดยเริ่มต้นจากการเปรียบเทียบองค์ประกอบ
ของการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าของอธิการบดีก่อนจากนั้นจึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารเชิงกลยุทธ์กับภาวะผู้น า กรอบแนวคิดการวิจัย คือ ประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ์ของซัฟฟ่ี
และโคป และรูปแบบภาวะผู้น าของนิวแมนน์และเบนซิมอน กรอบแนวคิดนี้ได้เชื่อมโยงประเภทการ
บริหารเชิงกลยุทธ์เข้ากับรูปแบบภาวะผู้น าตามแนวคิดของซัฟฟ่ีและโคป การบริหารเชิงกลยุทธ์
แบ่งเป็น 3 ประเภท คือทางตรง (Linear) การปรับเปลี่ยน (Adaptation) และการตีความ (Interpreted) 
รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวคิดของนิวแมนน์ และเบนซิมอน มี 4 ประเภทคือ ผู้น าที่เป็นผู้ริเริ่ม ผู้น าที่
เป็นผู้ประสาน ผู้น าที่เป็นผู้ให้ค าแนะน า และผู้น าที่คอยดูอยู่ห่างๆ ผลการวิจัยพบว่า ประเภทของผู้น า
มีความสัมพันธ์กับประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   จอร์นสันและสโควร์ (Johnson & Scholes, 2003) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนา
พบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่มีเอกลักษณะเฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ
เปลี่ยนแปลงโดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์การผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ การวางแผนกลยุทธ์ 
นอกจากนี้กลยุทธ์ที่จัดหามานั้นเป็นรูปแบบที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของประสบการณ์ส่วนบุคคลและการ
ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบจากความเป็นมาขององค์กรและวัฒนธรรมขององค์กรใน
อดีต ดังนั้นบทบาทด้านความคิดที่เพ่ิมติมอย่างเด่นชัดของผู้น ากลยุทธ์ คือการมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
จุดประสงค์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดตัวอ่ืนๆ ในองค์กรที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติจริ ง เพราะ
การมีเอกลักษณะเฉพาะตัวนี้น าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 
   เพรดดี้ , เกรตเตอร์ และวีส (Preedy, Glatter & Wise, 2003) ศึกษาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบว่าผู้น าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลง
ที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้โดยการสร้างความสมดุลของ         
นวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์ และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษของคนใน
องค์กร ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้า ทั้งในระยะกลางและในระยะยาว เพ่ือ
ก าหนดทิศทางองค์กร ต าแหน่งขององค์กร โดยใช้ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์บนเหตุผลหลัก 3 ประการ
คือ 1) การศึกษาสภาพแวดล้อมจากภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์กร 2) การวางแผนกลยุทธ์ซึ่งอาศัย
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 3) การสร้างความส าเร็จขององค์กรทางการศึกษาที่ต้องประกอบด้วย
ความคิดเชิงกลยุทธ์ของผู้น า 
   ซีเบบกา (Siebabga, 2002) ได้ศึกษาอิทธิพลของวิสัยทัศน์ต่อครู โดยการส ารวจครู 
2 คน เป็นระยะเวลา 3 เดือน ผลการวิจัยพบว่า วิสัยทัศน์ของโรงเรียนมีอิทธิพลต่อครูชี้การไปสู่
วิสัยทัศน์ของโรงเรียน วิสัยทัศน์ต้องชัดเจน ถูกต้องน าการปฏิบัติ โดยครูมี อิสรเสรีในการสอนตาม
วิธีการของตนโดยเน้นการไปสู่วิสัยทัศน์ของโรงเรียน วิสัยทัศน์ต้องชัดเจน ถูกต้อง เพ่ือเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ไปสู่ชุมชน ผ่านกระบวนการเรียนการสอนของครูที่มีผลมาจากวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
   เมอร์เร (Merley, 2003) ได้ศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของอาจารย์ใหญ่
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย พบว่าการใช้แรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกันอาจเป็นพ้ืนฐานของ
ความส าเร็จได้ด้วยข้อมูลบ่งชี้ว่าการท าให้ผู้อ่ืนสามารถปฏิบัติได้ หรือการใช้อ านาจและการมอบหมาย
อย่างมีประสิทธิผลนั้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ 
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   กล่าวโดยสรุป ตามที่ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
เอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง พบว่า แนวคิดของนักวิชาการที่ศึกษามามีความสอดคล้องกัน           
และสอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ คือ ลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีด้วยกัน 5 องค์ประกอบ             
1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจ         
และพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติ  
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

        การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่ผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 3) เพ่ือพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีการด าเนินการตามขั้นตอน 3 ขั้นตอนดังนี้ 
  3.1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
  3.2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
  3.3 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 
3.1 กำรศึกษำคุณลักษณะภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
  การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามี 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
  3.1.1 การวิเคราะห์เอกสาร 
   1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
   2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบบันทึกคุณลักษณะภาวะผู้น า           
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
    การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี้ 
    2.1) การศึกษาเอกสารคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
    2.2) สร้างแบบบันทึกข้ึนตอบกรอบท่ีได้จากการศึกษา 
    2.3) ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องและความเป็นปรนัย 
    2.4) ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
   3) การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการโดยศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแล้วท าการบันทึกข้อมูลตามประเด็นต่างๆ   
ลงในแบบบันทึก 
   4) การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
  3.1.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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   1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    1.1) ประชากร คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 185 เขต จ านวน 
1,364  คน (ข้อมูลจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ธันวาคม 
2557) จ าแนกตามภาคดังนี้ 
 
ตำรำงที่ 3.1 จ านวนเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และจ านวนผู้บริหาร จ าแนกตามภาค 
 

ภำค จ ำนวนเขต จ ำนวนผู้บริหำร 
ภาคกลาง 41 309 
ภาคเหนือ 25 181 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 60 489 
ภาคตะวันตก 12 77 
ภาคตะวันออก 17 86 
ภาคใต้ 30 222 

รวม 185 1,364 
 
                    1.2) กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 
302 คน โดยก าหนดขนาดตามตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ท าการสุ่มแบบ
ขั้นตอน (Stratified Random Sampling) จ าแนกสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างตามภาค ดังนี้  
     การหาสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง จ านวนประชากร 1,364 คน  เท่ากับ 100 %  
     ต้องการจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 302 คน  

     = 
1,364

100302   

     = 22.14 % ของประชากร 
     จากสัดส่วนที่ได้น ามาค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามภาคแสดง  
ดังตารางที่ 3.2 แสดง 
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ตำรำงที่ 3.2 จ านวนผู้บริหารและจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นตอนที่ 1 จ าแนกตามภาค 
 

ภำค จ ำนวนผู้บริหำรทั้งหมด จ ำนวนผู้บริหำรที่เป็นกลุ่มตัวอย่ำง 
ภาคกลาง 309 68 
ภาคเหนือ 181 40 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 489 108 
ภาคตะวันตก 77 17 
ภาคตะวันออก 86 19 
ภาคใต้ 222 50 

รวม 1,364 302 
 
  3.1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 5 องค์ประกอบ จ านวน 62 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
   5  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูงมาก 
   4  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับมาก 
   3  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ า 
   1  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ ามาก 
   การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
ดังนี้ 
   1) น าข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารมาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
   2) หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Consistency: IOC) ของแบบสอบถามโดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็น แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Consistency: IOC) เลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC 0.5-1.0 เป็นข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรง
เหมาะสมที่จะน ามาใช้เป็นค าถาม (บุญชม  ศรีสะอาด, 2552) 
    เกณฑ์การให้คะแนน 
    ให้คะแนน +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ 
    ให้คะแนน  0  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ 
    ให้คะแนน  -1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตาม นิยามศัพท์ 
    ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: 
IOC) ของแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ผู้วิจัยท าการปรับแก้ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในทุกค าถามที่มีคะแนนค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.6-1.0 (รายละเอียดดังภาคผนวก ฉ)  
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   3) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ไปทดลองใช้กับรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 30 คน ให้ตอบแบบสอบถาม จากนั้นท าการหาค่าความเชื่อมั่นโดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัครายด้านเท่ากับ 0.921-0.946 และค่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคของแบบ
ประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทั้งชุดเท่ากับ 
0.931 (รายละเอียดดังภาคผนวก ฉ) 
  3.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จากผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ตามข้ันตอนดังนี ้
   1) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ น าไปขอ
ความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 75 เขต 
   2) ขอหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากเลขาธิการ สพฐ. 
   3) น าแบบสอบถามไปส่งยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
และรองผู้อ านวยการเขตเพ่ือตอบแบบสอบถาม 
   4) ขอความกรุณาให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัย   
   5) ในกรณีที่ยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการโทรศัพท์ติดต่อเพ่ือติดต่อ
ที ่สพฐ. ขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง  
  3.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การ
สร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    เกณฑ์การแปลความหมาย 
    1.00-1.49  หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ ามาก 
    1.50-2.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ า 
    2.50-3.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง 
    3.50-4.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูง 
    4.50-5.00   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูงมาก 
   2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (CFA) เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบของ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทั้ง 5 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม            
4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติ  
    การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบที่สังเคราะห์จากทฤษฎีกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
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ค่ำดัชนี เกณฑ์ที่ใช้พิจำรณำ 
2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ( p  0.05) 
GFI มีค่าไม่น้อยกว่า  0.90 
AGFI มีค่าไม่น้อยกว่า  0.90 
RMSEA มีค่าน้อยกว่า  0.06 

 
3.2 กำรศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ

ประถมศึกษำ 
  การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามี 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
  3.2.1 การวิเคราะห์เอกสาร 
   1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของจินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549) 
สุเมธ แสงนาทร (2547) และ Certo & Peter (1991) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 2 ปัจจัยคือปัจจัยลักษณะบุคคลประกอบด้วย คุณลักษณะของผู้บริหาร        
และพฤติกรรมผู้น า และ ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมภายใน           
และสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ  สภาพแวดล้อมภายในที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการท างาน ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร งบประมาณ การสื่อสาร เทคโนโลยี  ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก 
ประกอบด้วย ระบบเครือข่าย สภาพทางด้านเศรษฐกิจ สภาพทางด้านสังคม สภาพทางด้านการเมือง 
   2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบบันทึกข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
    การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี้ 
    2.1) การศึกษาเอกสารเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
    2.2) สร้างแบบบันทึกขึ้นตอบกรอบที่ได้จากการศึกษา 
    2.3) ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องและความเป็นปรนัย 
    2.4) ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
   3) การเก็บรวบรวมข้อมูล  
    การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการโดยศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร แล้วท าการบันทึกข้อมูลตาม
ประเด็นต่างๆ ลงในแบบบันทึก 
   4) การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
  3.2.2 การสนทนากลุ่ม 
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   1) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีประสบการณ์การบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 11 คน (รายนาม
ผู้เชี่ยวชาญภาคผนวก ข) 
   2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 
    2.1) ประเด็นในการสนทนากลุ่ม 
    2.2) แบบบันทึกในการสนทนากลุ่ม 
     การหาคุณภาพเครื่องมือ โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบประเด็นค าถาม
ที่ใช้ในการสนทนากลุ่ม 
   3) การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการจัดสนทนากลุ่ม มีขั้นตอนในการ
ด าเนินการดังนี้ 
    3.1) ก าหนดวัตถุประสงค์ 
    3.2) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายของผู้ให้ข้อมูล 
    3.3) วางแผนเรื่องระยะเวลาและตารางเวลา 
    3.4) ออกแบบแนวค าถาม ควรเรียงค าถามจากค าถามที่เป็นเรื่องทั่วๆ ไป เบาๆ 
ง่ายต่อการเข้าใจ และสร้างบรรยากาศให้คุ้นเคยกันระหว่างนักวิจัยกับผู้เข้าร่วมสนทนาแล้วจึงวกเข้าสู่
ค าถามหลัก หรือค าถามหลักของประเด็นที่ท าการศึกษาแล้วจึงจบลงด้วยค าถามเบาๆ อีกครั้งหนึ่ง 
เพ่ือผ่อนคลายบรรยากาศในวงสนทนาและสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองในช่วงท้ายอาจเติมค าถาม
เสริมเข้าไปแต่ต้องเป็นค าถามสั้นๆ อาจเป็นค าถามที่ไม่ได้เตรียมมาก่อน แต่เป็นค าถามท่ีปรากฏขึ้นมา
ระหว่างการสนทนา 
    3.5) ทดสอบแนวค าถามท่ีสร้างข้ึน 
    3.6) ท าความเข้าใจกับผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) และผู้จดบันทึก 
(Note Taker) 1) ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) ต้องสร้างบรรยากาศในการสนทนาและควบคุม
เกมส์ได้เป็นอย่างดีให้เกิดความเป็นกันเองมากที่สุด Moderator จะต้องไม่แสดงความคิดเห็นของ
ตนเอง ควรจะปล่อยให้ผู้เข้าร่วมแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ อิสรเสรีและเป็นธรรมชาติมากที่สุด 
Moderator ที่ดีจะต้องสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  2) ผู้จดบันทึก (Note Taker) 
จะต้องอยู่ร่วมตลอดเวลาและควรท าหน้าที่ในการจดบันทึกเพียงอย่างเดียวไม่ควรร่วมสนทนาด้วย 
เพราะจะท าให้การจดบันทึกข้อมูลไม่ครบถ้วน และจะต้องเป็นผู้ถอดเทปด้วยตนเองเพ่ือความเข้าใจใน
สิ่งที่ได้บันทึกและเนื้อหาสาระในเทปที่ตรงกัน 3) ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant) มีหน้าที่คอยควบคุมเครื่อง
บันทึกเสียงและเปลี่ยนเทปขณะที่ก าลังด าเนินการสนทนา และอ านวยความสะดวกแก่ผู้ด าเนินการ
สนทนาและผู้จดบันทึก เพ่ือให้แต่ละคนท าหน้าที่ได้อย่างเต็มที ่
    3.7) คัดเลือกผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนา (รายนามผู้เชี่ยวชาญภาคผนวก ข) 
    3.8) การจัดการเพ่ือเตรียมการท าสนทนากลุ่ม เป็นการเตรียมสถานที่ ก าหนด
วัน เวลา และจัดเตรียมอุปกรณ์ต่างๆ ที่จ าเป็น เช่น เครื่องบันทึกเทป ม้วนเทป ถ่านสมุด ดินสอ 
เครื่องดื่ม อาหารว่าง เป็นต้น 



152 
 

    3.9) จัดกลุ่มสนทนา ในวันที่ 16 ตุลาคม 2557 เวลา 09.00-10.30 น. สถานที่ 
ห้องประชุมบัวเผื่อน ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี 
    3.10) ประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 1) ถอดเทปออกมาเป็นบทสนทนา 
ควรถอดเทปออกมาอย่างละเอียดเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและต้องไม่ใส่ความคิดของตนเองที่ถือเป็น
ข้อสรุปลงไปด้วย 2) วิเคราะห์ข้อมูล โดยการตีความหมายในรูปของการวิเคราะห์เนื้อหา ถ้าจะให้ดี
ควรท าการวิเคราะห์ร่วมกันหลายๆ คนเพ่ือเป็นการอภิปรายร่วมกัน ถ้ามีความเห็นไม่ตรงกันควร
กลับไปฟังรายละเอียดจากเทปใหม่ แล้วกลับมาอภิปรายด้วยกันอีก 
    3.11) การเขียนรายงานการวิจัยควรเริ่มต้นโดยการเขียนเค้าโครงเรื่องก่อน          
แล้วเขียนผลการศึกษาแยกตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาและหัวข้อของแนวค าถามโดยพรรณนา              
ในเชิงอธิบาย 
   4) การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) 
 
3.3 กำรพัฒนำรูปแบบควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
  การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มี 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
  3.3.1 การยกร่างโมเดล มีข้ันตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
   1) วิเคราะห์เอกสาร จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยท า
การวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ดังนี้ 
   2) พัฒนาเป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจากการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   3) ผู้วิจัยสรุปรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
  3.3.2 การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 
   1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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    1.1) ประชากร คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ านวน 185 เขต จ านวน 
1,364 คน  
    1.2) กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ Boolen (1989) เสนอให้พิจารณาจาก
จ านวนพารามิเตอร์อิสระที่ต้องการประมาณค่า โดยอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและพารามิเตอร์หรือ
ตัวแปรควรเป็น 20 ต่อ 1 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 3 ตัวแปร ตัวแปรสังเกต
จ านวน 27 ตัวแปร รวมจ านวนตัวแปร 30 ตัวแปร จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 600 คน ท าการสุ่ม
แบบขั้นตอนตามสัดส่วน (Stratefied Random Sampling) จ าแนกตามภาค ผู้วิจัยท าการเก็บ
แบบสอบถามจากผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 75 เขต ดังนี้ 
     การหาสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจ านวนประชากร 1,364 คน  เท่ากับ 100 %                    

ต้องการจ านวนประชากร 600 คน เท่ากับ % 44
1,364

100600


   600x100 = 44 % ของประชากร 

     จากสัดส่วนที่ได้น ามาค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามภาค 
แสดงดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตำรำงที่ 3.3 จ านวนผู้บริหารและจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นตอนที่ 3 จ าแนกตามภาค 
 

ภำค จ ำนวนผู้บริหำรทั้งหมด จ ำนวนผู้บริหำรที่เป็นกลุ่มตัวอย่ำง 
ภาคกลาง 309 136 
ภาคเหนือ 181 80 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 489 215 
ภาคตะวันตก 77 34 
ภาคตะวันออก 86 37 
ภาคใต้ 222 98 

รวม 1,364 600 
 
   2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ส่วน คือ 
    ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
    ส่วนที ่2 แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  จ านวน 88 ข้อ 
    ส่วนที ่3 แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 5 องค์ประกอบ จ านวน 62 ข้อ 
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   3) การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี้ 
    3.1) น าข้อมูลจากผลการวิจัยข้อ 1 และ 2 มาสังเคราะห์สร้างเป็นแบบสอบถาม 
    3.2) หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: IOC) ของแบบสอบถามโดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็น แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Consistency: IOC) เลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.0 ขึ้นไปเป็นข้อค าถามที่มี
ความเที่ยงตรงเหมาะสมที่จะน ามาใช้เป็นค าถาม (บุญชม ศรีสะอาด, 2552) 
     เกณฑ์การให้คะแนน 
     ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามนิยามศัพท ์
     ให้คะแนน    0  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามนิยามศัพท ์
     ให้คะแนน   -1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามนิยามศัพท ์
     ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: 
IOC) ของแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยท าการปรับแก้ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในทุกค าถาม
ที่มีคะแนนค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าระหว่าง 0.8-1.0 (รายละเอียดดังภาคผนวก ฉ) 
    3.3) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ
รองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 30 คน ให้ตอบแบบสอบถาม จากนั้นท าการ
หาค่าความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  
     ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคของแบบสอบถาม
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
รายปัจจัยพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคอยู่ระหว่าง 0.646-0.940 และค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัคของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากับ 0.970 (รายละเอียดดังภาคผนวก ฉ) 
  3.3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
   1) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ น าไปขอ
ความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 75 เขต 
   2) ขอหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากเลขาธิการ สพฐ. 
   3)  น าแบบสอบถามไปส่งยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
และรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 75 เขต เพื่อตอบแบบสอบถาม จ านวน 
600 คน 
   4) ขอความกรุณาให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัย   
   5) ในกรณีที่ยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการโทรศัพท์  และติดต่อ 
สพฐ. เพ่ือขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง  
  3.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
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   1) วิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model)  โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของระหว่างชุดตัวแปรสังเกต (Observed Variables) 
ที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Latent Variables) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้แล้ว โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  LISREL 8.72 ตัวแปรสังเกตได้จะมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบเฉพาะกับตัวองค์ประกอบเท่านั้น (Bollen, 1989) ในการตัดสินจะเลือกข้อที่มี
น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่มีนัยส าคัญไว้ก่อน 
   2) วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่สังเคราะห์
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ความสอดคล้องโดยหาความสัมพันธ์ของตัวแปร 
วิเคราะห์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.72 การตรวจสอบ
ความกลมกลืนของรูปแบบ (Good of Fit Measurement) เป็นการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
เมทริกซ์ระหว่างโมเดลที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าเมทริกซ์ทั้งสองมีค่าใกล้เคียงกัน 
หมายความว่ารูปแบบที่สังเคราะห์ขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หากพบว่ามีความ
แตกต่างกันมากจะต้องท าการปรับแก้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของตัวแปรให้มีความ
เหมาะสมมากที่สุด แล้วท าการวิเคราะห์ใหม่  
   3) ขั้นตอนการวิเคราะห์  
    3.1) วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที ่  
สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ความสอดคล้องโดยหาความสัมพันธ์   
ของตัวแปร วิเคราะห์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.72 
    3.2) การทดสอบเทียบความกลมกลืนหรือความสอดคล้อง  (Good of Fit 
Measurement ) ระหว่างข้อมูลจากกกลุ่มตัวอย่างหรือข้อมูลเชิงประจักษ์ กับแบบจ าลองสมมติฐาน
การวิจัยเป็นการเปรียบเทียบแมทริกซ์ที่ได้จากแบบจ าลองสมมติฐานการวิจัย (สัญลักษณ์ ) กับแมทริกซ์
ที่เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ (สัญลักษณ์ S) เพ่ือตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง (Model Validation) 
ค่าสถิติที่วัดความกลมกลืนของรูปแบบที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ (Joreskog & Sorbom, 1993) 1) ค่าสถิติ
ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics:2)  ในการใช้ค่าไคสแควร์ เป็นค่าสถิติทดสอบความสอดคล้อง
หรือความไม่สอดคล้องนั้น ถ้าหากมีค่ามากจนไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ นั่นคือ รูปแบบไม่สอดคล้อง 
(Bad Fit) และถ้าหากมีค่าน้อยมากจนไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า รูปแบบสอดคล้อง (Good Fit) 
ค่า df เป็นมาตรฐานที่ใช้ในการตัดสินค่าไคสแควร์ว่ามีค่ามากหรือน้อย ค่าไคสแควร์ จึงอ่อนไหวต่อ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างและอ่อนไหวมากเพ่ือมีตัวแปรที่สังเกตได้หลายตัว ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
ใหญ่และตัวแปรที่สังเกตได้หลายตัว จะเพ่ิมค่าไคสแควร์ ให้มีค่ามากขึ้น เหตุอันหนึ่งที่ใช้ในการวัด   
ไคสแควร์ ในการเปรียบเทียบโมเดลนั้นคือ ถ้าค่าไคสแควร์ มีค่าสูงจนมีนัยส าคัญทางสถิติก็อาจจะ
ตรวจสอบความสอดคล้องและประเมินโมเดลโดยใช้ส่วนเหลือมาตรฐานและดัชนีการปรับโมเดล ซึ่งจะ
แนะน าวิธีการในการปรับแก้โมเดลที่จะช่วยให้ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลสูงขึ้น โดยปกติโมเดลที่ปรับ
ใหม่จะให้ค่าไคสแควร์ ที่ลดต่ าลง 2) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Root Mean Square Error of 
Approximaton: RMSEA) RMSEA เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่กลมกลืนของรูปแบบที่สังเคราะห์



