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บทคัดย�อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค� 1) เพ่ือศึกษาสภาพป=จจุบันและป=ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�าง
พลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 2) เพ่ือพัฒนา 
กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา  และ  3) เพ่ือตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ            
ของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ใช�ระเบียบวิธีวิจัย         
แบบผสมวิธีมีข้ันตอนการวิจัย 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป=จจุบันและป=ญหาของ              
การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษากลุBมตัวอยBาง ได�แกB ผู�บริหารสถานศึกษา 342 คน สุBมแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือ ได�แกB 
แบบสอบถาม มีคBาดัชนีความสอดคล�อง เทBากับ 1.00 มีคBาความเชื่อม่ัน เทBากับ 0.80 วิเคราะห�ข�อมูล
โดยหาคBาความถ่ี ร�อยละ คBาเฉลี่ยและคBาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ�การบริหาร
เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
โดยการนําข�อมูลในข้ันตอนท่ี 1 มาวิเคราะห� SWOT และ ตาราง TOWS Matrix โดยการวิเคราะห�
เนื้อหา ข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กลุBมตัวอยBาง ได�แกB ผู�บริหารสถานศึกษา 342 คน   
สุBมแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือ ได�แกB  แบบสอบถาม มีคBาดัชนีความสอดคล�อง เทBากับ  1.00                  
มีคBาความเชื่อม่ัน เทBากับ 0.91 วิเคราะห�ข�อมูล โดยหาคBาความถ่ี ร�อยละ คBาเฉลี่ยและคBาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบวBา 
 1) สภาพป=จจุบัน และป=ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบวBา 1.1) สภาพป=จจุบันของ
กระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจ ภาพรวม อยูBในระดับมาก และสภาพป=ญหาของกระบวนการ
เสริมสร�างพลังอํานาจ ภาพรวม อยูBในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาผลตBางของคBาเฉลี่ยรายด�าน              
โดยเรียงจากคBาเฉลี่ยสูงสุดไปคBาเฉลี่ยตํ่าสุด ได�ดังนี้ ด�านการติดตามการทํางาน ด�านการสร�าง          
ขวัญกําลังใจ ด�านการกําหนดเปPาหมายรBวม และด�านสนับสนุนทรัพยากร 1.2) สภาพป=จจุบัน             
ของทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ภาพรวม อยูBในระดับปานกลาง และสภาพป=ญหาของทักษะของครู                  
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ในศตวรรษท่ี 21 ภาพรวม อยูBในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาผลตBางของคBาเฉลี่ยรายทักษะ โดยเรียง
จากคBาเฉลี่ยสูงสุดไปคBาเฉลี่ยตํ่าสุด ได�ดังนี้ ทักษะอาชีพ ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน  
ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม ทักษะด�านการสื่อสาร ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี             
ทักษะชีวิต ทักษะการดูแลและการให�บริการ และทักษะด�านการวิจัย 

2) กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบวBา 2.1) ผลการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายในและภายนอก             
มีจุดแข็ง 27 ข�อ จุดอBอน 13 ข�อ โอกาส 9 ข�อและอุปสรรค 4 ข�อ นําไปสูBการพัฒนากลยุทธ�             
2.2) กลยุทธ�ท่ีพัฒนาข้ึนประกอบด�วย วิสัยทัศน� กําหนดได�วBา “บริหารสถานศึกษาสูBความเปSนเลิศ 
โดยการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให�เปSนผู�มี
ศักยภาพสูงสุด” มี 4 พันธกิจ มี 5 เปPาประสงค� มี 4 กลยุทธ� 10 กลยุทธ�รอง และ 45 แนวทางปฏิบัติ   

3) ผลตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบวBา 3.1) ผลตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพ               
มีการเพ่ิมข�อความ ในวิสัยทัศน� “บริหารสถานศึกษาสูBความเปSนเลิศอยBางยั่งยืน” และมีความเปSนไปได� 
ความเหมาะสม เปSนประโยชน�และความถูกต�อง อยูBในระดับมากทุกด�าน ตามลําดับ 3.2) ตรวจสอบ         
กลยุทธ�เชิงปริมาณ เรียงจากคBาเฉลี่ยสูงสุดไปคBาเฉลี่ยตํ่าสุด พบวBา มีความถูกต�อง ความเหมาะสม               
ความเปSนไปได� และเปSนประโยชน� อยูBในระดับมากทุกด�าน 
 