156 
 

ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบที่มีความกลมกลืนจะมีค่า RMSEA เข้าใกล้ 0 หรือมีค่าน้อยกว่า 
0.05 ถือว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้ (สุชาติ ประเสริฐสินธุ์ , 2551) 3) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 
(Goodness-of-Fit Index: GFI) ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากตัว
แบบก่อนและหลังปรับตัวแบบกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อนปรับตัวแบบ ค่า GFI หากมีค่ามากกว่า 
0.90 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ค่า GFI จะไม่ขึ้นอยู่กับขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง) 4) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness-of-Fit Index: AGFI) ซึ่ง
น า GFI มาปรับแก้และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่านี้ใช้เช่นเดียวกับ GFI ค่า GFI           
และ AGFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
    3.3) การปรับโมเดล (Model Adjustment) ถ้าผลการเปรียบเทียบแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า แบบจ าลองสมมติฐานการวิจัยไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ มีข้อผิดพลาดเกี่ยวกับทฤษฎี ต้องมีการปรับแก้แบบจ าลองสมมติฐานตามค าแนะน าของ
โปรแกรมและน ามาด าเนินการวิเคราะห์ใหม่ตั้งแต่ต้นจนกว่าผลการเปรียบเทียบไม่มีความแตกต่างกัน การ
ปรับแบบจ าลองมีวิธีด าเนินการดังนี้ 1) การมีนัยส าคัญทางสถิติ ของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง () โดย
เริ่มตัดเส้นทางที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่ าที่สุดออกก่อน (การไม่มีนัยส าคัญของค่าสถิติที : t –value) 
แล้วตรวจสอบค่าสถิติที่ได้ จากนั้นจึงพิจารณาตัดเส้นทางอิทธิพลอ่ืนๆ ออกทีละเส้นตามล าดับความ
ไม่มีนัยส าคัญ 2) ค่าดัชนีดัดแปรโมเดล (Model Modification Indices) ค่าดัชนีดัดแปรโมเดล ซึ่งเป็น
ค่าที่บ่งชี้ว่า โมเดลที่ก าหนดหรือตั้งตามทฤษฎีนั้นสามารถท าการเปลี่ยนแปลงโมเดลให้สอดคล้องกับ
ความเป็นจริงได้อีกหรือไม่ โดยค่าดัชนีดัดแปรต้องมีค่าเข้าใกล้ศูนย์ แต่ถ้าค่าท่ีได้มากกว่าหรือน้อยกว่า
ศูนย์ก็อาจต้องท าการปรับโมเดลของการวิจัยที่ตั้งไว้โดยการพิจารณาเส้นทางของตัวแปรอิสระที่มีต่อ
ตัวแปรตาม ซึ่งอาจจะเพ่ิมหรือลดเส้นทางก็ได้ แล้วท าการวิเคราะห์เส้นทางตั้งแต่แรกอีกครั้ง ท าเช่นนี้
เรื่อยไปจนกว่าดัชนีคัดแปรมีค่าเป็นศูนย์หรือเข้าใกล้ศูนย์ จึงจะสามารถน าค่าประมาณขนาดอิทธิพล
ไปใช้ในการอธิบายโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลได้ การปรับเส้นทางโดยการพิจารณาจากค่า
ดัชนีดัดแปรแบบจ าลอง (Model Modification Indices) จะท าควบคู่ไปกับการพิจารณาถึงความ
เป็นไปได้ในทางทฤษฎี โปรแกรมจะไม่แนะน าให้มีการปรับเส้นทางในสมการโครงสร้างระหว่างตัวแปร
ภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน จะมีการปรับเส้นทางในแมทริกซ์  LX, LY, TE, TD และ TH ซึ่งเป็น
ตัวแปรสังเกตได้ การเพ่ิมเส้นทางตามค าแนะน าของโปรแกรมจะเพ่ิมในเส้นทางที่มีค่าดัชนีดัดแปร
แบบจ าลองมากที่สุด และยังไม่ตัดเส้นทางที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติออกก่อน เนื่องจากผู้วิจัย พบว่า 
เมื่อท าการเพ่ิมเส้นทางตามค าแนะน าของค่าดัชนีดัดแปรแบบจ าลอง จะท าให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
และค่านัยส าคัญทางสถิติของแต่ละเส้นทางจะเปลี่ยนแปลงไปด้วย การพิจารณาว่าค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางระหว่างตัวแปร มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ สามารถตรวจสอบค่า Beta  SE 2 เท่า แสดงว่า 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และหาก ค่า Beta  SE  3 เท่า แสดงว่า มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 การตัดเส้นทางจะด าเนินการเมื่อโปรแกรมไม่แนะน าให้เพ่ิมเส้นทางอีก จึงท าการตัด
เส้นทางที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติออก แล้วเพ่ิมเส้นทางใหม่ตามค าแนะน าของโปรแกรม ซึ่งจะท าให้ค่า 
ไคสแควร์และค่าองศาอิสระลดลง ผู้วิจัยด าเนินการในลักษณะนี้ควบคู่ไปกับการตรวจสอบค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางให้มีนัยส าคัญทางสถิติทุกเส้นทาง ค่าสถิติ 
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     เมื่อปรับแบบจ าลองสมมติฐานการวิจัยจนมีความสอดคล้องกับข้อมูล        
เชิงประจักษ์แล้วจึงแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการจ าแนกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อมและอิทธิพลรวม ของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรผลตามรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง          
เชิงเส้น 
    3.4) การแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล (Translation of Result Analysis) 
เป็นการน าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ได้จากการค านวณที่น ามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุ
และผล โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่มีนัยส าคัญทางสถิติมาแทนค่าในโมเดล ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
จะบอกขนาดอิทธิพลและทิศทางของตัวแปรเหตุต่อตัวแปรผล โดยทิศทางของความสัมพันธ์เชิงเหตุ
และผล   
     จากวิธีด าเนินการวิจัยดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยน ามาสรุปเป็นขั้นตอน
ด าเนินการวิจัยดังแสดงในตารางที่ 3.4    
 
ตำรำงที ่3.4 สรุปขั้นตอนด าเนินการวิจัย 
 

วัตถุประสงค์ วิธีด ำเนินกำรวิจัย ผลลัพธ์ 
1. ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านัก งานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 

 

1. การววิเคราะห์เอกสาร 
2. การตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสร้างของคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา     
ประถมศึกษาโดย (CFA) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง        
กลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

2. ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 

1. การวิเคราะห์เอกสาร 
2. การสนทนากลุ่มเพ่ือยืนยัน

และเติมเต็มส่วนที่ขาด 

ปัจจัยที่มีผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

3. พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 

 

1. ยกร่างโมเดล 
2. การตรวจสอบความ

สอดคล้องระหว่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ที่
สังเคราะห์ข้ึนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยโปรแกรม 
LISREL8.72 

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ข้ึนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
และ 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การท าวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัย
จึงได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
  ตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา  
  ตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
  เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกและมีความเข้าใจเกี่ยวกับการ
วิเคราะห์ข้อมูลมากขึ้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ 
ในการน าเสนอดังนี้ 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 
  X  แทน คะแนนเฉลี่ย 
  S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  n  แทน กลุ่มตัวอย่าง 
  t  แทน ค่าสถิติการแจกแจง t 
  F  แทน ค่าสถิติการแจกแจง F 
  P  แทน ความน่าจะเป็น 
  df แทน ค่าระดับชั้นแห่งความอิสระ 
       แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
  S2   แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง 
  r   แทน    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
  FI   แทน พารามิเตอร์ก าหนด 
  FR  แทน  พารามิเตอร์อิสระ   
   แทน  เมทริกซ์ที่ได้จากแบบจ าลองสมมติฐานการวิจัย 
  S   แทน  เมทริกซ์ที่เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  2    แทน   ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) 
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  RMSEA แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Root Mean Square Error of Approximation) 
  GFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index) 
  AGFI แทน ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index) 
  SE  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
  4.1.1 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มี 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
   1) การวิเคราะห์เอกสาร  ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์การทั่วไปของ Dress & 
Mill, 1993 DuBrin, 1998 Adair John Eric, 2010 Nahar, 2000 Robb Zin & Coulter, 2000 Davies & 
Davies, 2006 Kaplan & Norton, 1996 ทศพร  ศิริสัมพันธ์, 2543 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2543 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค์, 2545 ธงชัย สันติวงษ์, 2546 ศิริวรรณ เสรีรักษ์ และคนอ่ืนๆ, 2548 กัลยรัตน์ 
เมืองสง, 2550 เนตร์พัฒนา ยาวิราศ, 2550 สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2550 รวีวรรณ  กลิ่นหอม, 2550 
สมยศ นาวีการ, 2551 เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ, 2553 เป็นกรอบแนวคิด ทฤษฎี เพ่ือวิเคราะห์
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยใช้ตารางเมทริกซ์ สรุปเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ทั้งหมด 5 ประการ  ประกอบด้วย  
    1.1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  
    1.2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
    1.3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม  
    1.4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร  
    1.5) การประเมินผลการ 
   2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
    2.1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยสถิติ Correlation 
     ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ดังตารางที ่4.1 
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ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

กา
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การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์   1 0.778** 0.746** 0.709** 0.636** 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 0.778** 1 0.796** 0.816** 0.706** 
การสร้างและธ ารงรักษาทีม 0.746** 0.796** 1 0.772** 0.730** 
การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 0.709** 0.816** 0.772** 1 0.712** 
การประเมินผลการปฏิบัติ 0.636** 0.706** 0.730** 0.712** 1 
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.898 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.507E3 df =10  Sig. 0.000 

               
   จากตารางที่ 4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปรของรูปแบบ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ง            
5 ตัวแปร เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีความสัมพันธ์กันหรือไม่  มีขนาดและทิศทางของ
ความสัมพันธ์เป็นอย่างไร ผลการวิเคราะห์  พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 5 ตัวแปร 10 คู่ มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทุกคู่ ค่า
สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.636 ถึง 0.778 แสดงว่าขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้อยู่ในระดับสูง ค่าสถิติ Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.507E3 df 
= 10 Sig. 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ KMO: 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.898 (มีค่าเข้าใกล้ 1) แสดงว่าเมท
ริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นเมทริกซิเอกลักษณ์และมีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร
มากพอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ 
   2.2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ดังแสดง
ในภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1 รูปแบบโครงสร้างเชิงเส้นขององค์ประกอบของปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 
ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 

เมตริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ 
t R-square 

ตัวแปรสังเกต สปส. S.E 
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  0.43 0.02 21.64 0.61 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 0.49 0.02 27.76 0.84 
การสร้างและธ ารงรักษาทีม 0.54 0.02 29.16 0.90 
การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 0.52 0.02 28.83 0.86 
การประเมินผลการปฏิบัติ 0.53 0.02 29.39 0.90 
Chi-Square = 3.87 Degrees of Freedom = 3, P = 0.27, RMSEA = 0.023 
Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.99 

    
            ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของตัวแปรสังเกตที่เป็นองค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาที่ผู้ วิจัยพัฒนาขึ้นพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi – 
Square=3.87, df=3, P-value= 0.28, RMSEA =0.023, GFI = 1.00, AGFI = 0.99) องค์ประกอบมี
ค่าความเที่ยงในระดับปานกลางถึงสูงคือ ค่าความเที่ยง 0.61-0.90 ทุกองค์ประกอบมีอิทธิต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา องค์ประกอบที่มีอิทธิพลมาก
ที่สุด คือ การสร้างและธ ารงรักษาทีม (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.54 ค่าความเที่ยงร้อยละ 
90) รองลงมาคือการประเมินผลการปฏิบัติ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.53 ค่าความเที่ยง
ร้อยละ 90) และการจูงใจและพัฒนาบุคลากร (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ค่าความ
เที่ยงร้อยละ 86) ตามล าดับ     
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  4.1.2 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
   1) การวิเคราะห์เอกสาร ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
จินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ (2548) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 
    1.1) ปัจจัยลักษณะบุคคลได้แก่ คุณลักษณะของผู้บริหาร พฤติกรรมผู้น า 
    1.2)  ปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ได้แก่ 
1) สภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร งบประมาณ การสื่อสาร เทคโนโลยี  2) สภาพแวดล้อมภายนอก
ขององค์กร ประกอบด้วย ระบบเครือข่าย สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
    ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์เอกสาร สรุปเป็นรูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ     
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังภาพที่ 4.2  
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ภาพที่ 4.2 รูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาที่ได้จากการวิเคราะห์เอกสาร 
 
   2) ตรวจสอบร่างรูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
    2.1) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจากกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีประสบการณ์การบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน         
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 11 คน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ดังแสดงในภาคผนวก ข) 
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    2.2) ผลการตรวจสอบร่างรูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง        
กลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
โดยน าเสนอร่างรูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ในวันที่ 16 ตุลาคม 2557 เวลา 09.00-10.30 น. สถานที่ ห้องประชุมบัวเผื่อน 
ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี 
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 11 ท่าน ร่วมวิพากษ์ วิจารณ์ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ
เพ่ือพัฒนารูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ตามประเด็นข้อค าถามคู่มือการสนทนากลุ่มที่จัดท าไว้ โดยสรุปผลการน าเสนอ
รูปแบบดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลของตัวแปรจ าแนกตามเหมาะสม

และความเป็นไปได้ 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต 
ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความ
เป็นไปได ้

ปัจจัยท่ีส่งผล ตัววัดปัจจัยท่ีส่งผล   
1. ปัจจัยลักษณะบุคคล  
 

คุณลักษณะทางกาย 5 5 
ภูมิหลังทางสังคม 5 5 
สติปัญญา 5 5 
บุคลิกภาพ 5 5 
คุณลักษณะทางสังคม 5 5 
การวางแผนและการก าหนดนโยบาย 5 5 
ส่งเสริมให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ 5 5 
การเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร 5 5 
การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม 5 5 
การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 5 5 
การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 5 5 
ทักษะผู้บริหาร 5 5 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อม โครงสร้างองค์กร 5 5 
 วัฒนธรรมองค์กร 5 5 
 ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 5 5 
 กระบวนการท างาน 5 5 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต 
ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความ
เป็นไปได ้

 งบประมาณ 5 5 
 การสื่อสารและเทคโนโลยี 5 5 
 ระบบเครือข่าย 5 5 
 เศรษฐกิจ 5 5 

 สังคม 5 5 
 การเมือง 5 5 

 
  ตารางที่ 4.3 ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 11 ท่านมีความเห็นพร้องกันว่าตัวแปรและปัจจัยที่เป็น
องค์ประกอบของตัวแปรทุกปัจจัยมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้มากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 5) 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์จากเอกสาร ผลการจัดสนทนากลุ่มและสรุปผลการ

วิเคราะห์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

 
ผลการวิเคราะห์เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการจัดสนทนากลุ่ม สรุปผลการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบด้านปัจจัยลักษณะ
บุคคล ประกอบด้วย  
1. ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยพฤติกรรมผู้น า 
3. ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต             
6 ตัวแปร ดังนี้ 1) คุณลักษณะ
ทางกาย  2) ภูมิหลังทางสังคม  
3) สติปัญญา 4) บุคลิกภาพ          
5) คุณลักษณะทางงาน          
และคุณลักษณะทางสังคม              
6) ทักษะของผู้บริหาร 

ตัวแปรแฝง 
ผู้เชี่ยวชาญในการจัดสนทนา
กลุ่มได้ให้ข้อเสนอแนะเสนอให้
รวมตัวแปรแฝงในด้านปัจจัย
คุณลักษณะส่วนบุคคลและ
ปัจจัยพฤติกรรมผู้น าเป็นตัวแปร
แฝงด้านปัจจัยบุคคลเนื่องจาก
ตัวแปรมีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน 
ตัวแปรสังเกต 
ผู้เชี่ยวชาญยืนยันสนับสนุน
องค์ประกอบ 

สรุปองค์ประกอบของปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคล
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ดังนี้  
1. คุณลักษณะทางกาย  
2. ภูมิหลังทางสังคม  
3. สติปัญญา  
4. บุคลิกภาพ  
5. คุณลักษณะทางงาน และ

คุณลักษณะทางสังคม  
6. ทักษะของผู้บริหาร 
7. การวางแผน ก าหนด

นโยบาย  
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ผลการวิเคราะห์เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการจัดสนทนากลุ่ม สรุปผลการวิเคราะห์ 

4. ด้านปัจจัยพฤติกรรมผู้น า 
ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต             
6 ตัวแปร 1) การวางแผน 
ก าหนดนโยบาย 2) การ
สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ 3) 
การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์
ขององค์กร 4) การพัฒนา 
และส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม 5) การ เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 6) การเป็นที่
ปรึกษาของบุคลากร 

ของตัวแปรสังเกต 12 ตัวแปร 
ประกอบด้วย  
1. คุณลักษณะทางกาย  
2. ภูมิหลังทางสังคม  
3. สติปัญญา  
4. บุคลิกภาพ  
5. คุณลักษณะทางงานและ

คุณลักษณะทางสังคม  
6. ทักษะของผู้บริหาร 
7. การวางแผน ก าหนด

นโยบาย  
8. การสนับสนุนให้บุคลากร

ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  
9. การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์

ขององค์กร  
10. การพัฒนา และส่งเสริม

การท างานเป็นทีม  
11. การเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง  
12. การเป็นที่ปรึกษาของ

บุคลากร 

8. การสนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  

9. การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์
ขององค์กร  

10. การพัฒนา และส่งเสริม
การท างานเป็นทีม  

11. การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  

12. การเป็นที่ปรึกษาของ
บุคลากร 

   
  ตารางที่ 4.4 สรุปประเด็นที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
  ผู้ เชี่ยวชาญในการจัดสนทนากลุ่มได้ให้ข้อเสนอแนะในหลากหลายทัศนะเกี่ยวกับ
องค์ประกอบด้านปัจจัยลักษณะบุคคลที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยมีความเห็นว่าปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัย
พฤติกรรมผู้น า มีคุณลักษณะที่ใกล้เคียงกันมากการแยกตัวแปลย่อยจะก่อให้เกิดความสับสนในการ
แปลความหมายจึงเห็นสมควรให้รวมปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยพฤติกรรมผู้น าเข้าด้วยกัน  
และยืนยันสนับสนุนองค์ประกอบของตัวแปรสังเกต 12 ตัวแปร ประกอบด้วย 1) คุณลักษณะทางกาย 
2) ภูมิหลังทางสังคม 3) สติปัญญา 4) บุคลิกภาพ 5) คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม               
6) ทักษะของผู้บริหาร 7) การวางแผน ก าหนดนโยบาย 8) การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน            
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เต็มศักยภาพ 9) การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร 10) การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
11) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 12) การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร ดังแสดงเป็นภาพที่ 4.3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.3 รูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทักษะของผู้บริหาร 

การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 

ปัจจัยลักษณะ
บุคคล 

คุณลักษณะทางกาย 

สติปัญญา 
 

ภูมิหลังทางสังคม 

บุคลิกภาพ 
 

คุณลักษณะทางงาน และ
คุณลักษณะทางสังคม 

การวางแผน ก าหนดนโยบาย 

 การสนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ของ
องค์กร 

การพัฒนา และส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม 

การ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 



168 
 

ตารางท่ี 4.5 ผลการเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์จากเอกสาร  ผลการจัดสนทนากลุ่มและสรุปผล
การวิเคราะห์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 

 
ผลการวิเคราะห์เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการจัดสนทนากลุ่ม สรุปผลการวิเคราะห์ 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ประกอบด้วยตัวแปรแฝงใน         
2 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมภายใน 
และสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์ประกอบด้านปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในประกอบด้วย  
1. โครงสร้างองค์กร  
2. วัฒนธรรมองค์กร  
3. ความรู้ ความสามารถของ

บุคลากร  
4. กระบวนการท างาน  
5. งบประมาณ  
6. การสื่อสารและเทคโนโลยี 
องค์ประกอบด้วนปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอก
ประกอบด้วย  
1. ระบบเครือข่าย  
2. สภาพเศรษฐกิจ  
3. สภาพสังคม  
4. สภาพการเมือง 

ผู้เชี่ยวชาญในการจัดสนทนา
กลุ่มให้ข้อเสนอแนะรวมตัวแปร
แฝงในเป็นปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมเพียงตัวแปรเดียว
และยืนยันสนับสนุน
องค์ประกอบของตัวแปรสังเกต 
10 ตัวแปร ประกอบด้วย  
1. โครงสร้างองค์กร  
2. วัฒนธรรมองค์กร   
3. ความรู้ ความสามารถของ

บุคลากร  
4. กระบวนการท างาน  
5. งบประมาณ  
6. การสื่อสารและเทคโนโลยี 
7. ระบบเครือข่าย  
8. สภาพเศรษฐกิจ  
9. สภาพสังคม  
10. สภาพการเมือง 
 
 
 

สรุปองค์ประกอบของ
ปัจจัย ด้านปัจจัย
สภาพแวดล้อม 
ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกต 10 ตัวแปร  
1. โครงสร้างองค์กร  
2. วัฒนธรรมองค์กร  
3. ความรู้ ความสามารถ

ของบุคลากร  
4. กระบวนการท างาน  
5. งบประมาณ  
6. การสื่อสารและ

เทคโนโลยี 
7. ระบบเครือข่าย  
8. สภาพเศรษฐกิจ  
9. สภาพสังคม  
10. สภาพการเมือง 
 

 
  ตรารงที่ 4.5 สรุปประเด็นที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 
  ผู้ เชี่ยวชาญในการจัดสนทนากลุ่มได้ให้ข้อเสนอแนะในหลากหลายทัศนะเกี่ยวกับ
องค์ประกอบด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาโดยมีความเห็น
ให้รวมปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกและปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อม             
และยืนยันสนับสนุนองค์ประกอบของตัวแปรสังเกต 10 ตัวแปร ประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์กร             
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2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 4) กระบวนการท างาน 5) งบประมาณ   
6) การสื่อสารและเทคโนโลยี 7) ระบบเครือข่าย 8) สภาพเศรษฐกิจ 9) สภาพสังคม 10) สภาพ
การเมือง แสดงดังภาพที่ 4.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.4 รูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาด้านสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 
  4.1.3 ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
   1) ยกร่างโมเดล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงสร้างองค์กร 
 

ปัจจัย
สภาพแวดล้อม 

วัฒนธรรมองค์กร 
 

ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร 

กระบวนการท างาน 
 

งบประมาณ 

การสื่อสารและเทคโนโลยี 

ระบบเครือข่าย 

สภาพเศรษฐกิจ 

สภาพสังคม 
 

สภาพการเมือง 
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171 
 

   2) การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
   3) วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิตบรรยาย (Descriptive 
Statistics) คือ ค่าร้อยละ (Percentage) 
   ผลการส ารวจข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา           
แสดงดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนร้อยละของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 

 

 
 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 
เพศ       

ชาย 521 86.85 
หญิง 79 13.15 

อาย ุ
น้อยกว่า 45 ปี 12 1.9 
45-50 ปี 82 13.7 
51-55 ปี 253 42.2 
56-60 ปี 253 42.2 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปริญญาตรี 41 6.8 
ปริญญาโท 495 82.5 
ปริญญาเอก 64 10.7 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
น้อยกว่า 30,000 บาท 10 1.7 
30,000-40,000 บาท 17 2.8 
40,001-50,000 บาท 170 28.3 
50,001-60,000 บาท 239 39.8 
60,001-70,000 บาท 131 21.8 
มากกว่า 70,000 บาท 33 5.6 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

 
   จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาส่วนใหญ่
เป็น เพศชาย (ร้อยละ 86.85) อายุระหว่าง 51-55 ปี (ร้อยละ 42.2) และ 56-60 ปี (ร้อยละ 42.2) ระดับ
การศึกษาสูงสุดปริญญาโท (ร้อยละ 82.8) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50001-60000 บาท (ร้อยละ 39.8) 
รองลงมา 40001-50000 บาท (ร้อยละ 28.3) ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร 10-20 ปี (ร้อยละ 48.1) 
เคยมีประสบการณ์การอบรมทางการบริหาร (ร้อยละ 96.1) 
   4) วิเคราะห์ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาโดยใช้สถิตบรรยาย (Descriptive Statistics) คือ ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
    เกณฑ์การแปลความหมาย 
    1.00-1.49  หมายถึง มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ ามาก 
    1.50-2.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับต่ า 
    2.50-3.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง 
    3.50-4.49   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูง 
    4.50-5.00   หมายถึง  มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูงมาก 
    ผลการวิเคราะห์ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน         
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แสดงดังตารางที่ 4.7 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 
ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร 

น้อยกว่า 10  ปี 133 22.2 
10-20 ปี 289 48.2 
21-30 ปี 158 26.3 
มากกว่า 30 ปี 20 3.3 

ประสบการณ์การอบรมทางการบริหาร 
เคย 577 96.1 
ไม่เคย 23 3.9 

รวม 600 100 
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ตารางที่ 4.7 คะแนนเฉลี่ยแต่ละองค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์   4.33 0.55 ระดับสูง 
การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  4.31 0.53 ระดับสูง 
การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4.31 0.57 ระดับสูง 
การจูงใจและพัฒนาบุคลากร   4.29 0.56 ระดับสูง 
การประเมินผลการปฏิบัติ 4.32 0.57 ระดับสูง 
ภาพรวมคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 4.31 0.52 ระดับสูง 

 
   ตารางที่ 4.7 ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามี
องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยรวมระดับสูง คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (คะแนนเฉลี่ย 4.33, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ 
การประเมินผลการปฏิบัติ (คะแนนเฉลี่ย 4.32, S.D. = 0.52) การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  การสร้างและธ ารง
รักษาทีม คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร (คะแนนเฉลี่ย 4.31, S.D. = 0.53)   
   5) วิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยใช้สถิตบรรยาย (Descriptive Statistics) คือ ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    เกณฑ์การแปลความหมาย 
    1.00-1.49 หมายถึง  มีระดับน้อย 
    1.50-2.49   หมายถึง  มีระดับน้อย 
    2.50-3.49   หมายถึง  มีระดับปานกลาง 
    3.50-4.49  หมายถึง  มีระดับมาก 
    4.50-5.00   หมายถึง  มีระดับมากที่สุด 
    ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แสดงดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปรผลของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง             
กลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ปัจจัยลักษณะบุคคล 4.50 0.40 ระดับมากที่สุด 
1. คุณลักษณะทางกาย 4.31 0.57 ระดับมาก 
2. ภูมิหลังทางสังคม 4.52 0.49 ระดับมากท่ีสุด 
3. สติปัญญา 4.57 0.52 ระดับมากท่ีสุด 
4. บุคลิกภาพ 4.60 0.46 ระดับมากท่ีสุด 
5. คุณลักษณะทางสังคม 4.47 0.48 ระดับมาก 
6. ทักษะของผู้บริหาร  4.60 0.46 ระดับมากท่ีสุด 
7. การวางแผน ก าหนดนโยบาย 4.55 0.51 ระดับมากท่ีสุด 
8. การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ 4.48 0.49 ระดับมาก 
9. การเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร 4.41 0.55 ระดับมาก 
10. การพัฒนา ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4.60 0.53 ระดับมากท่ีสุด 
11. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.45 0.51 ระดับมาก 
12. การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 4.51 0.52 ระดับมากท่ีสุด 
ปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อม 4.25 0.51 ระดับมาก 
1. โครงสร้างองค์กร 4.48 0.52 ระดับมาก 
2. วัฒนธรรมองค์การ 4.43 0.55 ระดับมาก 
3. ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 4.37 0.57 ระดับมาก 
4. กระบวนการท างาน 4.42 0.54 ระดับมาก 
5. งบประมาณ 4.51 0.52 ระดับมากท่ีสุด 
6. การสื่อสารและเทคโนโลยี 4.39 0.58 ระดับมาก 
7. ระบบเครือข่าย 4.23 0.60 ระดับมาก 
8. สภาพทางเศรษฐกิจ 3.99 0.78 ระดับมาก 
9. สภาพทางสังคม 4.08 0.69 ระดับมาก 
10. สภาพทางการเมือง 3.97 0.76 ระดับมาก 

 
       ตารางที่ 4.8 พบว่า เมื่อพิจารณาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
  พิจารณาโดยภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยระดับมากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย 4.50, 
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40) ด้านปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อมของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มีคะแนนเฉลี่ยระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 4.25, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51)  
   ปัจจัยลักษณะบุคคลของผู้บริหาร พบว่าปัจจัยด้านลักษณะบุคคลของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านบุคลิกภาพ ทักษะของ
ผู้บริหาร การพัฒนาทีมงาน และส่งเสริมการท างานเป็นทีม (คะแนนเฉลี่ย 4.60, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.46) รองลงมาคือด้าน สติปัญญา (คะแนนเฉลี่ย 4.57, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52) และ
การวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงาน (คะแนนเฉลี่ย 4.55, ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51) ตามล าดับ    
   ปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า 
ปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านงบประมาณ (คะแนนเฉลี่ย 4.51, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52) รองลงมาคือ โครงสร้าง
องค์กร (คะแนนเฉลี่ย 4.48, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52) และกระบวนการท างาน (คะแนนเฉลี่ย 
4.42, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54) ตามล าดับ 
   6) ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
   รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะบุคคล 
   1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะบุคคลโดยใช้สถิติ Correlation แสดงผลดังตารางที ่4.9 
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   ตารางที่ 4.9 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาด้านปัจจัยลักษณะบุคคล ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ง 12 ตัวแปรเพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปร
สังเกตได้ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านคุณลักษณะบุคคลมีความสัมพันธ์กันหรือไม่มี
ขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์เป็นอย่างไร ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด            
12 ตัวแปร 24 คู่ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันทุกคู่ ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.171 ถึง 0.306 
   แสดงว่าขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้อยู่ ในระดับต่ า ค่าสถิติ 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1.940E3 df =66 Sig. 0.000 ซึ่งแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ KMO: Kaiser-Meyer-Olin Measure 
of Sampling Adequacy = 0.916 (มีค่าเข้าใกล้ 1) แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้
ไม่เป็นเมทริกซิเอกลักษณ์และมีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมากพอที่จะน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ 
   2) วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยลักษณะบุคคลของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
    ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตจ านวน 12 ตัวแปรซึ่ง
เป็นองค์ประกอบในการวัดปัจจัยลักษณะบุคคลผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
แสดงดังภาพ 4.6 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยลักษณะบุคคลผู้บริหารส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตปัจจัยลักษณะบุคคลผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
เมตริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ 

t R-square 
ตัวแปรสังเกต สปส S.E 

คุณลักษณะทางกาย (Y1) 0.42 0.03 9.83 0.17 
ภูมิหลังทางสังคม (Y2) 0.41 0.03 10.90 0.21 
สติปัญญา (Y3) 0.46 0.03 9.75 0.17 
บุคลิกภาพ (Y4) 0.65 0.02 16.55 0.42 
คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม (Y5) 0.59 0.02 14.61 0.34 
ทักษะของผู้บริหาร (Y6) 0.67 0.03 17.30 0.45 
การวางแผน ก าหนดนโยบาย (Y7) 0.59 0.02 14.79 0.35 
การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ (Y8) 0.64 0.03 16.45 0.42 
การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร (Y9) 0.59 0.03 14.56 0.34 
การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Y10) 0.51 0.03 12.32 0.26 
การ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Y11) 0.70 0.02 18.39 0.49 
การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร (Y12) 0.54 0.02 13.07 0.29 
Chi–Square=83.53, df=49, P-value= 0.00153, RMSEA =0.034  
GFI = 0.98 
AGFI = 0.96 

 
              ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์พบว่าองค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยลักษณะบุคคล
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Chi–Square=83.53, df=49, P-value= 0.00153, RMSEA =0.034,  GFI = 0.98, AGFI = 0.96) 
   ตัวแปรสังเกตท้ัง 12 ตัวแปร มีความเที่ยงในการน าไปวัดปัจจัยด้านลักษณะผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา (ค่าความเที่ยง 0.17-0.49) ตัวแปรสังเกตที่มีอิทธิพลมากที่สุด
คือ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 0.70 มีความเที่ยงร้อยละ 49) รองลงมาคือ 
ทักษะของผู้บริหาร (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 0.67 มีความเที่ยงร้อยละ 45) และ บุคลิกภาพ (ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.65 มีความเที่ยงร้อยละ 42) ตามล าดับ 
   รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง            
กลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านสภาพแวดล้อมของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาด้านสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้สถิติ Correlation 
แสดงผลดังตารางที่ 4.11 
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   ตารางที่ 4.11 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ง          
10 ตัวแปร เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาด้านการจัด
สภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีความสัมพันธ์กันหรือไม่  มีขนาดและทิศทางของ
ความสัมพันธ์เป็นอย่างไร ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 10 ตัวแปร 20 คู่ มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทุกคู่  ค่าสัมประสิทธิ์
ความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.399 ถึง 0.553 แสดงว่าขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้อยู่ใน
ระดับต่ าถึงปานกลาง ค่าสถิติ Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.690 E3 df = 45 
Sig. 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ KMO: 
Kaiser-Meyer-Olin Measure of Sampling Adequacy = 0.833 (มีค่าเข้าใกล้ 1) แสดงว่าเมทริกซ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นเมทริกซิเอกลักษณ์และมีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมาก
พอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ 
   2) วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
    ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตจ านวน 10 ตัวแปร         
ซึ่งเป็นองค์ประกอบในการวัดปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
แสดงดังภาพที ่4.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยสภาพแวดล้อมส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษา 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อมของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
เมตริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ 

t R-square 
ตัวแปรสังเกต สปส. S.E 

โครงสร้างองค์กร (X1) 0.40 0.027 14.81 0.38 
วัฒนธรรมองค์กร (X2) 0.44 0.028 15.68 0.39 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร (X3) 0.48 0.029 16.64 0.47 
กระบวนการท างาน (X4) 0.48 0.029 16.70 0.43 
งบประมาณ (X5) 0.35 0.037 12.06 0.25 
การสื่อสารและเทคโนโลยี (X6) 0.41 0.029 13.86 0.32 
ระบบเครือข่าย  (X7)  0.44 0.031 14.92 0.39 
สภาพเศรษฐกิจ (X8) 0.36 0.036 9.96 0.19 
สภาพสังคม (X9) 0.33 0.033 10.11 0.19 

สภาพการเมือง (X10) 0.28 0.035 8.11 0.13 
Chi–Square=42.31, df=25, P-value= 0.016 RMSEA =0.034   
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 

 
              ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตจ านวน           
10 ตัวแปร ซึ่งเป็นองค์ประกอบในการวัดปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi–Square = 42.31, df = 25, P-value 
= 0.016 RMSEA = 0.034, GFI = 0.99, AGFI = 0.97) 
   ตัวแปรสังเกตทุกตัวแปรมีความเที่ยงในการวัดปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ตัวแปรสังเกตที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือ ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร กระบวนการท างาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.48 มีความเที่ยงร้อยละ 47 และ 43) 
รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์กร และ ระบบเครือข่าย (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.44 มีความเที่ยง
ร้อยละ 39) และการสื่อสารและเทคโนโลยี (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.41 มีความเที่ยงร้อยละ 32) 
ตามล าดับ 
   ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
   1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 27 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา โดยใช้สถิติ Correlation แสดงผลดังตารางที ่4.13 
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  ตารางที่ 4.13 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 27 ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) ระหว่างตัวแปรสังเกตทั้ง 27 ตัวแปรเพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน         
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ มีขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์              
เป็นอย่างไร ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 27 ตัวแปร 54 คู่ มีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทุกคู่           
ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.161-0.343 แสดงว่าขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้
อยู่ในระดับต่ า ค่าสถิติ Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7.537E3 df = 351 
Sig. 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ KMO: 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.945 (มีค่าเข้าใกล้  1) แสดงว่าเมทริกซ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นเมทริกซิเอกลักษณ์และมีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมาก
พอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.8 การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
สังเคราะห์ข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
  ภาพที่ 4.8 ผลการตรวจสอบพบว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นมี
ความสอดคล้องกับข้อมูล เชิงประจักษ์  (Chi–Square = 537.59, df = 293, P-value= 0.077, 
RMSEA = 0.039, GFI = 0.93, AGFI = 0.91)  
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ตารางที่ 4.14 ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
เมตริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ 

t R-square 
ตัวแปรสังเกต สปส S.E 

คุณลักษณะทางกาย (Y1) 0.28 0.027 16.14 0.13 
ภูมิหลังทางสังคม (Y2) 0.30 0.042 7.33 0.18 
สติปัญญา (Y3) 0.34 0.052 6.47 0.17 
บุคลิกภาพ (Y4) 0.34 0.043 7.90 0.19 
คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม (Y5) 0.40 0.051 7.74 0.41 
ทักษะของผู้บริหาร (Y6) 0.40 0.052 7.76 0.35 
การวางแผน ก าหนดนโยบาย (Y7) 0.50 0.018 14.61 0.35 
การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
เต็มศักยภาพ (Y8) 0.41 0.052 7.77 0.42 
การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร (Y9) 0.43 0.056 7.70 0.39 
การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Y10) 0.41 0.054 7.52 0.34 
การ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Y11) 0.44 0.051 8.02 0.52 
การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร (Y12) 0.41 0.052 7.85 0.45 
โครงสร้างองค์กร (X1) 0.34 0.023 14.61 0.35 
วัฒนธรรมองค์กร (X2) 0.40 0.022 17.95 0.49 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร (X3) 0.42 0.025 18.10 0.49 
กระบวนการท างาน (X4) 0.40 0.025 16.10 0.42 
งบประมาณ (X5) 0.37 0.026 14.14 0.33 
การสื่อสารและเทคโนโลยี (X6) 0.38 0.026 14.40 0.34 
ระบบเครือข่าย  (X7) 0.51 0.024 21.02 0.61 
สภาพเศรษฐกิจ (X8) 0.45 0.033 13.54 0.31 
สภาพสังคม (X9) 0.46 0.032 15.25 0.38 
สภาพการเมือง X10) 0.49 0.031 15.79 0.40 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
  

เมตริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ t R-square 
เมตริกซ์
น  าหนัก

องค์ประกอบ 
t 

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Y13) 0.48 0.0072 14.10 0.63 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Y14) 0.51 0.016 31.05 0.83 
การสร้างและธ ารงรักษาทีม (Y15) 0.53 0.020 26.50 0.80 
การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Y16) 0.53 0.020 26.82 0.82 
การประเมินผลการปฏิบัติ   (Y17)  0.51 0.021 24.10 0.72 
Chi–Square=537.59, df=293, P-value= 0.077, RMSEA =0.039 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.93 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.91 

              
         ตารางที่  4.14 องค์ประกอบของปัจจัยลักษณะบุคคลที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือระบบ
เครือข่าย (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.51 มีความเที่ยงร้อยละ 61) รองลงมา คือ สภาพการเมือง 
(ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.48 มีความเที่ยงร้อยละ 40) และสภาพสังคม (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
เท่ากับ 0.46 มีความเที่ยงร้อยละ 38) 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ลักษณะอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 

ตัวแปรผล ปัจจัยคุณลักษณะผู้น า 
ตัวแปรสาเหตุ TE IE DE 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 0.80 -0.08 0.72 
SE (0.04) (0.08) 
t 19.71 -0.84 
ปัจจัยสภาพแวดล้อม 0.93 - 0.93 
SE (0.09) 
t 9.57 
ปัจจัยลักษณะบุคคล -0.08 - 0.08 
SE (0.01) 
t -0.84 
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หมายเหตุ: ** p < 0.01, TE = ผลอิทธิพลรวม (Total Effect), IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect), 
DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), ตัวเลขในวงเล็บ = ค่า Standard Error 
 ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มีอิทธิพลทางตรง ในทิศทางเดียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ 0.93) ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา           
ยังส่งผลทางตรงต่อปัจจัยลักษณะบุคคล มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากับ 0.80)  
 ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีอิทธิพลอ้อม
ผ่านปัจจัยลักษณะบุคคลไปยังคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.72) 
 สรุปรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ดังแสดงในภาพที ่4.9 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
     การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์  3 ประการคือ 1) เพ่ือ
ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2 ) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา และ 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีขั้นตอนการวิจัยไว้ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มี 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
  1) การวิเคราะห์เอกสาร 
   1.1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   1.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ทั้งหมด 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการ
ปฏิบัติ 
  2) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
   2.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     ประชากร คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 เขต จ านวน 1,364 คน 
จ าแนกเป็นผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 คน และรองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 1,179  คน  
    กลุ่มตัวอย่าง ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) Boolen (1989) เสนอ
ให้พิจารณาจากจ านวนพารามิเตอร์อิสระท่ีต้องการประมาณค่า โดยอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่าง         
และพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรเป็น 20 ต่อ 1 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 1 ตัวแปร สังเกต
จ านวน 5 ตัวแปร รวมจ านวนตัวแปร 6 ตัวแปร เพ่ือให้มีขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอส าหรับ              
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 200 คน ท าการสุ่มแบบ
ขั้นตอนตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จ าแนกตามภาค จากส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 28 เขต เก็บข้อมูลจากผู้บริหารของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ทั้งหมด 
   2.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตของคุณลักษณะ
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งหมด 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) การก าหนด
ทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนา
บุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติ 
   2.3) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 5 องค์ประกอบ จ านวน 62 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ  
  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
ดังนี้ 
  1) น าข้อมูลจากการสังเคราะห์เอกสารมาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
  2) หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 
of Item Objective Consistency: IOC) ของแบบสอบถามโดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็น แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Consistency: IOC) ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ของแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้วิจัยท าการปรับแก้ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในทุกค าถามท่ีมีคะแนนค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.6-1.0  
  3) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง  
กลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ไปทดลองใช้กับรองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา จ านวน 30 คน ให้ตอบแบบสอบถาม จากนั้นท าการหาค่าความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัครายด้านเท่ากับ 0.921-0.946 และค่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคของแบบ
ประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาทั้งชุดเท่ากับ 
0.931 (รายละเอียดดังภาคผนวก ฉ) 
  ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน         
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา     
  1) การวิเคราะห์เอกสาร 
   1.1) แหล่งข้อมูล คือ เอกสารเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   1.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  2) การสนทนากลุ่ม 
   2.1) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจากกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีประสบการณ์การบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน            
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 11 คน 
   2.2) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
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  ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  1) การยกร่างโมเดล จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยท าการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรแฝงนอก 1 ตัว
คือ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ตัวแปรแฝงใน 2 ตัวคือ ปัจจัยลักษณะบุคคลและ คุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ และตัวแปรสังเกต 27 ตัว รวม 30 ตัวแปร 
  2) การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   2.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากร คือ ผู้บริหารเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 เขต 
จ านวน 1,364 คน จ าแนกเป็นผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 185 คน 
และรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 1,179 คน  
    กลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 3 ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตจ านวน 27 ตัวแปร รวมจ านวนตัวแปร 30 ตัวแปร จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 600 คน ท าการ
สุ่มแบบขั้นตอนตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จ าแนกตามภาค ผู้วิจัยท าการเก็บ
แบบสอบถามจากผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 75 เขต  
   2.2) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
ดังนี้ 
  1) น าข้อมูลจากผลการวิจัยข้อ 1 และ 2 มาสังเคราะห์สร้างเป็นแบบสอบถาม 
  2) หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 
of Item Objective Consistency: IOC) ของแบบสอบถามโดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 5 ท่าน ให้ความคิดเห็น แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Consistency: IOC) ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ระหว่าง 0.8-1.0 
  3) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ รอง
ผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 30 คน ให้ตอบแบบสอบถาม จากนั้นท าการหา
ค่าความเชื่อมั่น โดยการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคของแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผล         
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษารายปัจจัย
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พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคอยู่ระหว่าง 0.646-0.940 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค ของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากับ 0.970 
  4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.1) วิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model) โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของระหว่างชุดตัวแปรสังเกต (Observed Variables) 
ที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Latent Variables) 
   4.2) วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่สังเคราะห์
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ความสอดคล้องโดยหาความสัมพันธ์ของตัวแปร 
วิเคราะห์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.72 การตรวจสอบ
ความกลมกลืนของรูปแบบ (Good of Fit Measurement) 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.1.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
   ผลการตรวจสอบพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มีความตรงเชิงโครงสร้าง ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะคือ 1) การก าหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ์  2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร          
และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติ   
  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา  
   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือปัจจัยด้านลักษณะบุคคล 
ได้แก่ คุณลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะ
ทางสังคม ทักษะของผู้บริหาร การวางแผน ก าหนดนโยบาย การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน        
เต็มศักยภาพ การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร  การพัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม             
การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร และปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ได้แก่  โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร  
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร งบประมาณ การสื่อสาร เทคโนโลยี ระบบเครือข่าย สภาพแวดล้อม
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง       
  5.1.3 ผลการตรวจสอบความสอคล้องระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา          
ที่สังเคราะห์ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นมี
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ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi–Square=537.59, df=293, P-value= 0.077, RMSEA 
=0.039, GFI=0.93, AGFI=0.91)  
   ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา            
มีอิทธิพลทางตรง ในทิศทางเดียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.93 ) ปัจจัย
ด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายังส่งผลทางตรงต่อปัจจัย
ลักษณะบุคคล มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.80)  
   ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา            
มีอิทธิพลอ้อมผ่านปัจจัยลักษณะบุคคลไปยังคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน            
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีขนาดอิทธิพลในระดับสูง (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน            
เท่ากับ 0.72) 
 
5.2 อภิปรายผล 
  จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ครั้งนี้ได้องค์ความรู้ใหม่          
ซึ่งผู้วิจัยสามารถน าเสนอเป็นประเด็นเพ่ืออภิปรายผลได้ 3 ประเด็น ประเด็นแรกเป็นการอภิปราย
เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประเด็นที่สองเป็นการอภิปรายเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และประเด็นสุดท้ายเป็นการอภิปรายข้อค้นพบใหม่
เกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ขนาด ทิศทางของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษา
ประถมศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  ประเด็นที่ 1 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา  
  คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
จากผลการวิจัยประกอบด้วย 5 คุณลักษณะคือ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์       
3) การสร้างและธ ารงรักษาทีม 4) การจูงใจและพัฒนาบุคลากรและ 5) การประเมินผลการปฏิบัติ  
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่ด ารงต าแหน่งอยู่ในปัจจุบันมีคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับสูง องค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่มีระดับสูงที่สุดคือ การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการ
ที่องค์กรมีการก าหนดทิศทางเป็นเครื่องมือในการบริหารของผู้บริหารอาจท าให้สามารถสร้างความ
เชื่อมโยงและความชัดเจนตามเป้าหมาย การปฏิบัติงานในทุกระดับในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิด ทฤษฎี ที่ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขึ้น ได้แก่ เดรสและมิลเลอร์ (Dess & 
Miller, 1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญอันดับ
แรก คือ การก าหนดทิศทางขององค์การ คือการสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายแก่การเข้าใจ และคิดวิธีการ          
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กลยุทธ์ต่างๆ ที่มีผลต่อธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้ได้ผลที่ว่า ธุรกิจ เทคโนโลยี 
หรือวัฒนธรรมองค์การจะมีรูปแบบอย่างไรต่อไปในอนาคต การที่ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  หมายถึง ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามีคุณลักษณะของภาวะผู้น า ที่มีการบริหารจัดการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาในรูปแบบของกระบวนการเชิงกลยุทธ์ มีการก าหนดเป้าหมาย ทิศทางและอนาคตขององค์กร
ที่ชัดเจน  มีความเป็นไปได้และเหมาะสมกับบริบทของพ้ืนที่ มีความสอดคล้องและสามารถรองรับ
สถานการณ์ การเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับนโยบายทั้ง
ในระดับสากล ระดับชาติและระดับท้องถิ่น มีกลยุทธ์ในการก าหนดแผนงาน วิธีการ ในการก้าวสู่เป้าหมาย
ที่เป็นไปได้และชัดเจน นอกจากนี้ผู้น ายังมีหน้าที่ในการสร้างขวัญและก าลังใจ สร้างการมีส่วนร่วม สร้าง
วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงานทุกคน  
  การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์   
  องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา เกี่ยวกับการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ จากการที่ผู้วิจัยทบทวนแนวคิด ทฤษฎี พบว่าผู้น าที่
มีคุณลักษณะการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย ผู้น ามีการก าหนดวิส ัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมาย ผลผลิตหลัก เป้าประสงค์ แผนงาน และโครงการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน  มีจุดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน มีความสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ของภาครัฐ มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้ที่มีส่วน
ได้เสียของหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 
สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบและกว้างไกล เน้นการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ด้วยการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วิสัยทัศน์มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน ดูบริน (DuBrin, 1998) ศึกษาภาวะ
ผู้น าองค์การในเชิงกลยุทธ์โดยสรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางขององค์การนั้น คือคุณลักษณะส าคัญ
อย่างหนึ่งของผู้น าองค์การ ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (การคิดเชิงกลยุทธ์) นั้นต้องอาศัย
ทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) 
ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และมีความสามารถใน
การสรุปข้อมูลต่างๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ควรมีความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้า
ต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ตลอดจนการมี
ความคาดหวัง และการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and Creating a Future) ซึ่งต้อง
อาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต ดังนั้นผู้น าจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคตที่ต้องมีการ
คาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่างๆ 
ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคตนั่นเอง ในขณะเดียวกันจะต้องมีวิธีคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary 
Thinking) หรือแนวคิดที่แหวกแนวแต่ได้ผล ซึ่งเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งระบบ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการสร้างสรรค์อนาคตใหม่ (Re-Inventing the Future) ที่แตกต่าง           
จากคนอ่ืน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 2553) 
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  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
          องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ตามแนวคิดของ Adair อ้างถึงใน ธิญารัตน์ ช่วยรักษ์, 2551 กล่าวว่าการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Achieving the Common Task) เป็นการมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
สร้างบรรยากาศความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร แสวงหากลยุทธ์ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนา 
ปรับปรุง และสร้างผลผลิตงานบริการและกระบวนการต่างๆ ขององค์การสรุป จากการที่ผู้วิจัยทบทวน
แนวคิด ทฤษฎี พบว่าผู้น าที่มีคุณลักษณะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย ผู้น าที่มีความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การก าหนดบทบาทหน้าที่แต่ละต าแหน่งงานที่ชัดเจน  
การก าหนดแผนงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลจากชุมชนเป็นฐาน สร้างบรรยากาศความ
ร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร มีความแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน  การบริหารงานที่
เน้นความเป็นระบบ มีการทบทวนและปรับโครงสร้างขององค์การเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง การ
ให้ค าแนะน าและค าปรึกษา แก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การให้รางวัลแก่
ผู้ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน การแก้ไขข้อบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการ
ควบคุมเม่ือสถานการณ์เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด  
  การสร้างและธ ารงรักษาทีม  
  องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเกี่ยวกับการสร้างและธ ารงรักษา ตามแนวคิดของ Adair อ้างถึงใน ธิญารัตน์ ช่วยรักษ์, 
2551 กล่าวว่าการสร้างและธ ารงรักษาทีม (Build and Maintaining the Team) การสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีมในการปฏิบัติกิจกรรม มีการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 
สรุป จากการที่ผู้วิจัยทบทวนแนวคิด ทฤษฎี พบว่าผู้น าที่มีคุณลักษณะการสร้าง และธ ารงรักษาทีม 
ประกอบด้วย ผู้น าที่มีเชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกันท างานเป็นหมู่คณะ กระตุ้นให้แต่ละคนใน
ทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมีจิตสาธารณะ ให้เกียรติยกย่องความเป็นทีมงาน สนับสนุนให้พนักงาน
ทุกระดับชั้นได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน  สร้างทีมงาน ตามบทบาทหน้าที่และเป้าหมายของทีม 
สื่อสารกันภายในองค์กรอย่างเปิดเผย แก้ไขปัญหาร่วมกัน ให้อภัยกัน ให้ก าลังใจกัน ไม่หาคนผิด          
แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด มีการจัดการระบบบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม และเน้นการกระจาย
อ านาจ เปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติงานร่วมกัน  
  การจูงใจและพัฒนาบุคลากร   
  องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจและพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของ Adair (2002) อ้างถึงใน ธิญารัตน์ 
ช่วยรักษ์, 2551 การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Motivating and Developing the Individual) 
กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร โดยการให้อ านาจพัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของ 
แต่ละบุคคล มอบหมายงานที่ส าคัญและให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม พัฒนาความรู้ความสามารถ           
และทักษะของผู้ปฏิบัติงาน โดยให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือจัดให้มีการอบรมเพ่ิมเติม สรุปจาก
การที่ผู้วิจัยทบทวนแนวคิด ทฤษฎี พบว่าผู้น าที่มีคุณลักษณะการจูงใจและพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
ผู้น ามีการพัฒนาบุคลากร พัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมาย
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งานที่ส าคัญ ให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม พัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 
การจัดหาสภาพแวดล้อมให้เกิดการกระตุ้น การจูงใจ  มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ 
การยกย่องสรรเสริญ การประเมินผลอย่างยุติธรรม การพัฒนาบุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ           
มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์หลักทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ บุคลากรในเขตพ้ืนที่
การศึกษาฯ ทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 
  การประเมินผลการปฏิบัติ   
  องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จ
ของผู้บริหาร จากการที่ผู้วิจัยทบทวนแนวคิด ทฤษฎี พบว่าผู้น าที่มีคุณลักษณะการประเมินผลการปฏิบัติ  
หมายถึง ผู้น ามีลักษณะการจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัวซึ่งเอ้ือต่อการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ แผนงาน/โครงการต่างๆ มีการด าเนินงานโดยยึดหลักการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด การจัดสรรงบประมาณมีความเหมาะสม การเบิกจ่ายงบประมาณ
มีความสะดวก รวดเร็ว ตามก าหนดเวลา บุคลากรมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศ
ทางการศึกษา มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ
มาตรฐานที่ก าหนด การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การนิเทศ ติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินการตามแผนงานอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมาเป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนา
และปรับปรุง ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ (2553) กล่าวถึงการประเมินผลงาน (Evaluating Results) เป็นขั้นสุดท้าย
ของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การประเมินผลงานเพ่ือให้ทราบว่ากลยุทธ์  (Strategies) ที่
น าไปปฏิบัติท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรือวัตถุประสงค์ (Objectives) ภายใต้พันธกิจ 
(Mission) เพียงใด มีสิ่งใดบ้างที่ควรต้องมีการปรับแก้ไขอย่างไร กระบวนการประเมินผลงานเป็นการ
ควบคุม (Control Process)  
  ประเด็นที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน             
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  จากผลการการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
2 ปัจจัยคือปัจจัยลักษณะบุคคล และ ปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา  
  ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย คุณลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปัญญา 
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม ทักษะของผู้บริหาร การวางแผน ก าหนด
นโยบาย การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร การ
พัฒนา และส่งเสริมการท างานเป็นทีม การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 
ที่นี้เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะมีปัจจัยลักษณะบุคคลที่มีความแตกต่างจากผู้น าทั่วไป เป็นแบบอย่าง  
และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามต้องการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ           
เดวิส และเดวิส (Davies & Davies, 2005) กล่าวถึงปัญญาด้านบุคคล (People Wisdom) หมายถึง 
ความเฉลียวฉลาดของผู้น าที่ท าให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ ยอมรับ เข้าใจว่าจะท าอะไร พร้อมทั้งจูงใจบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดความเต็มใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจัยส าคัญของปัญญา



198 
 

ด้านบุคคลจะประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 3) ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 4) การใช้แรงจูงใจ 5) ความสามารถ 6) สมรรถนะของผู้น า  ผู้น าเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องก าหนด
ทิศทางขององค์กรโดยสร้างวิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตระยะยาวและวางแผนกลยุทธ์เพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ สื่อสารให้ผู้ตามเห็นทิศทางทั้งในการเผยแพร่
วิสัยทัศน์ และการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามช่วยกันท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยใช้
การสร้างแรงจูงใจ การสร้างเสริมพลังอ านาจ การท าหน้าที่เป็นครูผู้ฝึกสอนให้ จนถึงการสนับสนุนให้มี
ความคิดใหม่ ท าใหม่และมีศักยภาพที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคต สอดคล้องกับ เครททอน 
(Burton W. Kreitton, 1960 อ้างถึงใน ประคอง รัศมีแก้ว, 2551) ได้ศึกษาคุณลักษณะผู้น าที่ดี
จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ 21 ประการ คือ 1) ต้องมีความรู้ดี 2) มีลักษณะจูงใจผู้พบเห็น 3) มี
ใจเยือกเย็นเมื่อประสบปัญหา 4) นอบน้อม 5) ตัดสินปัญหาทันท่วงที 6) เป็นกลางโดยไม่เอนเอียง          
7) เปลี่ยนแปลงปรับปรุงได้ 8) มีความกล้าหาญ 9) เป็นผู้ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 10) เตรียมใจที่จะรับ
งานหนัก 11) มีอารมณ์มั่นคง 12) มีเมตตาจิต 13) เป็นผู้มีความกระตือรือร้น 14) เสมอต้นเสมอ
ปลาย 15) สามารถคุมการประชุมและแนะน าความคิด 16) รักงานที่ท า 17) ไม่หมดก าลังใจง่ายๆ      
18) มีความสามารถท างานได้ดีมากกว่าหนึ่ งสิ่ง 19) มีพลังแห่งความคิดค านึง 20) ซื่อสัตย์             
และตรงไปตรงมา และ 21) ต้องมีศีลธรรม  
  คุณลักษณะทางกาย  
  (Stogdill, 1974) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี ผู้น าควรมีคุณลักษณะทางกายเป็นผู้
แข็งแรงมีร่างกายเป็นสง่า สอดคล้องกับ ทรีวีธา และ นิวพอร์ท (Trewetha & Newport, 1982) 
ลักษณะผู้น าด้านคุณลักษณะทางกายประกอบด้วย ความสูง น้ าหนัก รูปร่างหน้ าตา ความมีพลัง              
และความทนทานของร่างกาย กล่าวโดยสรุปคุณลักษณะทางกายที่เหมะสมส าหรับผู้บริหารที่มี
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยมีดัชนีมวลกายที่เหมาะสม รูปร่างสมส่วน มีสุขภาพร่างกาย
แข็งแรง มีวุฒิภาวะและมีความภูมิฐาน 
  ภูมิหลังทางสังคม 
  (Stogdill, 1974) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี เป็นผู้ที่มีพ้ืนฐานทางสังคม เป็นผู้มี
การศึกษาและมีสถานะทางสังคมดี สอดคล้องกับ ฮอย์ และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) กล่าวว่า
คุณลักษณะของผู้น า คือความเป็นผู้มีฐานะทางสังคม (Status) ต าแหน่งฐานะทางสังคมเป็นที่รู้จัก
ทั่วไป ประกอบด้วย มีวุฒิทางการวิเคราะห์ไม่น้อยกว่าระดับปริญญาตรี จบการศึกษาทางด้านการ
บริหาร มีประสบการณ์ด้านการสอนมาก่อน มีประสบการณ์ด้านการบริหารโรงเรียนไม่น้อยกว่า 10 ปี 
และมีทัศนคติที่ดีในการเป็นผู้น า 
  สติปัญญา  
  (Stogdill, 1974) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี เป็นผู้มีสติปัญญา เฉลียวฉลาด มีการ
ตัดสินใจดี สอดคล้องกับ ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้ศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้บริหารใน
สถานศึกษาที่มีคุณภาพ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร          
2) การครองตนของผู้บริหาร 3) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร และ 4) บุคลิกภาพของ
ผู้บริหาร สรุปผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ควรเป็นผู้ที่มีความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญ
ในงาน มีความสามารถด้านการตีความ ความหมาย อย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของ
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ข้อมูลเชิงประจักษ์ได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง  สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กรอย่างทันท่วงทีและ
เหมาะสม ฉลาด รอบรู้ มีสติปัญญาและไหวพริบดี 
  บุคลิกภาพ  
  สตอปดิว (Stogdill, 1974) กล่าวถึงบุคลิกภาพของผู้น าที่ดีประกอบด้วย เป็นผู้มีความ
กระตือรือร้น ตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
สอดคล้องกับ ทรีวีธา และนิวพอร์ท (Trewetha & Newport, 1982) กล่าวถึงคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
ประกอบด้วย ความทะเยอะทะยาน ความเชื่อมั่นในตนเองความทะเยอะทะยาน ความเชื่อมั่น ใน
ตนเองความซื่อสัตย์ ความมานะและความไม่ดื้อรั้น ความมีจินตนาการ ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้
ศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  
1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตนของผู้บริหาร 3) ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหาร และ 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร  
  สรุปบุคลิกภาพที่ เหมาะสมส าหรับผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย          
การยอมรับฟังเหตุผลของบุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง มีพยายาม
ท างานจนเต็มความสามารถ ความคล่องแคล่วในการพูด หนักแน่น มั่นคง ควบคุมอารมณ์ได้   
  คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม  
  สตอปดิว (Stogdill, 1974) กล่าวถึงคุณลักษณะทางสังคมเป็นผู้ที่สามารถร่วมมือกับผู้อ่ืนๆ
ได้เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานและคนอ่ืนๆ สอดคล้องกับ ทรีวีธา และนิวพอร์ท (Trewetha & 
Newport, 1982) กล่าวว่าคุณลักษณะทางสังคมประกอบด้วย ความเห็นอกเห็นใจ ความแนบเนียน 
ความเชื่อถือ ความมีฐานะ และความสามารถที่จะร่วมงาน สรุป คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะ
ทางสังคมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้น ามีความสามารถในการแสวงหา
ความร่วมมือ เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนและสังคมอย่ างส่ าเสมอ รู้จักจังหวะและกาลเทศะ 
ความสามารถเป็นที่ยอมรับของชุมชน  มีความซื่อสัตย์ ผู้เกี่ยวข้องไว้วางใจและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
  ทักษะของผู้บริหาร  
  เดวิส และเดวิส (Davies & Davies, 2004) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่หลักในการก าหนดทิศทางขององค์การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถที่
หลากหลายมีมุมมองที่กว้างไกล และมีความสามารถในการวัดผลกิจกรรมต่างๆ  อย่างทันท่วงที 
สอดคล้องกับ Lussier & Achua (2007) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถของบุคคล
ในการสร้างแรงบันดาลใจ สร้างวิสัยทัศน์ ท านายอนาคต และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ ให้เหมาะสมตาม
สถานการณ์  ดังนั้นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยมี
ความสามารถวางแผน จัดท าแผน และด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ได้ สามารถติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกได้ มีการจัดท างบประมาณขององค์กรอย่างมีประสิทธิผล มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
สมาชิกในองค์กร สามารถพูดคุยติดต่อประสานงานเชิงวิชาการกับองค์กรภายนอก สามารถ
ติดต่อสื่อสารกับสมาชิกภายในองค์กรอย่างชัดเจน อดทนและอดกลั้นต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร
เสมอ มองภาพขอการปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรได้
อย่างรวดเร็ว มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการวางแผนการท างาน และ มีมุมมองกว้างไกลในการ
พัฒนาองค์กร 
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  การวางแผน ก าหนดนโยบาย  
  โรบิน และคัลเทอร์ (Robbins & Coulter, 2003) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการกระบวนการ
เชิงกุลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ (Identify the 
Organization’s Current Mission, Objectives and Strategies) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์
จะเริ่มต้นด้วยการส ารวจ และทบทวนพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ พันธกิจจะท าให้
ผู้บริหารทราบถึงความมุ่งหมาย (Purpose) ขององค์การ เพ่ือจะได้ยึดเป็นหลักในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 2) การวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment) คือการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อม
ภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ ผู้บริหารในทุก
องค์การจ าเป็นต้องวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างต่อเนื่อง เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ
อย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกิจ 
การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยี และโลกาภิวัฒน์ ตลอดจน
สิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific Environment) เช่น ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แข่งกลุ่มผลประโยชน์ หรือผู้
มีส่วนได้เสีย ซึ่งผู้บริหารจะต้องพิจารณาแนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหล่านี้ เพ่ือจะได้ใช้เป็น
ข้อมูลปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 3) ก าหนดโอกาส         
และอุปสรรค (Identifying Opportunities and Threats) เป็นขั้นตอนที่เป็นผลมาจากขั้นตอนที่ 2 
เมื่อวิเคราะห์สถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อมภายในภายนอกแล้ว หากส่งผลดีต่อองค์การแสดงว่าเป็น
โอกาส (Opportunities) ขององค์การ แต่หากส่งผลกระทบต่อองค์การแสดงว่าเป็นอุปสรรค 
(Threats) ต่อองค์การ อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่กลับเป็น
อุปสรรคต่ออีกองค์การหนึ่งก็ได้ ทั้งนี้เพราะแต่ละองค์การอาจมีสิ่งแวดล้อมภายใน คือ ทรัพยากรของ
องค์การแตกต่างกัน หรือความสามารถในการจัดการต่างกัน บางครั้งแนวโน้มของสถานการณ์เดียวกัน
อาจมีทั้งที่ เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การไปพร้อมๆ กัน  ผู้บริหารจึงต้องใช้โอกาสให้เป็น
ประโยชน์ และอาจใช้วิกฤติที่เป็นอุปสรรคให้เป็นประโยชน์สร้างความท้าทายให้แก่องค์การได้ 4) การ
วิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ (Analyzing the Organization’s Resources 
and Capabilities) คือ การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ( Internal Environment) เช่น 
พิจารณาทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลิตภัณฑ์ (Product) 
สถานะทางการเงิน  (Financial Position) รวมทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่ ใช้ในการท างานขององค์การ 
ทรัพยากรขององค์การจะเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จในการบริหารงาน 5) ก าหนดจุดแข็งและ
จุดอ่อน (Identifying Strength and Weakness) จากการวิเคราะห์ในขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมี
สิ่งแวดล้อมภายในดี ก็หมายถึงเป็นจุดแข็ง (Strength) ขององค์การ แต่หากสิ่งแวดล้อมภายในยังด้อย
อยู่ก็ถือว่าเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งก็จะต้องรักษาจุดแข็งนั้นไว้ให้มี
อยู่โดยตลอด และต้องปรับปรุง แก้ไขจุดอ่อนขององค์การให้หมดไป 6) ก าหนดกลยุทธ์ (Formulating 
Strategies) องค์การทั้งหลายจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ทั้งระดับองค์การ ระดับกลุ่มงาน และระดับหน้าที่ 
การก าหนดกลยุทธ์จะด าเนินตามขั้นตอนการตัดสินใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย หรือ
หลายทางเลือก แล้วเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดส าหรับองค์การ เพ่ือให้ได้ทั้งประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   
และลดผลกระทบในการด าเนินงานขององค์การ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ศึกษาสภาพปัจจุบัน จุดอ่อน จุดแข็ง 
โอกาส ปัญหาอุปสรรคและความต้องการจากแหล่งต่างๆ ในองค์ การด้วยวิธีการหลายๆ วิธีเพ่ือเป็น
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ข้อมูลในการจัดท าแผนงาน/โครงการในการบริหารองค์การ น าผลการประเมินแผนงาน/โครงการใน
รอบปีที่ผ่านมาเป็นข้อมูลในการวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน ศึกษา
แนวโน้มและความต้องการทางด้านการศึกษาในอนาคตเพ่ือวางแผนการปฏิบัติงานใช้ข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ในการวางแผน พัฒนา
องค์การ ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การไว้ชัดเจน มีการวิเคราะห์งาน 
วางแผน ด าเนินการและส่งเสริมการปฏิบัติตามแผน สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน และ ด าเนินการให้มีการก าหนดมาตรฐาน
กระบวนการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้น าที่มีการวางแผน ก าหนดนโยบายจะก่อให้เกิดคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบสูง มีการพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ มีศิลปะและทักษะในการ
บริหารงาน มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา และไหวพริบดี มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
  การสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าที่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน ดังนั้นผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงต้องสนใจในลักษณะของ
จุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
แจ้งให้บุคลากรทราบถึงความมุ่งหวังในการด าเนินงานขององค์การ ให้เสรีภาพแก่บุคลากรท าการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ วางระบบในการจัดหา การอ านวยความสะดวกในการใช้และการเก็บ
รักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานจัดกิจกรรม/โครงการส่งเสริมให้
บุคลากรได้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ อ านวยการ
ให้บุคลากรในองค์การได้จัดท าแผ่นงาน/โครงการให้ครอบคลุมภาระงานของตนเอง และมีการ
รวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องให้บุคลากรในองค์การโดยยึด
ความรู้ความสามารถและความเหมาะสม การบริหารภายในองค์การยึดหลักการมีส่วนร่วมและการ
กระจายอ านาจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง และส่งเสริมให้มีระบบอ านาย
ความสะดวกเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความรื่นรมและมีความสุข เสน่ห์  จุ๊ยโต (2552) กล่าวถึง
การชี้แนะและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับของผู้น ามีวิธีการ ดังนี้ 1) ผู้น าต้องคอยสร้างความม่ันใจ และ
คอยช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าอาจท าได้หลายวิธี เช่น การสอนงาน การค่อยๆ เพิ่มอ านาจหน้าที่ 
และความรับผิดชอบตลอดจนค่อยๆ เพ่ิมระดับความยากของงานจนผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจ 
และรู้เทคนิควิธีการท างานที่ถูกต้อง 2) ช่วยขจัดปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เช่น คอยช่วยแก้ปัญหาที่
อาจเกิดขึ้นในการท างาน การให้เงินช่วยเหลือเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสะดวกรวดเร็วในการ
ท างาน พบได้ในผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น ายกย่อง ให้เกียรติ  เห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา           
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานซื่อสัตย์ ยุติธรรม เสียสละ ไม่ถืออภิสิทธิ์
หรือเห็นแก่ตัว 
  การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์ขององค์กร  
  เดวิส (Davies, 2004) กล่าวถึง การพัฒนาเครือข่าย (Developing Networks) หมายถึง ความ
เฉลียวฉลาดในการพัฒนาส่วนบุคคล ผู้น าเชิงกลยุทธ์มักตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกอยู่เสมอ
เพ่ือค้นหาวิธีการพัฒนาความคิดใหม่ๆ รวมทั้งการฝึกฝน การเรียนรู้จากการะท าในปัจจุบันและพัฒนา
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เครือข่ายอย่างมืออาชีพให้ขยายออกไปอย่างรวดเร็วโดยการสื่อสารทางเทคโนโลยี เนื่องจากองค์กร
เป็นส่วนหนึ่งของระบบที่ใหญ่กว่าและต้องประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่มีภาระกิจคล้ายกัน 
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบริบทภายนอกองค์กรจะส่งเสริมความสามารถทางความคิดที่
สร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่การวางแผนการจัดการเพ่ือผลประโยชน์ที่ดีที่สุดขององค์กร และเพ่ือพัฒนา
กลยุทธ์ทางความคิด ผู้น าเชิงกลยุทธ์จะให้ความส าคัญในระบบเครือข่ายเพราะระบบเครือข่ายได้สร้าง
ความคิดและแรงบันดาลใจส าหรับพัฒนากลยุทธ์ นี่คือความส าคัญของลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ วางระบบการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ ด าเนินผลงาน          
และอ่ืนๆ ขององค์กรให้เป็นที่รับทราบทั้งภายในและภายนอกองค์การ มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร
ข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การจัดให้มีระบบการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูล
ต่างๆ ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว ทั่วถึง ถูกต้อง ชัดเจนและรวดเร็ว  ให้ความร่วมมือ          
และประสานงานกับสถาบันทางสังคมต่างๆ ในชุมชนสนใจและเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมในโอกาส
ต่างๆ โดยใช้เวลาที่เหมาะสม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคมทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่คณะ และประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ ปฏิบัติตนให้เป็นที่รู้จักขององค์การภายนอกเพ่ือการประชาสัมพันธ์
องค์การ และปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีของบุคลากร พบในผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น ามีมนุษย์
สัมพันธ์ เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมและให้การยอมรับจากสังคม สามารถสื่อ/ถ่ายทอดความคิดเห็นสื่อ
ความหมายความ คล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัว มีชีวิตชีวา ร่าเริง แจ่มใส อุทิศตนและปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม และ ประพฤติปฏิบัติตนดีเป็นแบบอย่างได้ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545) ได้กล่าวถึง
การเป็นต้นแบบของการเป็นผู้น าที่ดี มีจริยธรรมปฏิบัติ เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ก าหนดมาตรฐาน
ทางจริยธรรม (Moral Vision) ขององค์กรในรูปของค่านิยม เฉพาะตน พัฒนามาตรการ แนวทาง 
วิธีการต่างๆ อันเป็นการส่งเสริมมาตรฐานทางคุณธรรม สร้างบรรยากาศการท างานที่เคารพศักดิ์ศรี
ความเป็นคน สิทธิมนุษยชน ความเท่าเทียมกันระหว่างชายหญิ ง สร้าง Gender-Friendly 
Organization 
  การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม   
  เดวิส และ เดวิส (Davies & Davies, 2006) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นพ้ืนฐานของความคิดรวบยอดด้านสติปัญญาความเฉลียวฉลาดเชิงกลยุทธ์ของผู้น า 
ซึ่งประกอบด้วย ปัญญาด้านบุคคล (People wisdom) หมายถึง ความเฉลียวฉลาดของผู้น าที่ท าให้
ผู้อ่ืนได้รับรู้ ยอมรับ เข้าใจว่าจะท าอะไร พร้อมทั้งจูงใจบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิด
ความเต็มใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา ปัจจัยส าคัญของปัญญาด้านบุคคลจะประกอบด้วย 
1) การมีส่วนร่วม 2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 3) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4) การใช้แรงจูงใจ  
5) ความสามารถ 6) สมรรถนะของผู้น า ผู้น าเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องก าหนดทิศทางขององค์กรโดยสร้าง
วิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตระยะยาวและวางแผนกลยุทธ์เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงขับเคลื่อนไปสู่การ
บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ สื่อสารให้ผู้ตามเห็นทิศทางทั้งในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการสร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ตามช่วยกันท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยใช้การสร้างแรงจูงใจ การสร้าง
เสริมพลังอ านาจ การท าหน้าที่เป็นครูผู้ฝึกสอนให้ จนถึงการสนับสนุนให้มีความคิดใหม่ ท าใหม่และมี
ศักยภาพที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ผู้บริหารมีการเอาใจใส่สวัสดิภาพของบุคลากร จัดให้
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มีระบบสวัสดิการและด าเนินการให้บริการ กระตุ้นและส่งเสริมแรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน ยกย่อง         
ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อบุคคลากรในฐานะผู้ร่วมงาน ส่งเสริมความสามัคคีของบุคลากรของบุคลากร
ภายในองค์การ สร้างบรรยากาศของความร่วมมือและส่งเสริมความสามัคคีภายในองค์การ สนับสนุน
การท างานเป็นทีม เชื่อมั่นในทีมงานและตระหนักในผลงานที่เกิดขึ้น ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้
เข้าร่วมประชุม สัมมนา ฝึกอบรมที่จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์การ ก าหนดระบบนิเทศภายใน
และด าเนินการนิเทศเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร ก ากับ ติดตาม นิเทศบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการปฏิบัติงานที่วางไว้อย่างมีระบบมีมาตรฐานในการตรวจสอบและการ
ประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จูงใจให้บุคลากรประเมินผลงานตนเองอย่างเป็นระบบโดยใช้
เกณฑ์มาตรฐาน วางระบบการพิจารณาและเสนอความดีความชอบของบุคลากรในองค์การอย่าง
ยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ ให้ความสนใจในสิ่งผิดปกติ ความผิดพลาด  สิ่ งที่เป็นข้อยกเว้น 
และสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานพร้อมทั้งหาทางป้องกันแก้ไขช่วยเหลือเกื้อกูลให้บุคลากรมีความ
ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ พบในผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น ามีมนุษย์สัมพันธ์  มีศิลปะ    
และทักษะในการบริหารงาน เคารพและยอมรับในความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพและความคิดเห็น
ของผู้อื่น จูงใจบุคลากรให้ร่วมมือที่จะปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 
  การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  เเบทแมน (Bateman, 1993) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่
สามารถเปลี่ยนแปลง สิ่งต่างๆ ที่เป็นความคิดให้เป็นจริง เบนนิส (Bennis, 1985) ศึกษาพบว่าผู้น าใน
อนาคตเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้กว้างไกล มีความกระตือรือร้น มีความเชื่อมั่นใน
บุคคล และการท างานเป็นทีม ให้ความส าคัญในการพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้าในระยะยาวมากกว่า
ในระยะสั้น มีการยึดมั่นผูกพันในการที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
และมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ การให้ข้อมูล การติดต่อสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น ให้ความส าคัญ
ในความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม มีการกระจายอ านาจให้ผู้ตามสามารถตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ เพรดดี้, เกรตเตอร์ และวีส (Preedy, Glatter & Wise, 2003) ศึกษาภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบว่าผู้น าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้โดยการสร้างความ
สมดุลของนวตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์ และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษของ
คนในองค์กร ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้า ทั้งในระยะกลางและในระยะยาว 
เพ่ือก าหนดทิศทางองค์กร ต าแหน่งขององค์กร สามารถแก้ไขปัญหาผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 
และให้ความเชื่อมั่นในตนเอง ด าเนินการให้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การร่วมกับบุคลากร 
บุกเบิกและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์การ น าองค์การในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลาง วางระบบการจัดเก็บข้อมูลต่างๆ 
ขององค์การให้เป็นปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วนและพร้อมใช้ มอบหมายภาระหน้าที่ และสร้างโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความเป็นผู้น า รับฟังและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การ
ปฏิบัติ น าความคิดเห็นของบุคลากรมาประกอบในการตัดสินใจ ศึกษาวิธีการปฏิบัติขององค์การอื่นๆ 
เพ่ือน ามาปรับใช้ให้เหมาะสม วิเคราะห์การด าเนินงานที่ผ่านมาและปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินงานใหม่          
โดยไม่ลังเลและแสดงความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหารองค์การ ไม่ปัดความรับผิดชอบ พบในผู้น าที่มี
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คุณลักษณะภาวะผู้น าที่มีมีวิสัยทัศน์ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญาและไหวพริบดี 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และกระตือรือร้นงานการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจได้รวดเร็วถูกต้อง        
มีศิลปะและทักษะในการบริหาร 
  การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร  
  ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีกลยุทธ์ประกอบด้วยการ
สร้างขุมก าลัง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ต้องมีลักษณะของการเป็นครู เป็นหัวหน้างานที่ดี มีการ
แนะน าสอนงาน รวมทั้งเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างขุมก าลังยังรวมไปถึงการ
ดึงดูดและการรักษา คนเก่ง คนดี ให้ได้มีโอกาสสร้างผลงานที่ตอบสนองนโยบายและเป้าหมายของ
องค์การ  การปลูกฝังให้ใฝ่ดี ผู้น าในเชิงกลยุทธ์ต้องการส่งเสริมให้ผู้คนแสดงความเป็นพลเมืองดีใน
องค์กรด้วยการให้การเคารพ การค านึงถึงผู้ อ่ืน ความมีน้ าใจ ความสุภาพ การยึดมั่นในค่านิยม
สร้างสรรค์ มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้เข้าพบได้ พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในขณะ
สนทนาด้วยหลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ที่ไม่จ าเป็น สามารถวิพากษ์วิจารณ์เชิงบวกเพ่ือป้องกัน         
การเกิดปัญหาหรืออุปสรรคต่อการปฏิบัติงานในโอกาสต่อไป  ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความห่วงใย  
แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากรที่ประสบปัญหาหรือความ เดือดตาม
โอกาสและความเหมาะสม ให้ค าแนะน าปรึกษาทั้งในเรื่องงานและส่วนตัวแก่บุคลากรตามโอกาสอัน
สมควร และแสดงให้บุคลากรมั่นใจได้ว่าจะได้รับความช่วยเหลือเห็นอกเห็นใจ  พบในผู้น าที่มี
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมีมนุษย์สัมพันธ์  มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร และที่พ่ึงของผู้อ่ืนได้          
ยกย่องให้เกียรติเห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน และเห็นอกเห็นใจพร้อม          
และเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อจ าเป็น  
  ในส่วนของปัจจัยสภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร งบประมาณ การสื่อสาร เทคโนโลยี ระบบเครือข่าย สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ปัจจัยสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมอาจส่งผลทั้ งทางบวกและทางลบต่อการด าเนินการการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมอาจก่อให้เกิดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคแก่การบริหารจัดการองค์การ ผู้บริหาร
เชิงกลยุทธ์จึงต้องน าปัจจัยสภาพแวดล้อมมาวิเคราะห์เพ่ือร่วมก าหนดทิศทางเหมาะสมและเป็นไปได้แก่
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ปรเมษฐ์  โมลี (2551) วิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ มีปัจจัยที่ส าคัญคือ คุณลักษณะของผู้บริหาร
โรงเรียน องค์ประกอบด้านสถานการณ์ พฤติกรรมความเป็นผู้น า และบทบาทผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนบาน เขตพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก ประกอบด้วย 9 ด้าน คือ          
1) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 2) วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 3) บรรยากาศสถานศึกษา 4) คุณภาพการ
สอนของครู 5) ความพึงพอใจในการท างานของครู 6) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของครู          
7) พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 8) เจตคติต่อสถานศึกษา 9) การระดมทรัพยากร
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เพ่ือการศึกษา  สอดคล้องกับ จินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549) 
สุเมธ แสงนาทร (2547) และ Certos & Peter, 1991 อ้างถึงใน รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) เห็น
สอดคล้องกันว่าสภาพแวดล้อมภายในที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ได้แก่ โครงสร้าง
องค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหาร วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร บุคลากร สถานภาพการเงิน 
การสื่อสาร เทคโนโลยี และอ่ืนๆ ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ตลอดจนคู่แข่งขัน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อองค์การและการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารในลักษณะที่เป็นทั้งโอกาส และอุปสรรค   
  โครงสร้างองค์กร หากองค์การใดมีโครงสร้างความสลับซับซ้อนน้อย การใช้กลยุทธ์ของผู้น า
ก็จะประสบกับความส าเร็จได้ง่าย แต่ถ้าหากองค์การใดมีโครงสร้างความสลับซับซ้อนมาก โอกาสที่จะ
น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จจะมีน้อย เนื่องจากมีความยุ่งยากในกระบวนการบริหารงาน 
เช่น การสั่งการ การตรวจสอบ การควบคุมของผู้บริหารจะเป็นไปได้ยาก เช่นเดียวกับองค์การที่มี
ขนาดเล็กโอกาสที่จะบริหารกลยุทธ์ของผู้น าก็จะท าได้ง่ายและประสบกับความส าเร็จ ในทางกลับกัน
องค์การที่มีขนาดใหญ่ มีบุคลากรจ านวนมาก โอกาสที่ จะบริหารกลยุทธ์ก็จะมี ความยากเพ่ิมขึ้น        
มีปัญหาอุปสรรคเพ่ิมขึ้น การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามจะมีน้อย ท าให้การด าเนินงานใน         
แต่ละข้ันตอนไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
  วัฒนธรรมองค์กร สิ่งนี้เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของทุกองค์การที่เกิดขึ้น หากองค์การใดมี
วัฒนธรรมองค์การที่ดี มีความ ใส่ใจในการท างาน มีความรักความสามัคคีในองค์การ มีความเสียสละ 
มีวิสัยทัศน์ร่วมกันและมีจิตใจมุ่งมั่นในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย องค์การนั้นก็จะประสบ
ผลส าเร็จได้ง่าย ในทางกลับกัน หากองค์การใดขาดสิ่งเหล่านี้แล้ว องค์การนั้นจะไม่มีทางที่จะประสบ
ผลส าเร็จได้ เดวิส และเดวิส (Davies & Davies, 2006) กล่าวถึง ความเข้าใจและการพัฒนา
วัฒนธรรมขององค์กร (Understand and Developing Culture) หมายถึง ผู้บริหารต้องท าความ
เข้าใจวัฒนธรรมองค์กรที่มีอยู่ก่อนว่าเป็นอย่างไร จากนั้นจึงกระตุ้นสมาชิกให้มีแนวคิดต่อวัฒนธรรม
ใหม่ที่ต้องการจะให้เกิดขึ้น และช่วยเหลือให้สามารถค้นหาแนวทางการบรรลุผลส าเร็จในงานตาม
แนวทางของวัฒนธรรมใหม่ จากนั้นจึงปล่อยให้มีพัฒนาการไปตามเวลา และอาจแสดงออกโดยการ
กระท ามากกว่าพูด วัฒนธรรมองค์กรอยู่ในรูปแบบของแบบแผนที่เป็นแนวปฏิบัติของบุคลากรภายใน
องค์กร อันสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ความเชื่อ เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิกใน
องค์กรที่ยึดถือร่วมกัน โดยผู้บริหารควรส่งเสริมให้องค์กรมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง และสร้างสรรค์
วัฒนธรรมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องปลูกฝังวัฒนธรรมจากคุณธรรม ความ
รับผิดชอบ จรรยาบรรณ และมาตรฐานองค์กรให้เกิดข้ึนในทิศทางที่ถูกต้อง ยุติธรรมและเหมาะสม  
  ความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์การใดที่มีบุคลากรที่เพียงพอ มีความรู้ความสามารถ        
มีสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบมีความคิดสร้างสรรค์ บุคลากรเหล่านั้นก็จะขับเคลื่อนนโยบาย            
และกลยุทธ์ของผู้น าให้ประสบผลส าเร็จ 
  กระบวนการท างานสิ่งส าคัญขององค์การที่จะขับเคลื่อนกลยุทธ์ของผู้น าองค์การให้ประสบ
ผลส าเร็จ การก าหนดแนวทางปฏิบัติงานที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยน  
หรือเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) กล่าวถึงปัญญาด้านกระบวนการ 
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(Procedural Wisdom) ผู้น านอกจากมีปัญญาด้านบุคคลและปัญญาด้านบริบทแล้วจ าเป็นต้องใช้การ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ด้วย และกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์จะบรรลุเป้าหมายได้ก็ต่อเมื่อ
ผู้น ามีปัญญาด้านกระบวนการและความสามารถในการขับเคลื่อนให้เกิดการด าเนินงาน ปัญญาด้าน
กระบวนการจึงหมายถึง ความเฉลียวฉลาดของผู้น าในการผลักดัน กระตุ้น และส่งเสริมให้เกิด
กระบวนการท างานตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งประกอบด้วยวิธีการเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์
และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ วิธการจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นขั้นตอนที่ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจ
อย่างถ่องแท้ว่าอะไรจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการ เพ่ือปิดช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ปัจจุบันกับ
สภาพการณ์ที่เป็นที่ปารถนาขององค์การ ขั้นตอนนี้ต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ 
ที่ท าให้สามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวิธีการเชิงกลยุทธ์และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ จุดเด่นของ
รูปแบบผู้น ากลยุทธ์ คือ ต้องเป็นก าหนดทิศทางขององค์การโดยใช้การมีส่วนร่วม จากการสร้างคุณค่า
และความเชื่อท่ีเหมือนกันในการมองอนาคตขององค์การ  
  งบประมาณ นอกจากตัวบุคลากรขององค์การแล้ว สิ่งส าคัญขององค์การที่จะขับเคลื่อน 
กลยุทธ์ของผู้น าองค์การให้ประสบผลส าเร็จ คือ งบประมาณขององค์การ  เพราะงบประมาณจะเป็น
ปัจจัยช่วยขับเคลื่อนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติในทุกๆ ด้าน งบประมาณยังเป็นเงินเดือนส าหรับการ
บริหารงานบุคลากร การให้รางวัลสร้างแรงจูงใจในการท างาน การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่
ในการท างานหรือขยายกิจการขององค์การให้มีความมั่นคงและเจริญเติบโตเพ่ือรองรับลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการ 
  การสื่อสารและเทคโนโลยีการสื่อสาร สิ่งที่จะท าให้กลยุทธ์ของผู้น าองค์การประสบ
ผลส าเร็จ อีกอย่างหนึ่งคือการสื่อสารขององค์การ ตั้งแต่การสื่อสารภายในองค์การ ระหว่างผู้บริหาร
กับบุคลากร และระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ตลอดจนการสื่อสารระหว่างองค์การกับลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการ ซึ่งจะเป็นการสื่อสารทั้งสองทาง ส าหรับประโยชน์ของการสื่อสารภายในองค์การจะท าให้
แต่ละฝ่ายได้ทราบในนโยบาย วิธีการขับเคลื่อนในการบริหารงาน การได้รับ สิ่งตอบแทน ตลอดจนได้
รับทราบโอกาสและปัญหาอุปสรรคต่างๆ ขององค์การเพ่ือหาทางแก้ไข ส าหรับประโยชน์ของการ
สื่อสารภายนอกองค์การจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการขายสินค้าและบริการ เป็นการประชาสัมพันธ์
องค์การให้คนทั่วไปได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ขององค์การในการให้บริการ รวมถึงเป็นการสร้างช่องทาง
ให้กับองค์การในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของลูกค้าหรือผู้รับบริการที่มีความต้องการอย่างไรกับองค์การ 
เพ่ือน าข้อมูลเหล่านั้นมาปรับปรุงให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าและผู้รับบริการ ซึ่งจะท าให้
องค์การอยู่รอดได้ในสภาวะของการแข่งขันในปัจจุบันนี้ การสื่อสารขององค์การยั งมีประโยชน์อีก
หลายๆ ด้าน ที่ผู้น าจะต้องน ามาใช้ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การ เพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จและมีความเจริญก้าวหน้า เทคโนโลยี ปัจจุบันเป็นกระแสของยุคโลกาภิวัฒน์เป็นยุคของ
การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการท างาน และการด าเนินชีวิต เพ่ือให้เกิดความสะดวกสบาย 
ประหยัดเวลา งบประมาณ และก าลังคน อีกทั้งท าให้เกิดความคุ้มค่าในการใช้งาน องค์การก็
เช่นเดียวกันจะต้องมีการปรับตัวในการน าเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ เพ่ือให้เกิดความสะดวกสบายใน
การท างาน ท าให้ประหยัดทั้งเวลา งบประมาณ และก าลังคน รวมถึงมีความคุ้มค่าในการลงทุน อีกทั้ง
ยังสามารถแข่งขันในสังคมธุรกิจเพ่ือให้ได้เปรียบกับองค์การอ่ืนๆ 
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  ระบบเครือข่าย การสร้างเครือข่ายกับท้องถิ่น ชุมชน หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ หรือหน่วยงาน
เอกชน เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา การใช้ทรัพยากรร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาของชุมชน การพัฒนาเครือข่าย (Developing Networks) หมายถึง ความเฉลียวฉลาดในการ
พัฒนาส่วนบุคคล ผู้น าเชิงกลยุทธ์มักตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกอยู่เสมอเพ่ือค้นหาวิธีการ
พัฒนาความคิดใหม่ๆ รวมทั้งการฝึกฝน การเรียนรู้จากการะท าในปัจจุบันและพัฒนาเครือข่ายอย่าง
มืออาชีพให้ขยายออกไปอย่างรวดเร็วโดยการสื่อสารทางเทคโนโลยีเนื่องจากองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบที่ใหญ่กว่าและต้องประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่มีภารกิจคล้ายกัน ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรและบริบทภายนอกองค์กรจะส่งเสริมความสามารถทางความคิดที่สร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่การ
วางแผนการจัดการเพ่ือผลประโยชน์ที่ดีที่สุดขององค์กรและเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ทางความคิด ผู้น า
เชิงกลยุทธ์จะให้ความส าคัญในระบบเครือข่ายเพราะระบบเครือข่ายได้สร้างความคิดและแรงบันดาล
ใจส าหรับพัฒนากลยุทธ์ นี่คือความส าคัญของลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Davies 
& Davies, 2006) 
  สภาพเศรษฐกิจ การจัดสรรงบประมาณ อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจที่มีผลกระทบ        
ต่อการจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ เศรษฐกิจเป็นปัจจัยภายนอกที่ส าคัญที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ของ
ผู้น าองค์การไปสู่การปฏิบัติ เมื่อระบบเศรษฐกิจของประเทศดีจะเป็นปัจจัยเอ้ือให้การน ากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติประสบผลส าเร็จง่ายขึ้น เพราะระบบเศรษฐกิจดีย่อมส่งผลถึงงบประมาณขององค์การ
ภาครัฐได้รับจัดสรรเพ่ิมขึ้น ส่งผลให้องค์การมีทรัพยากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์ของผู้น าไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ ระบบเศรษฐกิจของประเทศที่ดียังส่งผลถึงคุณภาพ
ชีวิตของสังคมให้ดีขึ้น และสะท้อนถึงระบบการเมืองของประเทศที่มีความมั่นคง บริบทเหล่านี้          
จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ท าให้มีขวัญและก าลังใจในการท างาน           
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ของผู้น าก็จะส าเร็จมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
  สภาพสังคม การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้แก่ อัตราการรู้หนังสือของประชาชน การตั้งถิ่นฐาน 
การอพยพย้ายถิ่น ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรมของ
ชุมชน ที่ส่งผลต่อต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในเขตพ้ืนที่
การให้บริการขององค์การใดหากในสังคมชุมชนรอบข้างมีสภาพแวดล้อมที่ดี มีความรักความสามัคคี 
มีวัฒนธรรมประเพณีที่ดี มีการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือต่อกัน ไม่มีปัญหายาเสพติด การท างานขององค์การ
จะมีความง่ายมากขึ้น การขับเคลื่อนกลยุทธ์ให้ประสบผลส าเร็จย่อมเห็นผล แต่ถ้าพ้ืนที่ใดมีความ            
เป็นตรงกันข้ามตามที่กล่าวมาย่อมเป็นปัญหาอุปสรรค ต่อองค์การในการท างานขับเคลื่อนนโยบาย
และกลยุทธ์ให้ประสบผลส าเร็จได้ 
  สภาพการเมือง อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง การมีส่วนร่วมของผู้น าท้องถิ่น
ในการแก้ไขปัญหา ที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
การเมืองเป็นปัจจัยภายนอกส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ พื้นที่ใดที่มีการเมือง
ที่มั่นคง มีความเป็นประชาธิปไตยที่แท้จริงมักจะความขัดแย้งน้อย การมีส่วนร่วมในการพัฒนาของทุก
ภาคส่วนจะมีเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะเป็นพลังขับเคลื่อนพัฒนาสังคมให้มีความเจริญมั่นคงและยั่งยืนสืบไป 
ปัจจัยทางด้านการเมืองนั้น  มีทั้งการเมืองระดับท้องถิ่นและระดับชาติ การเมืองระดับท้องถิ่นหากมี
ปัญหาจะท าให้มีความขัดแย้ง ในพ้ืนที่ท าให้สังคมชุมชนขาดความรักความสามัคคี ส่ วนปัญหา
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การเมืองระดับชาติมักจะขาดความมั่นคง  ไม่มีระเบียบแบบแผนที่ดี ค านึงถึงแต่ประโยชน์ส่วนตัวและ
พวกพ้อง ท าให้การบริหารประเทศขาดธรรมาภิบาล (Good Governance) การออกนโยบาย
สาธารณะต่างๆ จะค านึงถึงแต่ความนิยมคะแนนเสียงท าให้ขาดหลักการบริหารงานที่ดีและถูกต้อง 
ส่งผลให้การออกนโยบายด้านต่างๆ ขาดความรอบคอบในเชิงวิชาการและมีผลกระทบในทางปฏิบัติ 
เช่น การออกกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับจะขาดความต่อเนื่อง มีผลกระทบในมิติอ่ืนๆ ตามมา          
ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลต่อการท างานขององค์การในระดับพ้ืนที่ซึ่งมีบริบทที่แตกต่างกัน ท าให้ ไม่สามารถ          
ท าตามนโยบายเหล่านั้นให้มีประสิทธิผลได้ดีเท่าท่ีควร 
  ประเด็นที่ 3 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์            
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่สังเคราะห์ขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล         
เชิงประจักษ์  
  ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผลทางตรงต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในระดับสูง และส่งผลทางตรงต่อปัจจัยลักษณะบุคคลในระดับสูง ปัจจัย
สภาพแวดล้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์กร            
2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 4) กระบวนการท างาน 5) งบประมาณ  
6) การสื่อสารและเทคโนโลยี 7) ระบบเครือข่าย 8) สภาพเศรษฐกิจ 9) สภาพสังคม 10) สภาพ
การเมือง ทั้งนี้เพราะปัจจัยสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ การเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ สามารถก่อให้เกิดทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส  และ
อุปสรรคแก่การด าเนินงาน และแก่องค์การ ผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะเริ่มต้นก าหนด
กลยุทธ์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
เพ่ือน ามาก าหนดทิศทางขององค์กรที่มีความชัดเจน เหมาะสม ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้อง
กับ จินตนา บุญบงการ และคนอ่ืนๆ (2548) สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549) สุเมธ แสงนาทร (2547) 
และ Certos & Peter, 1991 อ้างถึงใน รวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) เห็นสอดคล้องกันว่าสภาพแวดล้อม
ภายในที่มีผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
กระบวนการบริหาร วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร บุคลากร สถานภาพการเงิน การสื่อสาร เทคโนโลยี และ
อ่ืนๆ ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ตลอดจนคู่
แข่งขัน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อองค์การและการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารในลักษณะที่เป็น
ทั้งโอกาส และอุปสรรค เทนนิเบียมและวาเรน (Tannenbaum & Warren, 1963 อ้างถึงใน สุเมธ  
เดียวอิศเรศ, 2530) กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะผู้น า ได้แก่ ปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล้อม 
อิทธิพลของสภาพแวดล้อมที่มีต่อผู้น ามีหลายประการ เช่น ลักษณะของหน่วยงาน หน่วยงานต่างๆ 
ย่อมมีลักษณะและรูปแบบของตนเองธรรมชาติ และลักษณะของหน่วยงานย่อมสร้างทัศนคติ ค่านิยม 
ให้ปรากฏแก่คนทั่วไป ซึ่งมีผลต่อการสร้างบุคลิกภาพของคนในองค์กรด้วย อิทธิพลของกลุ่มในองค์กร 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะเกิดจากพลังร่วมของกลุ่ม ดังนั้นความส าเร็จของงานจึงขึ้นอยู่กับ
ความผูกพัน และความร่วมมือร่วมใจ ของคนในกลุ่มเป็นส าคัญ ความผูกพันนั้นเกิดมาจาก
ประสบการณ์ การยอมรับนับถือ และการมีจุดประสงค์ร่วมกันของกลุ่ม กลุ่มที่เคยปฏิบัติงานมา
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ด้วยกันด้วยดี จะมีสมรรถภาพในการท างานของกลุ่มสูง ในทางตรงกันข้าม ถ้ากลุ่มใดไม่มีความผูกพัน
ร่วมกัน ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันน้อย กลุ่มนั้นจะประสบความส าเร็จในการท างานยาก ดังนั้น
อิทธิพลของกลุ่มจึงมีผลต่อพฤติกรรมผู้น าเป็นอย่างมาก และสภาพปัญหาและการบริหารงานภายใน
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานใดก็ตามย่อมจะต้องเกิดขึ้น กรณีที่มีปัญหาเป็นเรื่องเร่งด่วน ผู้น า
ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของตน ในการแก้ไขปัญหา ลักษณะเช่นนี้ย่อมจะมีอิทธิพลท าให้เป็น
ผู้น าเผด็จการได้ง่าย เฮอร์เชและเบนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะผู้น าที่ส าคัญและมีบทบาทความสัมพันธ์ต่อกัน 3 ประการคือ 
ผู้น า ผู้ตามและสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) กล่าวว่าปัจจัยการเป็น
ผู้น าที่ท าให้บุคคลหนึ่งเป็นผู้น าขึ้นมาจนเป็นที่ยอมรับนับถือจากบุคคลต่างๆ  ได้ ปัจจัยเหล่านี้
ประกอบด้วย ปัจจัยที่เกิดจากทัศนคติของผู้น าเอง ปัจจัยที่เกิดจากผู้ร่วมงาน และปัจจัยที่เกิดจาก
สภาพแวดล้อม ยิมแมททิโอ (Giammmatteo, 1981 อ้างถึงใน ภารดี  ออนันต์นาวี, 2551) กล่าวว่า
ภาวะผู้น ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 3 ประการคือ 
  1) พลังในตัวผู้น าเอง เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของผู้น า เช่น พฤติกรรมส่วนตัว 
  2) พลังในตัวผู้ตาม ได้แก่ บทบาทของสมาชิกในกลุ่มที่แสดงออก บทบาทของผู้น ามักจะ
สอดคล้องกับพฤติกรรมของกลุ่ม 
  3) พลังจากสภาพแวดล้อม ได้แก่ นโยบาย แนวคิดของกลุ่ม เศรษฐกิจ การเมือง         
การปกครอง ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้น า โดยผู้น าจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม          
ที่เปลี่ยนแปลง 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   1) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีการส่งเสริมและพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
   2) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพัฒนาตัวบ่งชี้ในคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินสมรรถนะของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ของการประเมินเพ่ือการพัฒนา 
   3) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรก าหนดนโยบายสนับสนุนการสร้างระบบเครือข่าย การ
บริหารงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทุกรูปแบบ เพ่ือเอ้ือต่อการบริหารงานของผู้บริหารส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
   1) ควรท าการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   2) ควรท าการวิจัยเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านปัจจัยลักษณะบุคคลของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

       เพ่ือหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเป็นปรนัยของแบบสอบถามที่ใช้
ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลของวิจัย เรื่อง  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบด้วย   
ข้อค าถาม 2 ส่วน คือ แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา หาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: IOC) ของข้อค าถาม วันที่ 12 กันยายน 2557 
เวลา 13.00-14.30 น. สถานที่ ห้องประชุมส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ส.ช.) 
อาคารโจนออฟอาร์ค เขตสามเสน กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยผู้เชี่ ยวชาญจ านวน 5 ท่าน โดยมี
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิดังนี้ 
 

1. ดร.บัณฑิตย์  ศรีพุทธางกูร เลขาธิการคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
2. ดร.ศรีพงษ ์ บุตรงามดี ผู้อ านวยการส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่น 
3. ดร.ปัญญา  แก้วกีรยูร อดีตผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
4. อาจารย์ ดร.สุวรรณา  จุ้ยทอง อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
5. รศ. ดร.ประชุม  รอดประเสริฐ ผู้ทรงคุณวุฒิอดีตอาจารย์ประจาภาควิชาการบริหาร

การศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา 
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บัญชีลงนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

 
 

 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เชี่ยวชาญสนทนากลุ่ม (Fogus Group)
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เชี่ยวชาญสนทนากลุ่ม (Fogus Group)  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญสนทนากลุ่ม (Fogus Group)  
 

เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างรูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่ผู้วิจัยร่างขึ้นจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ในวันที่ 16 ตุลาคม 2557 เวลา 09.00-10.30 น. 
สถานที่ ห้องประชุมบัวเผื่อน ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์        
ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 11 ท่าน มีรายนามดังต่อไปนี้ 
 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ คุณวุฒิ 
กลุ่มผู้บริหารจากส่วนกลาง 
ดร.บัณฑิตย์  ศรีพุทธางกูร เลขาธิการคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ดร.ศรีพงษ ์ บุตรงามดี ผู้อ านวยการส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
กลุ่มผู้บริหารระดับเขต 
ดร.สุเมธี  จันทร์หอม ผอ.สพป. สระบุรีเขต 1 
ดร.ปัญญา  แก้วเหล็ก ผอ.สพป. ลพบุรี เขต 1 
นายภิรมย์  นันทวงค์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
ดร.มโน  ชุนดี ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขต 2 ลพบุรี 
กลุ่มผู้อ านวยการ 
ดร.นิติรัฐ  โสดานิล ผู้อ านวยการโรงเรียน 
กลุ่มนักวิชาการ 
อาจารย์ ดร.สุพจน์  เกตสุวรรณ์ อาจารย์พิเศษมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
ร.ศ. ดร.ประชุม  รอดประเสริฐ อาจารย์ประจาภาควิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยบูรพา 
อาจารย์ ดร.บุญจันทร์  สีสันต์ อาจารย์คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยี   

เจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
อาจารย์ ดร.สุวรรณา  จุ้ยทอง อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
Moderator 
ดร.ปัญญา  แก้วกีรยูร   อดีตผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
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บัญชีลงนามผู้ทรงคุณวุฒเิข้าร่วมสนทนากลุ่ม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือราชการที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
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1. หนังสือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
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2. หนังสือแต่งตั้งกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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3. หนังสอืขอเชิญผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมสนทนากลุ่ม ครั้งที่ 1 
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4. หนังสอืขอเชิญผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมสนทนากลุ่ม ครั้งที่ 2 
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5. หนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
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6. หนังสอืขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามงานวิจัยฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 
 1. ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา   
 2. ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา  
 3. เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แบบสอบถามประกอบด้วย           
แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา            
5 องค์ประกอบ จ านวน 62 ข้อ 
 กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ค าตอบที่ได้รับทุกค าตอบมีวัตถุประสงค์
เพ่ือน าไปใช้ส าหรับการวิเคราะห์ วิจัย ผลการวิจัยที่ได้น าไปเป็นข้อเสนอแนะส าหรับการพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในโอกาสต่อไป ข้อมูลจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ และจะ
ไม่มีผลกระทบผู้ตอบแต่อย่างใด   
 ผู้วิจัยขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ที่ทุกท่านได้สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถาม
ฉบับนี้ 
 
   

จิรัฎฐ์  ฉัตร์เบญจนันท์ 
ผู้วิจัย 
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แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นแบบประเมิน 5 ระดับ ให้ผู้ตอบขีดเครื่องหมาย   
ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงที่ปฏิบัติมากที่สุดเพียงข้อเดียวโดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
 5 หมายถึง  เป็นจริงมากที่สุด  
 4    หมายถึง  เป็นจริงมาก 
 3    หมายถึง  ปานกลาง 
 2    หมายถึง  เป็นจริงน้อย 
 1 หมายถึง  เป็นจริงน้อยมาก 
 

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Giving Directing)      
1. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปา้หมาย ผลผลิตหลัก เป้าประสงค์ 

แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน 
     

2. ผู้ที่มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) ของหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 

     

3. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมสถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ของภาครัฐ 

     

4. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ในทุกระดับการ
บริหารจัดการ 

     

5. วิสัยทัศน์มีจุดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน      
6. มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์      
7. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน 

คิดนอกกรอบและกว้างไกล 
     

8. เน้นการปฏิบัติตามเป้าหมายด้วยการมีส่วนร่วมและการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร 

     

9. มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย      
10. มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน      
11. สื่อสารให้บุคลากรทุกคนรับรู้และเข้าใจในภาพรวมของวิสัยทัศน์

องค์การอย่างต่อเนื่อง 
     

12. สร้างค่านิยมให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของในการท างาน
ให้กับองค์การ 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
1. การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ      
2.  มีการก าหนดสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่แต่ละต าแหน่งงานที่

ชัดเจน 
     

3.  มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลที่เป็นประโยชน์จากชุมชน
เป็นฐานในการก าหนดแผนงาน 

     

4.  มีการสร้างบรรยากาศความร่วมมือในการท างานระหว่างบุคลากร
ทุกระดับและหน่วยงาน 

     

5.  มีการแสวงหาข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และแนวคิดใหม่ๆ เพ่ือ
พัฒนางาน 

     

6.  มีการบริหารงานที่เน้นปัจจัยป้อน กระบวนการท างานและ
ผลผลิต 

     

7.  มีการทบทวนและปรับกระบวนการบริหารขององค์การให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     

8.  มีการให้ค าแนะน าและค าปรึกษา แก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับใน
การท างานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

9.  มีการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

     

10.  แก้ไข ปรับปรุง และทบทวน การปฏิบัติงานด้วยเทคนิค วิธีการที่
หลากหลายเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ี
ก าหนดไว้  

     

11.  ก าหนดแผนงาน โครงการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

     

12.  ก าหนดและถ่ายทอดตัวชี้วัดและมาตรฐานความส าเร็จที่สามารถ
วัดความส าเร็จได้ในแผนงานและโครงการ 

     

13.  มีการใช้กระบวนการบริหาร การวางแผน (Planning) การจัด
องค์การ (Organizing) และการน า (Leading) การควบคุม 
(Controlling) ในการด าเนินงานทุกระดับ 

     

การสร้างและธ ารงรักษาทีม 
1. เชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกันท างานเป็นหมู่คณะ       
2. กระตุ้นให้แต่ละคนในทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมีจิตสาธารณะ      
3. ให้เกียรติยกย่องบทบาททีมงานในความส าเร็จที่ได้รับ      

 



234 
 

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5   5  
4. จัดโครงสร้างองค์การและสนับสนุนให้พนักงานทุกระดับได้

ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน 
     

5. สร้างทีมงาน ให้ก าลังใจ ตามบทบาทหน้าที่และเป้าหมายของทีม      
6. สร้างระบบและวิธีการติดต่อสื่อสารกันภายในองค์กรอย่าง

เปิดเผยทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
     

7. มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ให้อภัยกัน ให้ก าลังใจกัน ไม่หาคนผิด 
แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด 

     

8. มีการจัดการระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และเน้นการ
กระจายอ านาจ 

     

9. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เป็นผู้น า มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

10. มีการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติงานร่วมกัน
ในองค์การ 

     

11. สร้างความคุ้นเคยและเยี่ยมเยียนบุคลากรอย่างสม่ าเสมอทั้งที่
เป็นทางตรงและไม่เป็นทางตรง 

     

12. เป็นตัวอย่างที่ดีของการเป็นผู้น า เมื่อเกิดความผิดพลาด
สามารถแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วถูกต้อง 

     

การจูงใจและพัฒนาบุคลากร        
1.  พัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล      
2.  มอบหมายงานที่ส าคัญและให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม      
3.  มีการมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ที่

ชัดเจนในการท างานร่วมกัน 
     

4.  สร้างการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 

     

5.  ให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือจัดให้มีการอบรมเพ่ิมเติม      
6.  กระตุ้น และการจูงใจการพัฒนาตนเองของบุคลากรด้วย

วิธีการหลายรูปแบบ 
     

7.  มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ      
8.  ยกย่องสรรเสริญและการประเมินผลอย่างยุติธรรม ถูกต้อง 

เหมาะสม 
     

9.  ถ่ายทอดเป้าหมายและกลยุทธ์หลักท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ
เกี่ยวกับการพัฒนา 

     

       



235 
 

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
10. มุ่งพัฒนาบุคลากรทุกคนในด้านความรู้ทางวิชาการและความรู้

ทางวิชาชีพอย่างทั่วถึง 
     

11. ชี้แนะและให้อิสระในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และเหมาะสม 

     

12. บุคลากรมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศทาง
การศึกษาเพ่ือพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 

     

การประเมินผลการปฏิบัติ      
1. การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัวซึ่งเอ้ือต่อ

การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
     

2. แผนงาน/โครงการต่างๆ มีการด าเนินงานโดยยึดวัตถุประสงค์เป็น
หลักและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด 

     

3. การจัดสรรงบประมาณในแต่ละโครงการมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และเพียงพอ 

     

4. การบริหารและการอนุมัติเบิกจ่ายงบประมาณมีความสะดวก 
รวดเร็ว และเป็นไปตามก าหนดเวลา 

     

5. สร้างระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาที่สอดคล้อง
และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานในองค์การและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการสอน 

     

6. มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าข้อมูลมาใช้
ในการพัฒนาการจัดการในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 

     

7. มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด      
8. มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ได้แก่ 

ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเอง, มีการรายงานผลในรูปสถิติ,             
มีการรายงานผลในรูปวาจา หรือ มีการายงานเป็นลายลักษณ์
อักษร 

     

9. มีการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนงาน
อย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมาเป็นข้อมูลย้อนกลับ
เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 

     

10. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

     

11. สร้างจิตส านึกของวัฒนธรรมคุณภาพในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
12. ส่งเสริมการด าเนินงานโดยใช้วงจรคุณภาพ PDCA เพ่ือให้เกิดการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยิน 
     

13. ใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากระบบการบริหารจัดการสารสนเทศ
ในการติดตาม ควบคุม กลยุทธ์และแผนงาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า    

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามงานวิจัยฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ  
 1) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา   
 2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา  
 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน  คือ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  จ านวน 88 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษา 5 องค์ประกอบ จ านวน 62 ข้อ 
 กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ค าตอบที่ ได้รับทุกค าตอบมี
วัตถุประสงค์เพ่ือน าไปใช้ส าหรับการวิเคราะห์ วิจัย ผลการวิจัยที่ได้น าไปเป็นข้อเสนอแนะส าหรับการ
พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในโอกาสต่อไป ข้อมูลจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ และจะ
ไม่มีผลกระทบผู้ตอบแต่อย่างใด       
 ผู้ วิจัยขอขอบคุณในความอนุ เคราะห์  ที่ทุกท่านได้สละเวลาอันมีค่าในการตอบ
แบบสอบถามฉบับนี้ 
 
   
 

(จิรัฎฐ์  ฉัตร์เบญจนันท์) 
ผู้วิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น า  

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะทั่วไป 
ค าชี่แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจปัจจัยด้านลักษณะทั่วไปของผู้ตอบให้เลือกข้อ            
และเติมค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของผู้ตอบมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
1. เพศ 
   ชาย  หญิง 
 
2. อายุ...............................................ป ี
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน.........................................................บาท 
 
5. ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร.........................................ปี 
 
6. ประสบการณ์การอบรมทางการบริหาร 
   มี ระบุ........................ ครั้ง  ไม่มี 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์                    
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นแบบเลือกตอบ 5 ระดับให้ผู้ตอบ                    
เลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงข้อเดียวโดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 5    หมายถึง  เป็นจริงมากที่สุด 
 4    หมายถึง  เป็นจริงมาก 
 3    หมายถึง  ปานกลาง 
 2    หมายถึง  เป็นจริงน้อย 
 1    หมายถึง  เป็นจริงน้อยที่สุด 
 

ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยลักษณะบุคคล 
คุณลักษณะทางกาย 
1 มีรูปร่างสมส่วน      

2 มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง       

3 มีความภูมิฐาน      

4 การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ      

ภูมิหลังทางสังคม 

1 มีความรู้ ความสามารถด้านการบริหาร      

2 มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของสังคม      

3 มีความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญในงาน      

4 มีทัศนคติที่ดีในการเป็นผู้น าองค์กร      

สติปัญญา 

1 สามารถตีความได้อย่างมีเหตุผล      

2 สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้อย่างรวดเร็ว       

3 สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับองค์กรอย่างเหมาะสม      

4 ฉลาด รอบรู้ มีสติปัญญาและไหวพริบดี      

บุคลิกภาพ 
1 ยอมรับฟังเหตุผลของบุคลากรในการปฏิบัติงาน      

2 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง      

3 มีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน      

4 มีความหนักแน่น มั่นคง ควบคุมอารมณ์ได้      
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
คุณลักษณะทางสังคม 

1 มีความสามารถในการแสวงหาความร่วมมือ      

2 เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนและสังคมอย่างสม่ าเสมอ      

3 มีความสามารถเป็นที่ยอมรับของชุมชน      

4 มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดี      

ทักษะของผู้บริหาร 

1 สามารถวางแผน จัดท าแผน และด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ได้      

2 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกในองค์กร      

3 มองภาพของการปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี      

4 มีมุมมองกว้างไกลในการพัฒนาองค์กร      

การวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงาน 

1 ใช้ข้อมูลข่าวสารที่เก่ียวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่
เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การ 

     

2 ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงานของ
องค์การไว้ชัดเจน 

     

3 มีการวิเคราะห์งาน วางแผน ด าเนินการและส่งเสริมการปฏิบัติ
ตามแผน 

     

4 สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน ก าหนดนโยบาย 
เป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงาน 

     

การอ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ 

1 วางระบบในการจัดหา การอ านวยความสะดวกในการใช้และ
การเก็บรักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ เพื่อความคล่องตัวใน
การปฏิบัติงาน 

     

2 อ านวยการให้บุคลากรในองค์การได้จัดท าแผ่นงาน/โครงการให้
ครอบคลุมภาระงานของตนเอง และมีการรวบรวมไว้อย่างเป็น
ระบบ 

     

3 มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องให้บุคลากรใน
องค์การตามความเหมาะสม 

     

4 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง      

การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
1 มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
2 จัดให้มีระบบการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ 

ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว ทั่วถึง ถูกต้อง ชัดเจน และ
รวดเร็ว 

     

3 ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคม
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

     

4  ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่คณะ และ ประสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

     

การพัฒนาทีมงาน และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

1 ยกย่อง ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อบุคคลากรในฐานะผู้ร่วมงาน      

2 ส่งเสริมความสามัคคีของบุคลากรของบุคลากรภายในองค์การ      

3 สร้างบรรยากาศของความร่วมมือและส่งเสริมความสามัคคี
ภายในองค์การ 

     

4 สนับสนุนการท างานเป็นทีม เชื่อมั่นในทีมงานและตระหนักใน
ผลงานที่เกิดขึ้น 

     

การคาดคะเนแนวโน้มและพัฒนาการต่างๆ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1 น าองค์การในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย 
วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลาง 

     

2 มอบหมายภาระหน้าที่ และสร้างโอกาสให้บุคลากรได้แสตง
ความเป็นผู้น า 

     

3 ศึกษาวิธีการปฏิบัติขององค์การอ่ืนๆ เพื่อน ามาปรับใช้ให้
เหมาะสม 

     

4 แสดงความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหารองค์การ ไม่ปัดความ
รับผิดชอบ 

     

การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากรทั้งในเรื่องงานและส่วนตัว 

1 มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้เข้าพบได้      

2 พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในขณะสนทนาด้วย      

3 แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากรที่
ประสบปัญหาหรือความเดือดตามโอกาสและความเหมาะสม 

     

4 ให้ค าแนะน าปรึกษาท้ังในเรื่องงานและส่วนตัวแก่บุคลากรตาม
โอกาสอันสมควร 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยการจัดสภาพแวดล้อม 

โครงสร้างองค์กร 
1 โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับขนาดและบริบทขององค์กร      

2 โครงสร้างองค์กรที่มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน      

3 สายการบังคับบัญชามีความชัดเจน      

4 มีลักษณะงานที่ชัดเจน      

วัฒนธรรมองค์การ 

1 มีบรรยากาศในการท างานเป็นทีม      

2 บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร      

3 การสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ      

4 มีบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร      

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

1 บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน      

2 มีระบบการส่งเสริมและพัฒนาความรู้และความสามารถของ
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

     

3 มีระบบการประเมินผลบุคลากรที่เอ้ือต่อการพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของบุคลากร 

     

4 สนับสนุนให้เกิดการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

     

กระบวนการท างาน 

1 มีระเบียบ วิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจน      

2 ระบบการท างานง่ายต่อการปฏิบัติ ไม่ซ้ าซ้อน      

3 กระบวนการท างานที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์กร      

4 มีการบริหารจัดการความเสี่ยงในกระบวนการท างาน      

งบประมาณ 

1 การวางแผนงบประมาณที่เหมาะสมและเพียงพอส าหรับการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

     

2 การวางแผนโครงการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของ
องค์กร 

     

3 ระบบการบริหารจัดการงบประมาณที่โปร่งใส ตรวจสอบได้      

4 ระบบการตรวจสอบภายในมีความเป็นอิสระและเป็นที่ยอมรับ
ทั้งหน่วยงานภายในและการตรวจสอบจากหน่อยงานภายนอก 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
การสื่อสารและเทคโนโลยี 
1 มีอุปกรณ์เทคโนโลยีมีความทันสมัยเพ่ือการสื่อสารภายในเขต

พ้ืนที่การศึกษาฯ 
     

2 มีอุปกรณ์เทคโนโลยีความเพียงพอและพร้อมใช้งาน      

3 ระบบฐานข้อมูลเพื่อการบริหารจัดการที่เพียงพอและเป็น
ปัจจุบัน 

     

4 ระบบการรายงานผลการด าเนินงานที่ผ่านมาอย่างถูกต้อง               
และครอบคลุม 

     

ระบบเครือข่าย 
1 มีการสร้างเครือข่ายผู้ปกครอง ผู้น าชุมชน       

2 มีการสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนได้รับทราบข้อมูล
ข่าวสารอย่างท่ัวถึง 

     

3 เขตพ้ืนที่การศึกษามีความสัมพันธ์อันดีกับส่วนราชการอ่ืนๆ      

4 เขตพ้ืนที่การศึกษาฯ มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาของท้องถิ่น
และชุมชน 

     

สภาพทางเศรษฐกิจ 

1 อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศท าให้เขตพ้ืนที่
การศึกษาฯ ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามโครงการ 

     

2 การจัดสรรงบประมาณจากส่วนกลางมีความเพียงพอ       

3 ระบบเศรษฐกิจของประเทศดีเอ้ือต่อการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ      

4 เขตพ้ืนที่การศึกษาฯ ได้รับการจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 

     

สภาพทางสังคม 

1 ชุมชนมีส่วนร่วม มีการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูลต่อกัน      

2 สังคม ชุมชนมีสภาพแวดล้อมที่ดีเอ้ือต่อการขับเคลื่อนนโยบาย      

3 บุคคลในชุมชนมีความรัก ความสามัคคี ช่วยกันพัฒนา      

4 ชุมชนไม่มีปัญหาทางสังคมที่เปน็อุปสรรคต่อการขับเคลื่อนนโยบาย      

สภาพทางการเมือง 
1 ผู้น าท้องถิ่นมีบทบาทในการรว่มแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ      

2 การเมืองในชุมชนมีความม่ันคง มีความเป็นประชาธิปไตย      
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
3 นักการเมืองในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทุกภาคส่วน      

4 การออกกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับมีความทันสมัย ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
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ส่วนที่ 3 แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นแบบประเมิน 5 ระดับ ให้ผู้ตอบขีดเครื่องหมาย             
ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงที่ปฏิบัติมากที่สุดเพียงข้อเดียวโดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
 5    หมายถึง  เป็นจริงมากที่สุด  
 4    หมายถึง  เป็นจริงมาก 
 3    หมายถึง  ปานกลาง 
 2    หมายถึง  เป็นจริงน้อย 
 1 หมายถึง  เป็นจริงน้อยมาก 
 

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Giving Directing) 
1 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปา้หมาย ผลผลิตหลัก เป้าประสงค์ 

แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน 
     

2 ผู้ที่มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) ของหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 

     

3 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมสถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ของภาครัฐ 

     

4 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน ในทุกระดับการ
บริหารจัดการ 

     

5 วิสัยทัศน์มีจุดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน      
6 มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์      
7 ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน 

คิดนอกกรอบและกว้างไกล 
     

8 เน้นการปฏิบัติตามเป้าหมายด้วยการมีส่วนร่วมและการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร 

     

9 มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย      
10 มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน      
11 สื่อสารให้บุคลากรทุกคนรับรู้และเข้าใจในภาพรวมของวิสัยทัศน์

องค์การอย่างต่อเนื่อง 
     

12 สร้างค่านิยมให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของในการท างาน
ให้กับองค์การ 

     

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
1 การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ      
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
2 มีการก าหนดสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่แต่ละต าแหน่งงานที่

ชัดเจน 
     

3 มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลที่เป็นประโยชน์จากชุมชน
เป็นฐานในการก าหนดแผนงาน 

     

4 มีการสร้างบรรยากาศความร่วมมือในการท างานระหว่างบุคลากร
ทุกระดับและหน่วยงาน 

     

5 มีการแสวงหาข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และแนวคิดใหม่ๆ เพ่ือ
พัฒนางาน 

     

6 มีการบริหารงานที่เน้นปัจจัยป้อน กระบวนการท างานและผลผลิต      
7 มีการทบทวนและปรับกระบวนการบริหารขององค์การให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
     

8 มีการให้ค าแนะน าและค าปรึกษา แก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับใน
การท างานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

9 มีการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

     

10 แก้ไข ปรับปรุง และทบทวน การปฏิบัติงานด้วยเทคนิค วิธีการที่
หลากหลายเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ี
ก าหนดไว้  

     

11 ก าหนดแผนงาน โครงการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

     

12 ก าหนดและถ่ายทอดตัวชี้วัดและมาตรฐานความส าเร็จที่สามารถ
วัดความส าเร็จได้ในแผนงานและโครงการ 

     

13 มีการใช้กระบวนการบริหาร การวางแผน (Planning) การจัด
องค์การ (Organizing) และการน า (Leading) การควบคุม 
(Controlling) ในการด าเนินงานทุกระดับ 

     

การสร้างและธ ารงรักษาทีม 
1 เชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกันท างานเป็นหมู่คณะ       
2 กระตุ้นให้แต่ละคนในทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมีจิตสาธารณะ      
3 ให้เกียรติยกย่องบทบาททีมงานในความส าเร็จที่ได้รับ      
4 จัดโครงสร้างองค์การและสนับสนุนให้พนักงานทุกระดับได้

ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน 
     

5 สร้างทีมงาน ให้ก าลังใจ ตามบทบาทหน้าที่และเป้าหมายของทีม      
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6 สร้างระบบและวิธีการติดต่อสื่อสารกันภายในองค์กรอย่าง
เปิดเผยทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
7 มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ให้อภัยกัน ให้ก าลังใจกัน ไม่หาคนผิด 

แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด 
     

8 มีการจัดการระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และเน้นการ
กระจายอ านาจ 

     

9 เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เป็นผู้น า มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

10 มีการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติงานร่วมกัน
ในองค์การ 

     

11 สร้างความคุ้นเคยและเยี่ยมเยียนบุคลากรอย่างสม่ าเสมอทั้งที่
เป็นทางตรงและไม่เป็นทางตรง 

     

12 เป็นตัวอย่างที่ดีของการเป็นผู้น า เมื่อเกิดความผิดพลาด
สามารถแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วถูกต้อง 

     

การจูงใจและพัฒนาบุคลากร   
1 พัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล      
2 มอบหมายงานที่ส าคัญและให้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม      
3 มีการมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ที่

ชัดเจนในการท างานร่วมกัน 
     

4 สร้างการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 

     

5 ให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือจัดให้มีการอบรมเพ่ิมเติม      
6 กระตุ้น และการจูงใจการพัฒนาตนเองของบุคลากรด้วยวิธีการ

หลายรูปแบบ 
     

7 มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ      
8 ยกย่องสรรเสริญและการประเมินผลอย่างยุติธรรม ถูกต้อง 

เหมาะสม 
     

9 ถ่ายทอดเป้าหมายและกลยุทธ์หลักท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ
เกี่ยวกับการพัฒนา 

     

10 มุ่งพัฒนาบุคลากรทุกคนในด้านความรู้ทางวิชาการและความรู้
ทางวิชาชีพอย่างทั่วถึง 

     

11 ชี้แนะและให้อิสระในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และเหมาะสม 
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12 บุคลากรมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศทาง
การศึกษาเพ่ือพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 

     

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ระดับที่เป็นจริง 

5 4 3 2 1 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
1 การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัวซึ่งเอ้ือต่อ

การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
     

2 แผนงาน/โครงการต่างๆมีการด าเนินงานโดยยึดวัตถุประสงค์เป็น
หลักและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด 

     

3 การจัดสรรงบประมาณในแต่ละโครงการมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และเพียงพอ 

     

4 การบริหารและการอนุมัติเบิกจ่ายงบประมาณมีความสะดวก 
รวดเร็ว และเป็นไปตามก าหนดเวลา 

     

5 สร้างระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาที่สอดคล้อง
และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานในองค์การและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการสอน 

     

6 มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าข้อมูลมาใช้
ในการพัฒนาการจัดการในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 

     

7 มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด      
8 มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ได้แก่ 

ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเอง มีการรายงานผลในรูปสถิติ          
มีการรายงานผลในรูปวาจา หรือมีการายงานเป็นลายลักษณ์อักษร 

     

9 มีการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนงาน
อย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมาเป็นข้อมูลย้อนกลับ
เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 

     

10 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

     

11 สร้างจิตส านึกของวัฒนธรรมคุณภาพในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 

     

12 ส่งเสริมการด าเนินงานโดยใช้วงจรคุณภาพ PDCA เพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยิน 

     

13 ใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากระบบการบริหารจัดการสารสนเทศ
ในการติดตาม ควบคุม กลยุทธ์และแผนงาน 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
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 รายชื่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางแสดงรายช่ือส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

และจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นตอนที่ 1 

 

 

ล าดับ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 
ภาคกลาง 

1 ก าแพงเพชร 2 8 
2 นครสรรค์ 3 8 
3 ปทุมธานี 2 9 
4 พิจิตร 1 10 
5 เพชรบูรณ์ 2 10 

รวม 45 
ภาคเหนือ 

1 เชียงใหม่ 5 4 
2 พะเยา 1 7 
3 แพร่ 2 5 
4 ล าปาง 3 7 
5 อุตรดิตถ์ 2 4 

รวม 27 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

1 นครราชสีมา 6 7 
2 ร้อยเอ็ด 1 12 
3 ศรีษะเกษ 1 10 
4 ศรีษะเกษ 2 5 
5 ศรีษะเกษ 4 5 
6 สกลนคร 3 12 
7 อุบลราชธานี 2 10 
8 อุบลราชธานี 4 11 

รวม 72 
ภาคตะวันตก 

1 กาญจนบุรี 3 3 
2 เพชรบุรี 1 8 

รวม 11 



251 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ล าดับ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 
ภาคตะวันออก 

1 ชลบุรี 2 4 
2 ปราจีนบุรี 2 4 
3 ระยอง 2 5 

รวม 13 
ภาคใต ้

1 กระบี่ 8 
2 ระนอง 6 
3 ยะลา 1 6 
4 สงขลา 3 6 
5 พังงา 6 

รวม 32 
รวมทั้งหมด 200 
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ตารางแสดงรายช่ือส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
และจ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นตอนที่ 3 

 
ล าดับ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 

ภาคกลาง 
1 กรุงเทพมหานคร 6 
2 ก าแพงเพชร เขต 1 7 
3 ชัยนาท 11 
4 นครปฐม เขต 1 7 
5 นครสวรรค์ เขต 1 12 
6 นนทบุรี เขต 2 3 
7 ปทุมธานี เขต 1 6 
8 พระนครศรีอยุธยา เขต 1 7 
9 พิษณุโลก เขต 1 8 
10 พิษณุโลก เขต 2 7 
11 พิษณุโลก เขต 3 5 
12 เพชรบูรณ์ เขต 1 6 
13 สมุทรปราการ เขต 2 5 
14 สมุทรสงคราม 7 
15 สระบุรี เขต 1 9 
16 สุโขทัย เขต 1 5 
17 สุพรรณบุรี เขต 1 10 
18 สุพรรณบุรี เขต 2 6 
19 อ่างทอง 9 

รวม 136 
ภาคเหนือ 

1 เชียงราย เขต 1 11 
2 เชียงราย เขต 3 7 
3 เชียงใหม่ เขต 1 10 
4 เชียงใหม่ เขต 3 3 
5 เชียงใหม่ เขต 4 10 
6 แม่ฮ่องสอน เขต 1 3 
7 น่าน เขต 1 9 
8 ล าปาง เขต 2 5 
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ล าดับ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 
9 ล าพูน เขต 1 10 
10 อุตรดิตถ์ เขต 1 12 

รวม 80 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

1 กาฬสินธุ์ เขต 2 5 
2 กาฬสินธุ์ เขต 3 6 
3 ขอนแก่น เขต 3 8 
4 ขอนแก่น เขต 5 8 
5 นครพนม เขต 1 11 
6 นครราชสีมา เขต 2 8 
7 นครราชสีมา เขต 5 9 
8 บุรีรัมย์ เขต 1 8 
9 บุรีรัมย์ เขต 2 8 
10 ชัยภูมิ เขต 1 11 
11 ชัยภูมิ เขต 2 7 
12 ชัยภูมิ เขต 3 9 
13 มหาสารคาม เขต 1 11 
14 มหาสารคาม เขต 2 7 
15 มุกดาหาร 9 
16 ยโสธร เขต 2 8 
17 ร้อยเอ็ด เขต 2 9 
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ล าดับ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 
47 สกลนคร เขต 1 12 
48 สุรินทร์ เขต 1 9 
49 สุรินทร์ เขต 3 6 
50 หนองคาย 2  7 
51 หนองบัวล าภู เขต 1 7 
52 อ านาจเจริญ 11 
53 อุดรธานี เขต 1 11 
54 อุบลราชธานี เขต 3 10 

รวม 215 
ภาคตะวันตก 

55 กาญจนบุรี เขต 1 9 
56 ตาก เขต 2 9 
57 ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 7 
58 ประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 9 

รวม 34 
ภาคตะวันออก 

59 จันทบุรี เขต 1 7 
60 ฉะเชิงเทรา เขต 1 10 
61 ฉะเชิงเทรา เขต 2 7 
62 ชลบุรี เขต 1 8 
63 ปราจีนบุรี เขต 1 5 

รวม 37 
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ล าดับ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวนผู้บริหาร 
ภาคใต้ 

64 ชุมพร เขต 1 10 
65 ตรัง เขต 2 7 
66 นครศรีธรรมราช เขต 1 9 
67 นครศรีธรรมราช เขต 3 11 
68 นครศรีธรรมราช เขต 4 9 
69 ปัตตานี เขต 1 10 
70 ปัตตานี เขต 2 5 
71 พัทลุง เขต 1 8 
72 ภูเก็ต 3 
73 สตูล 7 
74 สงขลา 9 
75 สุราษฎร์ธานี เขต 1 10 

รวม 98 
รวมทั้งหมด 600 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ 
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ผลการวิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือ  
 แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา             
การหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Consistency: IOC) ของแบบประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ความคิดเห็น โดยใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยจะน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Consistency: IOC) ปรากฏผลดังตาราง 
 

ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Giving Directing) 1 2 3 4 5 IOC 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปา้หมาย ผลผลิตหลัก 
เป้าประสงค์ แผนงาน และโครงการของหน่วยงานที่
น าสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 

2. ผู้ที่มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) ของหน่วยงานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 1 

3. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมสถานการณ์ปัจจุบันและ
เป้าหมายกลยุทธ์ของภาครัฐ 1 1 1 1 1 1 

4. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนในทุก
ระดับการบริหารจัดการ 1 1 1 1 1 1 

5. วิสัยทัศน์มีจุดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงาน 0 1 1 1 1 0.8 
6. มีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 1 
7. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจากแรงบันดาลใจ มีความ

ทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบและกว้างไกล 1 1 1 1 1 1 
8. เน้นการปฏิบัติตามเป้าหมายด้วยการมีส่วนร่วมและ

การท างานเป็นทีมของบุคลากร 1 1 1 1 1 1 
9. มีการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมาย 1 1 1 0 0 0.6 
10. มีการทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน 1 1 1 1 1 1 
11. สื่อสารให้บุคลากรทุกคนรับรู้และเข้าใจในภาพรวม

ของวิสัยทัศน์องค์การอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 0 0 0.6 
12. สร้างค่านิยมให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของใน

การท างานให้กับองค์การ 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์  1 2 3 4 5 IOC 

1. การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 1 1 1 0 1 0.8 

2.  มีการก าหนดสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่แต่ละ
ต าแหน่งงานที่ชัดเจน 1 1 1 0 1 0.8 

3.  มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศและข้อมูลที่เป็นประโยชน์
จากชุมชนเป็นฐานในการก าหนดแผนงาน 1 1 1 0 1 0.8 

4.  มีการสร้างบรรยากาศความร่วมมือในการท างาน
ระหว่างบุคลากรทุกระดับและหน่วยงาน 1 1 1 0 1 0.8 

5.  มีการแสวงหาข้อมูล ข่าวสาร ความรู้และแนวคิด
ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน 1 1 1 0 1 0.8 

6.  มีการบริหารงานที่เน้นปัจจัยป้อน กระบวนการ
ท างานและผลผลิต 1 1 1 1 1 0.8 

7.  มีการทบทวนและปรับกระบวนการบริหารของ
องค์การให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 1 1 1 1 1 0.8 

8.  มีการให้ค าแนะน าและค าปรึกษา แก่ผู้ปฏิบัติให้
สอดคล้องกับในการท างานเพ่ือให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 1 1 1 1 1 1 

9.  มีการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 

10.  แก้ไข ปรับปรุง และทบทวน การปฏิบัติงานด้วย
เทคนิค วิธีการที่หลากหลายเมื่อสถานการณ์
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีก าหนดไว้  1 1 1 1 1 1 

11.  ก าหนดแผนงาน โครงการที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์ขององค์การ 1 1 1 1 1 1 

12.  ก าหนดและถ่ายทอดตัวชี้วัดและมาตรฐาน
ความส าเร็จที่สามารถวัดความส าเร็จได้ในแผนงาน
และโครงการ 1 1 1 1 1 1 

13.  มีการใช้กระบวนการบริหาร การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) และการ
น า (Leading)  การควบคุม (Controlling) ในการ
ด าเนินงานทุกระดับ 1 1 1 1 1 1 

การสร้างและธ ารงรักษาทีม       
1. เชื่อการคิดอย่างมีเหตุผลและร่วมกันท างานเป็นหมู่

คณะ  1 1 1 1 1 1 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. กระตุ้นให้แต่ละคนในทีมมีอุดมการณ์เดียวกันและมี

จิตสาธารณะ 0 1 1 1 1 0.8 
3. ให้เกียรติยกย่องบทบาททีมงานในความส าเร็จที่ได้รับ 1 1 1 1 1 1 
4. จัดโครงสร้างองค์การและสนับสนุนให้พนักงานทุก

ระดับได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยเหลือกัน 1 1 1 1 1 1 
5. สร้างทีมงาน ให้ก าลังใจ ตามบทบาทหน้าที่และ

เป้าหมายของทีม 0 1 1 1 1 0.8 
6. สร้างระบบและวิธีการติดต่อสื่อสารกันภายในองค์กร

อย่างเปิดเผยทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 1 1 1 1 1 1 
7. มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ให้อภัยกัน ให้ก าลังใจกัน 

ไม่หาคนผิด แต่หาสาเหตุที่ผิดพลาด 1 1 1 1 1 1 
8. มีการจัดการระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และ

เน้นการกระจายอ านาจ 1 1 1 1 1 1 
9. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เป็นผู้น า มีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น ก ากับติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 

10. มีการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนยอมรับและ
ปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ 1 1 1 1 1 1 

11. สร้างความคุ้นเคยและเยี่ยมเยียนบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอทั้งที่เป็นทางตรงและไม่เป็นทางตรง 1 1 1 1 1 1 

12. เป็นตัวอย่างที่ดีของการเป็นผู้น า เมื่อเกิดความ
ผิดพลาดสามารถแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้อย่าง
รวดเร็วถูกต้อง 1 1 1 1 1 1 

การจูงใจและพัฒนาบุคลากร         
1.  พัฒนาความสามารถโดยค านึงถึงความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล 1 1 1 1 1 1 
2.  มอบหมายงานที่ส าคัญและให้การสนับสนุนที่เป็น

รูปธรรม 1 1 1 1 1 1 
3.  มีการมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอ านาจ

หน้าที่ที่ชัดเจนในการท างานร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 
4.  สร้างการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถและทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 
5.  ให้ค าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือจัดให้มีการอบรม

เพ่ิมเติม 0 1 1 1 1 1 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
6. กระตุ้น และการจูงใจการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ด้วยวิธีการหลายรูปแบบ 0 1 1 1 1 1 
7.  มีการวางแผนอนาคตส าหรับบุคลากรทุกระดับ 0 1 1 1 1 1 
8.  ยกย่องสรรเสริญและการประเมินผลอย่างยุติธรรม 

ถูกต้องเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 
9.  ถ่ายทอดเป้าหมายและกลยุทธ์หลักท้ังด้านปริมาณ 

และคุณภาพเกี่ยวกับการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 
10.  มุ่งพัฒนาบุคลากรทุกคนในด้านความรู้ทางวิชาการ 

และความรู้ทางวิชาชีพอย่างทั่วถึง 1 1 1 1 1 1 
11.  ชี้แนะและให้อิสระในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

อย่างต่อเนื่องและเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 
12.  บุคลากรมีความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูล

สารสนเทศทางการศึกษาเพ่ือพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 0 1 1 1 1 1 
การประเมินผลการปฏิบัติ 1 2 3 4 5 IOC 
1. การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัว

ซึ่งเอ้ือต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 
2.  แผนงาน/โครงการต่างๆมีการด าเนินงานโดยยึด

วัตถุประสงค์เป็นหลักและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด 0 1 1 1 1 0.8 

3.  การจัดสรรงบประมาณในแต่ละโครงการมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และเพียงพอ 1 1 1 1 1 1 

4.  การบริหารและการอนุมัติเบิกจ่ายงบประมาณมีความ
สะดวก รวดเร็ว และเป็นไปตามก าหนดเวลา 1 1 1 1 1 1 

5.  สร้างระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาที่
สอดคล้องและเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานใน
องค์การและหน่วยงานที่เก่ียวข้องในการสอน 0 1 1 1 1 0.8 

6.  มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน า
ข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาการจัดการในเขตพ้ืนที่
การศึกษาฯ 1 1 1 1 1 1 

7.  มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่
ก าหนด 0 1 1 1 1 1 

8.  มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
ได้แก่ ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเอง มีการรายงาน
ผลในรูปสถิติ มีการรายงานผลในรูปวาจา หรือมีการ
รายงานเป็นลายลักษณ์อักษร 0 1 1 1 1 1 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
9. มีการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตาม

แผนงานอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมา
เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 1 1 1 1 1 1 

10.  ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 1 1 1 1 1 1 

11.  สร้างจิตส านึกของวัฒนธรรมคุณภาพในการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 1 1 

12.  ส่งเสริมการด าเนินงานโดยใช้วงจรคุณภาพ PDCA 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 1 1 1 1 1 1 

13.  ใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากระบบการบริหารจัดการ
สารสนเทศในการติดตาม ควบคุม กลยุทธ์และแผนงาน 0 1 1 1 1 1 

การประเมินผลการปฏิบัติ 1 2 3 4 5 IOC 
1. การจัดโครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมและคล่องตัว

ซึ่งเอ้ือต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 
2.  แผนงาน/โครงการต่างๆ มีการด าเนินงานโดยยึด

วัตถุประสงค์เป็นหลักและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด คุ้มค่าและประหยัด 0 1 1 1 1 0.8 

3.  การจัดสรรงบประมาณในแต่ละโครงการมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ และเพียงพอ 1 1 1 1 1 1 

4.  การบริหารและการอนุมัติเบิกจ่ายงบประมาณมีความ
สะดวก รวดเร็ว และเป็นไปตามก าหนดเวลา 1 1 1 1 1 1 

5.  สร้างระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาที่
สอดคล้องและเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานใน
องค์การและหน่วยงานที่เก่ียวข้องในการสอน 0 1 1 1 1 0.8 

6.  มีผลการส ารวจความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน า
ข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาการจัดการในเขตพ้ืนที่
การศึกษาฯ 1 1 1 1 1 1 

7.  มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่
ก าหนด 0 1 1 1 1 1 

8.  มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
ได้แก่ ผู้บริหารสังเกตการณ์ด้วยตนเอง มีการรายงาน
ผลในรูปสถิติ มีการรายงานผลในรูปวาจา หรือมีการ
รายงานเป็นลายลักษณ์อักษร 0 1 1 1 1 1 
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ข้อ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
9. มีการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตาม

แผนงานอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งน าผลการประเมินมา
เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 1 1 1 1 1 1 

10.  ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 1 1 1 1 1 1 

11.  สร้างจิตส านึกของวัฒนธรรมคุณภาพในการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 1 1 

12.  ส่งเสริมการด าเนินงานโดยใช้วงจรคุณภาพ PDCA 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 1 1 1 1 1 1 

13.  ใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากระบบการบริหารจัดการ
สารสนเทศในการติดตาม ควบคุม กลยุทธ์และแผนงาน 0 1 1 1 1 1 
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แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 การหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item Objective Consistency: IOC) ของแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ความคิดเห็น โดยใส่
เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยจะน ามาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: IOC) ปรากฏผลดังตาราง 
 
ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Consistency: IOC) ของแบบ
ประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 

ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ปัจจัยลักษณะบุคคล 1 2 3 4 5 IOC 
คุณลักษณะทางกาย       

1. มีรูปร่างสมส่วน 1 1 1 1 1 1 
2. มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง  1 1 1 1 1 1 
3. มีความภูมิฐาน 1 1 1 1 1 1 
4. การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ 1 1 1 1 1 1 

ภูมิหลังทางสังคม       
1. มีความรู้ ความสามารถด้านการบริหาร 1 1 1 1 1 1 
2. มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของสังคม 1 1 1 1 1 1 
3. มีความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญในงาน 1 1 1 1 1 1 
4. มีทัศนคติที่ดีในการเป็นผู้น าองค์กร 1 1 1 1 1 1 

สติปัญญา       
1. สามารถตีความได้อย่างมีเหตุผล 1 1 1 1 1 1 
2. สามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้

อย่างรวดเร็ว  
1 1 1 1 1 1 

3. สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับองค์กรอย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 

4. ฉลาด รอบรู้ มีสติปัญญาและไหวพริบดี 1 1 1 1 1 1 
บุคลิกภาพ       

1. ยอมรับฟังเหตุผลของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 
2. มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง 1 1 1 1 1 1 
3. มีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน 1 1 1 1 1 1 
4. มีความหนักแน่น มั่นคง ควบคุมอารมณ์ได้ 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คุณลักษณะทางสังคม       

1. มีความสามารถในการแสวงหาความร่วมมือ 1 1 1 1 1 1 
2. เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนและสังคมอย่างสม่ าเสมอ 1 1 1 1 1 1 
3. มีความสามารถเป็นที่ยอมรับของชุมชน 1 1 1 1 1 1 
4. มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดี 1 1 1 1 1 1 

ทักษะของผู้บริหาร       
1. สามารถวางแผน จัดท าแผน และด าเนินการตามที่

ก าหนดไว้ได้ 1 1 1 1 1 1 
2. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกในองค์กร 1 1 1 1 1 1 
3. มองภาพของการปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 1 1 1 1 1 1 
4. มีมุมมองกว้างไกลในการพัฒนาองค์กร 1 1 1 1 1 1 

การวางแผน ก าหนดนโยบายเป้าหมาย และกระบวนการ
ปฏิบัติงาน       

1. ใช้ข้อมูลข่าวสารที่เก่ียวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ 
และบริบทที่เปลี่ยนแปลงของส่วนกลางมาใช้ในการ
วางแผนพัฒนาองค์การ 1 1 1 1 1 1 

2. ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององค์การไว้ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 

3. มีการวิเคราะห์งาน วางแผน ด าเนินการและส่งเสริม
การปฏิบัติตามแผน 1 1 1 1 1 1 

4. สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 

การอ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน
เต็มศักยภาพ       

1. วางระบบในการจัดหา การอ านวยความสะดวกใน
การใช้และการเก็บรักษาทรัพยากรการบริหารต่างๆ 
เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 

2. อ านวยการให้บุคลากรในองค์การได้จัดท าแผ่นงาน/
โครงการให้ครอบคลุมภาระงานของตนเอง และมี
การรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ 1 1 1 1 1 1 

3. มอบหมายหน้าที่หรืองานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องให้
บุคลากรในองค์การตามความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
การเป็นตัวแทนสัญลักษณ์เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 1 2 3 4 5 IOC 
1. มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูลต่างๆ ทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ 1 1 1 1 1 1 
2. จัดให้มีระบบการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารข้อมูล

ต่างๆ ภายในองค์การให้มีความคล่องตัว ทั่วถึง ถูกต้อง 
ชัดเจน และรวดเร็ว 1 1 1 1 1 1 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมกิจกรรม
ทางสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 1 1 1 1 1 1 

4.  ส่งเสริมความสามัคคีของหมู่คณะ และ ประสาน
สัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 1 1 1 1 1 1 

การพัฒนาทีมงานและการส่งเสริมการท างานเป็นทีม       
1. ยกย่อง ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อบุคคลากรในฐานะ

ผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 1 1 
2. ส่งเสริมความสามัคคีของบุคลากรของบุคลากรภายใน

องค์การ 1 1 1 1 1 1 
3. สร้างบรรยากาศของความร่วมมือและส่งเสริมความ

สามัคคีภายในองค์การ 1 1 1 1 1 1 
4. สนับสนุนการท างานเป็นทีม เชื่อมั่นในทีมงานและ

ตระหนักในผลงานที่เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 1 
การคาดคะเนแนวโน้มและพัฒนาการต่างๆ เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง       
1. น าองค์การในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของนโยบาย วัตถุประสงค์ และบริบทที่เปลี่ยนแปลง
ของส่วนกลาง 1 1 1 1 1 1 

2. มอบหมายภาระหน้าที่ และสร้างโอกาสให้บุคลากรได้
แสตงความเป็นผู้น า 1 1 1 1 0 0.8 

3. ศึกษาวิธีการปฏิบัติขององค์การอ่ืนๆ เพื่อน ามาปรับใช้
ให้เหมาะสม 1 1 1 1 1 1 

4. แสดงความรับผิดชอบในฐานะผู้บริหารองค์การ ไม่ปัด
ความรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 1 

การเป็นที่ปรึกษาของบุคลากรทั้งในเรื่องงานและส่วนตัว       
1. มีลักษณะเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้เข้าพบได้ 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. พยายามท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในขณะสนทนา

ด้วย 1 1 1 1 1 1 
3. แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้ความช่วยเหลือแก่

บุคลากรที่ประสบปัญหาหรือความเดือดร้อนตาม
โอกาสและความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 

4. ให้ค าแนะน าปรึกษาท้ังในเรื่องงานและส่วนตัวแก่
บุคลากรตามโอกาสอันสมควร 1 1 1 1 1 1 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม       
โครงสร้างองค์กร 1 2 3 4 5 IOC 
1. โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับขนาดและบริบทของ

องค์กร 1 1 1 1 1 1 
2. โครงสร้างองค์กรที่มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 1 0 1 1 1 0.8 
3. สายการบังคับบัญชามีความชัดเจน 1 1 1 1 1 1 
4. มีลักษณะงานที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 

วัฒนธรรมองค์การ       
1. มีบรรยากาศในการท างานเป็นทีม 1 1 1 1 1 1 
2. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร 1 1 1 1 1 1 
3. การสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 
4. มีบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร 1 1 1 1 1 1 

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร       
1. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่ง

งาน 1 1 1 1 1 1 
2. มีระบบการส่งเสริมและพัฒนาความรู้และ

ความสามารถของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 
3. มีระบบการประเมินผลบุคลากรที่เอ้ือต่อการพัฒนา

ความรู้และความสามารถของบุคลากร 1 1 1 1 1 1 
4. สนับสนุนให้เกิดการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 1 1 1 1 1 1 
กระบวนการท างาน       
1. มีระเบียบ วิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 
2. ระบบการท างานง่ายต่อการปฏิบัติ ไม่ซ้ าซ้อน 1 1 1 1 1 1 
3. กระบวนการท างานที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์กร 1 1 1 1 1 1 
4. มีการบริหารจัดการความเสี่ยงในกระบวนการท างาน 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
งบประมาณ       
1. การวางแผนงบประมาณที่เหมาะสมและเพียงพอ

ส าหรับการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 
2. การวางแผนโครงการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกล

ยุทธ์ขององค์กร 1 1 1 1 1 1 
3. ระบบการบริหารจัดการงบประมาณที่โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 1 1 1 1 1 1 
4. ระบบการตรวจสอบภายในมีความเป็นอิสระและเป็นที่

ยอมรับทั้งหน่วยงานภายในและการตรวจสอบจาก
หน่อยงานภายนอก 1 1 1 1 1 1 

การสื่อสารและเทคโนโลยี       
1. มีอุปกรณ์เทคโนโลยีมีความทันสมัยเพ่ือการสื่อสาร

ภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาฯ 1 1 1 1 1 1 
2. มีอุปกรณ์เทคโนโลยีความเพียงพอและพร้อมใช้งาน 1 1 1 1 1 1 
3. ระบบฐานข้อมูลเพื่อการบริหารจัดการที่เพียงพอและ

เป็นปัจจุบัน 1 1 1 1 1 1 
4. ระบบการรายงานผลการด าเนินงานที่ผ่านมาอย่าง

ถูกต้องและครอบคลุม 1 1 1 1 1 1 
ระบบเครือข่าย       
1. มีการสร้างเครือข่ายผู้ปกครอง ผู้น าชุมชน  1 1 1 1 1 1 
2. มีการสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนได้รับทราบ

ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 1 1 1 1 1 1 
3. เขตพ้ืนที่การศึกษามีความสัมพันธ์อันดีกับส่วนราชการ

อ่ืนๆ 1 1 1 1 1 1 
4. เขตพ้ืนที่การศึกษาฯ มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาของ

ท้องถิ่นและชุมชน 1 1 1 1 1 1 
สภาพทางเศรษฐกิจ       
1. อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศท าให้เขต

พ้ืนที่การศึกษาฯ ได้รับการจัดสรรงบประมาณตาม
โครงการ 1 1 1 1 1 1 

2. การจัดสรรงบประมาณจากส่วนกลางมีความเพียงพอ  1 1 1 1 1 1 
3. ระบบเศรษฐกิจของประเทศดีเอ้ือต่อการน ากลยุทธ์

ไปสู่การปฏิบัติ 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
4. เขตพ้ืนที่การศึกษาฯ ได้รับการจัดสรรทรัพยากรที่

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 
สภาพทางสังคม       
1. ชุมชนมีส่วนร่วม มีการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูลต่อกัน 1 1 1 1 1 1 
2. สังคม ชุมชนมีสภาพแวดล้อมที่ดีเอ้ือต่อการขับเคลื่อน

นโยบาย 1 1 1 1 1 1 
3. บุคคลในชุมชนมีความรัก ความสามัคคี ช่วยกันพัฒนา 1 1 1 1 1 1 
4. ชุมชนไม่มีปัญหาทางสังคมที่เป็นอุปสรรคต่อการ

ขับเคลื่อนนโยบาย 1 1 1 1 1 1 
สภาพทางการเมือง       
1. ผู้น าท้องถิ่นมีบทบาทในการร่วมแก้ไขปัญหาในเขต

พ้ืนที่การศึกษา 1 1 1 1 1 1 
2. การเมืองในชุมชนมีความม่ันคง มีความเป็น

ประชาธิปไตย 1 1 1 1 1 1 
3 นักการเมืองในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ

ทุกภาคส่วน 1 1 1 1 1 1 
4 การออกกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับมีความทันสมัย 

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี 1 1 1 1 1 1 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

                      ตัวแปร Cronbach's Alpha 
ปัจจัยลักษณะบุคคล 0.901 
คุณลักษณะทางกาย  0.685 
ภูมิหลังทางสังคม 0.774 
สติปัญญา 0.880 
บุคลิกภาพ 0.868 
คุณลักษณะทางงานและคุณลักษณะทางสังคม 0.646 
ทักษะของผู้บริหาร 0.789 
การวางแผนและการก าหนดนโยบาย 0.796 
การส่งเสริมให้บุคคลท างานเต็มศักยภาพ 0.780 
การเป็นสัญลักษณ์ขององค์การ 0.853 
การพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีม 0.847 
การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.850 
การเป็นที่ปรึกษาของบุคคล 0.728 
ปัจจัยสภาพแวดล้อม 0.796 
โครงสร้างองค์การ 0.873 
วัฒนธรรมองค์การ 0.855 
กระบวนการบริหาร   0.887 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 0.882 
งบประมาณ 0.840 
การสื่อสาร เทคโนโลยี 0.887 
ระบบเครือข่าย 0.865 
สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ 0.909 
สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม 0.909 
สภาพแวดล้อมทางด้านการเมือง 0.940 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 0.931 
การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์   0.930 
การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  0.946 
การสร้างและธ ารงรักษาทีม 0.935 
การจูงใจและพัฒนาบุคลากร   0.921 
การประเมินผลการปฏิบัติ 0.945 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด 0.970 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของปัจจัยคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
จ านวน 5 ตัวแปร 10 คู ่ปรากฏผลดังนี้ 
 

Correlations 

  X13 X14 X15 X16 X17 

X13 Pearson Correlation 1 .778** .746** .709** .636** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 600 600 600 600 600 

X14 Pearson Correlation .778** 1 .796** .816** .706** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 600 600 600 600 600 

X15 Pearson Correlation .746** .796** 1 .772** .730** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 600 600 600 600 600 

X16 Pearson Correlation .709** .816** .772** 1 .712** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 600 600 600 600 600 

X17 Pearson Correlation .636** .706** .730** .712** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 600 600 600 600 600 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   

 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .898 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.507E3 

df 10 

Sig. .000 

 
 
 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
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                             DATE:  2/26/2015 
                                  TIME: 23:34 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com  
 
         Covariance Matrix        
 
                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.30 
       Y2       0.25       0.28 
       Y3       0.24       0.26       0.33 
       Y4       0.22       0.25       0.28       0.31 
       Y5       0.23       0.26       0.27       0.28       0.32 
 
 Number of Iterations =  7 
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 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
       Y1 = 0.43*Y, Errorvar.= 0.1  
           (0.020)            (0.0075)            
            21.64              15.76              
  
        
           (0.018)            (0.0034)            
            27.76              13.32              
  
        
           (0.019)            (0.0040)            
            29.16              8.60               
  
        
           (0.018)            (0.0035)            
            28.34              12.52              
  
        
           (0.018)            (0.0037)            
            29.39              8.23               
  
 
 Error Covariance for Y2 and Y1 = 0.038 
                                (0.0040) 
                                   9.54 
 
 Error Covariance for Y5 and Y3 = -0.02 
                                (0.0029) 
                                  -7.16 
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
            Y           
            -------- 
                1.00 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
                              Degrees of Freedom = 3 
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                Minimum Fit Function Chi-Square = 3.88 (P = 0.27) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 3.87 (P = 0.28) 
         Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 41.34 (P = 0.0) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.87 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 10.27) 
  
                       Minimum Fit Function Value = 0.0072 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0016 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.019) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.023 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.080) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.72 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.052 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.050 ; 0.069) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.056 
                        ECVI for Independence Model = 6.85 
  
      Chi-Square for Independence Model with 10 Degrees of Freedom = 3681.32 
                            Independence AIC = 3691.32 
                                Model AIC = 27.87 
                              Saturated AIC = 30.00 
                           Independence CAIC = 3717.77 
                                Model CAIC = 91.37 
                             Saturated CAIC = 109.37 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.30 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 
  
                            Critical N (CN) = 1576.69 
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0013 
                            Standardized RMR = 0.0041 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.99 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20 
 

                           Time used:    0.000 Seconds 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                         DATE:  3/31/2015 
                                  TIME:  3:40 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 
 
 
 envi                                                                            
 
         Covariance Matrix        
 
                  x1         x2         x3         x4         x5         x6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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       x1       0.43 
       x2       0.20       0.50 
       x3       0.14       0.21       0.49 
       x4       0.19       0.22       0.22       0.52 
       x5       0.16       0.17       0.16       0.15       0.50 
       x6       0.16       0.16       0.19       0.22       0.15       0.52 
       x7       0.17       0.18       0.18       0.21       0.16       0.18 
       x8       0.11       0.12       0.20       0.17       0.07       0.18 
       x9       0.14       0.12       0.18       0.15       0.17       0.14 
      x10       0.12       0.09       0.17       0.12       0.08       0.12 
 
         Covariance Matrix        
 
                  x7         x8         x9        x10    
            --------   --------   --------   -------- 
       x7       0.50 
       x8       0.24       0.68 
       x9       0.22       0.33       0.58 
      x10       0.23       0.38       0.38       0.62 
 
 
 envi                                                                            
 
 Number of Iterations =  5 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
       x1 = 0.40*environm, Errorvar.= 0.27  ,  
           (0.027)                   (0.019)            
            14.81                     14.32             
  
        
           (0.028)                   (0.020)            
            15.68                     15.02             
  
        
           (0.029)                   (0.020)            
            16.64                     12.71             
  
       x4 = 0.48*environm, Errorvar.= 0.29  , R  = 0.43 
           (0.029)                   (0.020)            
            16.70                     14.55             
  
        
           (0.029)                   (0.023)            
            12.06                     16.11             
  
        
           (0.029)                   (0.022)            
            13.86                     15.67             
  
       x7 = 0.44*environm, E  



281 
 

           (0.030)                   (0.022)            
            14.92                     14.13             
  
        
           (0.036)                   (0.034)            
            9.96                      16.30             
  
        
           (0.033)                   (0.028)            
            10.11                     16.57             
  
      x10 = 0.28*environm, Err  
           (0.035)                   (0.033)            
            8.11                      16.71             
  
 
 Error Covariance for x3 and x1 = -0.05 
                                 (0.014) 
                                  -3.81 
 
 Error Covariance for x7 and x3 = -0.04 
                                 (0.014) 
                                  -2.95 
 
 Error Covariance for x8 and x5 = -0.05 
                                 (0.017) 
                                  -3.04 
 
 Error Covariance for x8 and x7 = 0.083 
                                 (0.020) 
                                   4.13 
 
 Error Covariance for x9 and x5 = 0.067 
                                 (0.015) 
                                   4.48 
 
 Error Covariance for x9 and x7 = 0.079 
                                 (0.018) 
                                   4.40 
 
 Error Covariance for x9 and x8 = 0.21 
                                (0.024) 
                                  8.71 
 
 Error Covariance for x10 and x7 = 0.11 
                                 (0.020) 
                                   5.75 
 
 Error Covariance for x10 and x8 = 0.28 
                                 (0.027) 
                                  10.48 
 
 Error Covariance for x10 and x9 = 0.29 
                                 (0.025) 
                                  11.83 
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         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
            environm    
            -------- 
                1.00 
  

Goodness of Fit Statistics 
Degrees of Freedom = 25 

Minimum Fit Function Chi-Square = 41.88 (P = 0.019) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 42.31 (P = 0.017) 

Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 8.24 (P = 0.0041) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 17.31 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (3.16 ; 39.33) 
Minimum Fit Function Value = 0.070 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.029 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0053 ; 0.066) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.034 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.015 ; 0.051) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.94 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.17 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.15 ; 0.21) 
ECVI for Saturated Model = 0.18 

ECVI for Independence Model = 5.59 
 

Chi-Square for Independence Model with 45 Degrees of Freedom = 3325.74 
Independence AIC = 3345.74 

Model AIC = 102.31 
Saturated AIC = 110.00 

Independence CAIC = 3399.71 
Model CAIC = 264.22 

Saturated CAIC = 406.83 
 

Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.55 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 

Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
 

Critical N (CN) = 634.83 
 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.015 
Standardized RMR = 0.028 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.45 
 

Time used:    0.000 Seconds 

 
ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 

 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .945 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7.537E3 

df 351 

Sig. .000 
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ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                    DATE:  3/31/2015 
                                  TIME:  4:02 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
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 new2                                                                            
 
         Covariance Matrix        
 
                  y1         y2         y3         y4         y5         y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y1       0.51 
       y2       0.14       0.43 
       y3       0.09       0.12       0.56 
       y4       0.14       0.13       0.11       0.34 
       y5       0.09       0.12       0.11       0.11       0.33 
       y6       0.13       0.13       0.12       0.15       0.14       0.35 
       y7       0.12       0.11       0.14       0.14       0.13       0.16 
       y8       0.11       0.11       0.12       0.14       0.14       0.15 
       y9       0.10       0.10       0.11       0.12       0.15       0.14 
      y10       0.08       0.08       0.09       0.12       0.11       0.12 
      y11       0.10       0.11       0.14       0.16       0.14       0.15 
      y12       0.08       0.08       0.07       0.10       0.15       0.12 
      y13       0.08       0.10       0.08       0.11       0.12       0.12 
      y14       0.10       0.10       0.08       0.12       0.13       0.12 
      y15       0.11       0.11       0.10       0.14       0.14       0.13 
      y16       0.11       0.10       0.11       0.11       0.13       0.13 
      y17       0.13       0.10       0.09       0.11       0.14       0.14 
       x1       0.10       0.12       0.12       0.09       0.10       0.12 
       x2       0.09       0.10       0.12       0.11       0.13       0.13 
       x3       0.10       0.09       0.13       0.10       0.13       0.14 
       x4       0.11       0.09       0.11       0.11       0.11       0.12 
       x5       0.05       0.09       0.11       0.09       0.12       0.11 
       x6       0.08       0.08       0.09       0.08       0.11       0.11 
       x7       0.10       0.13       0.11       0.12       0.16       0.15 
       x8       0.09       0.06       0.10       0.06       0.13       0.09 
       x9       0.12       0.11       0.09       0.09       0.14       0.11 
      x10       0.11       0.10       0.11       0.08       0.15       0.12 
 
         Covariance Matrix        
 
                  y7         y8         y9        y10        y11        y12    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       y7       0.41 
       y8       0.15       0.34 
       y9       0.13       0.15       0.41 
      y10       0.13       0.16       0.18       0.42 
      y11       0.15       0.14       0.15       0.15       0.32 
      y12       0.13       0.14       0.13       0.15       0.16       0.31 
      y13       0.11       0.13       0.16       0.15       0.15       0.13 
      y14       0.11       0.14       0.15       0.15       0.15       0.14 
      y15       0.12       0.14       0.17       0.19       0.18       0.15 
      y16       0.11       0.13       0.15       0.16       0.16       0.14 
      y17       0.12       0.13       0.15       0.15       0.16       0.14 
       x1       0.10       0.10       0.13       0.10       0.16       0.14 
       x2       0.12       0.13       0.15       0.16       0.17       0.14 
       x3       0.13       0.13       0.17       0.14       0.17       0.13 
       x4       0.10       0.13       0.16       0.14       0.16       0.15 
       x5       0.13       0.12       0.16       0.15       0.15       0.15 
       x6       0.09       0.12       0.14       0.14       0.13       0.13 
       x7       0.14       0.15       0.18       0.18       0.19       0.19 
       x8       0.07       0.09       0.11       0.10       0.14       0.13 
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       x9       0.09       0.12       0.19       0.12       0.15       0.15 
      x10       0.09       0.13       0.17       0.13       0.15       0.15 
 
         Covariance Matrix        
 
                 y13        y14        y15        y16        y17         x1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      y13       0.32 
      y14       0.25       0.29 
      y15       0.25       0.26      0.33 
      y16       0.24       0.26      0.27       0.33 
      y17       0.23       0.25      0.26       0.26       0.35 
       x1       0.13       0.13       0.14       0.15       0.14       0.32 
       x2       0.16       0.16       0.18       0.19       0.17       0.18 
       x3       0.18       0.17       0.18       0.18       0.20       0.15 
       x4       0.16       0.15       0.17       0.17       0.17       0.19 
       x5       0.13       0.15       0.16       0.16       0.16       0.15 
       x6       0.15       0.15       0.16       0.15       0.16       0.15 
       x7       0.22       0.24       0.23       0.24       0.23       0.15 
       x8       0.22       0.22       0.22       0.23       0.23       0.13 
       x9       0.21       0.21       0.21       0.22       0.22       0.15 
      x10       0.24       0.24       0.25       0.25       0.25       0.14 
 
         Covariance Matrix        
 
                  x2         x3         x4         x5         x6         x7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       x2       0.33 
       x3       0.21       0.36 
       x4       0.20       0.21       0.39 
       x5       0.16       0.14       0.16       0.41 
       x6       0.16       0.18       0.21       0.17       0.41 
       x7       0.19       0.20       0.21       0.17       0.20       0.43 
       x8       0.16       0.21       0.19       0.11       0.21       0.26 
       x9       0.14       0.19       0.16       0.17       0.16       0.25 
      x10      0.14       0.21       0.15       0.14       0.18       0.26 
 
         Covariance Matrix        
 
                  x8         x9        x10    
            --------   --------   -------- 
       x8       0.64 
       x9       0.38       0.55 
      x10       0.43       0.43       0.60 
  
 
 
 new2                                                                            
 
 Number of Iterations =  5 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
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                                 (0.027)            
                                  16.14             
  
        
           (0.042)               (0.022)            
            7.23                  16.00             
  
        
           (0.052)               (0.029)            
            6.47                  15.99             
  
        
           (0.043)               (0.015)            
            7.90                  15.63             
  
       y5 = 0.40*pers, Errorvar.= 0  
           (0.051)               (0.013)            
            7.74                  15.01             
  
        
           (0.052)               (0.014)            
            7.67                  15.25             
  
       y7 =  -  
              (0.042)     (0.074)               (0.018)            
              -2.98        6.76                  14.61             
  
        
           (0.052)               (0.013)            
            7.77                  15.08             
  
        
           (0.056)               (0.016)            
            7.70                  15.21             
  
       
           (0.054)               (0.018)            
            7.52                  15.36             
  
      y11 = 0.44*pers, Errorvar.= 0.1  
           (0.055)               (0.011)            
            8.02                  14.33             
  
       
           (0.052)               (0.012)            
            7.85                  14.84             
  
       
                                 (0.0072)            
                                  14.10              
  
      y14 = 0.51*lead, Errorvar.= 0.049   
           (0.016)               (0.0041)            
            31.05                 11.80              
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           (0.020)               (0.0050)            
            26.50                 12.80              
  
       
           (0.020)               (0.0048)            
            26.82                 12.44              
  
       
           (0.021)               (0.0070)            
            24.10                 14.24              
  
  
        
           (0.023)               (0.013)            
            14.61                 15.49             
  
        
           (0.022)               (0.011)            
            17.95                 14.69             
  
        
           (0.023)               (0.012)            
            18.01                 14.76             
  
        
           (0.025)               (0.015)            
            16.10                 15.15             
  
       x5 = 0.37*envi, Errorvar.= 0.28  , R  = 0.33 
           (0.026)               (0.018)            
            14.14                 15.60             
  
        
           (0.026)               (0.017)            
            14.40                 15.61             
  
        
           (0.024)               (0.012)            
            21.02                 13.93             
  
        = 0.31 
           (0.033)               (0.028)            
            13.54                 15.87             
  
        
           (0.030)               (0.022)            
            15.25                 15.36             
  
       
           (0.031)               (0.023)            
            15.79                 15.25             
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 Error Covariance for y2 and y1 = 0.067 
                                 (0.018) 
                                   3.81 
 
 Error Covariance for y4 and y1 = 0.055 
                                 (0.014) 
                                   3.92 
 
 Error Covariance for y4 and y2 = 0.040 
                                 (0.013) 
                                   3.14 
 
 Error Covariance for y6 and y4 = 0.035 
                                 (0.010) 
                                   3.44 
 
 Error Covariance for y10 and y5 = -0.03 
                                  (0.011) 
                                   -3.03 
 
 Error Covariance for y11 and y4 = 0.031 
                                 (0.0088) 
                                    3.56 
 
 Error Covariance for y12 and y3 = -0.04 
                                  (0.013) 
                                   -3.13 
 
 Error Covariance for y14 and y13 = 0.016 
                                  (0.0041) 
                                     3.98 
 
 Error Covariance for y15 and y4 = 0.016 
                                 (0.0057) 
                                    2.87 
 
 Error Covariance for y15 and y10 = 0.030 
                                  (0.0068) 
                                     4.46 
 
 Error Covariance for y17 and y1 = 0.030 
                                 (0.0096) 
                                    3.18 
 
 Error Covariance for x2 and x1 = 0.041 
                                (0.0086) 
                                   4.73 
 
 Error Covariance for x3 and x2 = 0.039 
                                (0.0084) 
                                   4.64 
 
 Error Covariance for x4 and x1 = 0.044 
                                (0.0098) 
                                   4.54 
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 Error Covariance for x4 and x2 = 0.037 
                                (0.0093) 
                                   3.99 
 
 Error Covariance for x4 and x3 = 0.032 
                                (0.0093) 
                                   3.42 
 
 Error Covariance for x6 and x4 = 0.047 
                                 (0.011) 
                                   4.37 
 
 Error Covariance for x8 and x5 = -0.07 
                                 (0.014) 
                                  -4.82 
 
 Error Covariance for x8 and x6 = 0.054 
                                 (0.013) 
                                   4.33 
 
 Error Covariance for x9 and x2 = -0.03 
                                (0.0090) 
                                  -3.49 
 
 Error Covariance for x9 and x4 = -0.03 
                                 (0.010) 
                                  -2.93 
 
 Error Covariance for x9 and x8 = 0.18 
                                (0.019) 
                                  9.09 
 
 Error Covariance for x10 and x2 = -0.04 
                                 (0.0090) 
                                   -4.50 
 
 Error Covariance for x10 and x4 = -0.05 
                                  (0.010) 
                                   -4.35 
 
 Error Covariance for x10 and x5 = -0.04 
                                  (0.012) 
                                   -3.71 
 
 Error Covariance for x10 and x8 = 0.21 
                                 (0.020) 
                                  10.23 
 
 Error Covariance for x10 and x9 = 0.20 
                                 (0.019) 
                                  10.55 
 
         Structural Equations 
 

  
 lead     =  -  
              (0.099)      (0.097)               (0.029)            
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              -0.84         9.57                  7.46              
  
  
           (0.100)               (0.054)            
            8.07                  3.75              
  
 
         Reduced Form Equations 
 
  
           (0.044)                                 
            19.71                                 
  
  
           (0.100)                                 
            8.07                                  
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
            envi        
            -------- 
                1.00 
  
 
         Covariance Matrix of Latent Variables    
 
            lead       pers       envi        
            --------   --------   -------- 
 lead           0.96 
 pers           0.67       0.85 
 envi           0.86       0.80       1.00 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 

 
Degrees of Freedom = 293 

Minimum Fit Function Chi-Square = 549.92 (P = 0.07906) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 537.59 (P = 0.07713) 

Chi-Square Difference with 0 Degree of Freedom = 0.00 (P = 1.00) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 244.59 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (183.41 ; 313.60) 
 

Minimum Fit Function Value = 1.02 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.45 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.34 ; 0.58) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.039 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.034 ; 0.045) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.31 
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.20 ; 1.44) 

ECVI for Saturated Model = 1.40 
ECVI for Independence Model = 56.23 
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Chi-Square for Independence Model with 351 Degrees of Freedom = 30252.84 
Independence AIC = 30306.84 

Model AIC = 707.59 
Saturated AIC = 756.00 

Independence CAIC = 30449.71 
Model CAIC = 1157.37 

Saturated CAIC = 2756.21 
 

Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.82 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 

Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
 

Critical N (CN) = 346.24 
 
 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.016 
Standardized RMR = 0.039 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.93 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.91 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.72 
 

The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 

x1        y2                 10.6                 0.04 
x1        y11                11.5                 0.03 
x2        y16                12.0                 0.02 
x3        y13                 8.9                 0.02 
x3        y17                19.5                 0.03 
x7        y12                 9.5                 0.03 
x7        y14                13.7                 0.02 
x8        y9                 10.1                -0.04 
x9        y9                 11.2                 0.03 

 
Time used:    0.062 Seconds 

 
total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
            envi        
            -------- 
 lead           0.80 
              (0.04) 
               19.71 
  
 pers           0.80 
              (0.10) 
                8.07 
  
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
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            envi        
            -------- 
 lead          -0.07 
              (0.08) 
               -0.84 
  
 pers            - - 
  
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
            lead       pers        
            --------   -------- 
 lead            - -      -0.08 
                         (0.10) 
                          -0.84 
  
 pers            - -        - - 
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