คําสําคัญ : กลยุทธ� การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
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ABSTRACT  
  The purpose of this research was to 1) study the current conditions and 

problems of the administration strategy for school administrator empowerment under the 
Secondary Education Area Office, 2) develop the administration strategy for school 
administrator empowerment under the Secondary Education Area Office, and 3) examine 
the administration strategy for school administrator empowerment under the Secondary 
Education Area Office. The research used mixed methodologies involving quantitative and 
qualitative approaches. The research methodology consisted of 3 steps. Step 1; study the 
current conditions and problems of the administration strategy for school administrator 
empowerment under the Secondary Education Area Office. The sample consisted of 342 
school administrators that were randomly selected using the multi – stage random 
sampling method. The instrument used was a five rating scale questionnaire with an index 
of item objective congruence of 1.00 and a reliability of 0.80. The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. Step 2; develop the 
administration strategy for school administrator empowerment under the Secondary 
Education Area Office, using the data from step 1 for a SWOT analysis, a TOWS Matrix table 
and content analysis. Step 3; examine the administration strategy for school administrator 
empowerment under the Secondary Education Area Office. The sample consisted of 342 
school administrators that were randomly selected using the multi – stage random 
sampling method. The instrument used was a five rating scale questionnaire with an index 
of item objective congruence of 1.00 and a reliability of 0.91. The statistics used for the  
data analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. 

The results of this research were as follows: 
1) The results of studying the current conditions and problems of the 

administration for school administrator empowerment under the Secondary 
Education Area are given below. 1.1) Overall, the current condition of the school 
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administrator empowerment process was at a high level. Overall, the problems of 
the school administrator  empowerment process were at a moderate level. When 
mean differences for  individual aspects were considered, the aspect with the highest 
mean was Monitoring, followed by Motivation , Goal Setting, and Acquisition resources. 
1.2) Overall, the current condition of 21st century teacher skills was at a moderate 
level. Overall, the problem of 21st century teacher skills were at a moderate level. 
When mean differences for individual aspects were considered, the aspect with the 
highest mean was Career Skills, followed by Satisfaction in Task skills, Construct and 
Implementation in Innovation Skills, Communication Skills, Media Technology and 
Information Management Skills, Life Skills, Service and Caring Skills, and Research Skills.  

2) The results of the development of the administration strategy for school 
administrator empowerment under the Secondary Education Area Office are given 
below. 2.1) The results of the SWOT analysis indicated there were 27 strengths, 13 
weaknesses, 9 opportunities, and 4 threats, leading to the development of the 
administration strategy. 2.2) The developed strategies included the vision, stating that 
"School administration for excellence by school administrator empowerment for the 
development of teachers and personnel to achieve the highest potential. "There are 4 
missions, 5 goals, 4 strategies, 10 secondary strategies, and 45 guidelines. 

3) The results of the examination of the administration strategy for school 
administrator empowerment under the Secondary Education Area Office are 
provided below. 3.1) The qualitative strategy examination resulted in the statement 
“School administration for sustainable excellence” being added while other statements 
and details remained the same. In addition, the results of the examination of the  
administration strategy by ordering  aspects with the highest to the lowest mean, 
showed that the aspects possibility, suitability, usefulness, and accuracy were all at a 
high level. 3.2) The quantitative strategy examination done by ordering  aspects with 
the highest to the lowest mean indicated that the strategy had a high level of 
accuracy, suitability, possibility, and usefulness.     

 
Keywords: Strategy, Administration for the Empowerment, the Secondary Education  
 Area Office 
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1 

บทที่  1 

บทนํา 
 

1.1  ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
 โลกศตวรรษท่ี 21 เป�นโลกแห�งข�อมูลข�าวสารท่ีสามารถรับและส�งต�ออย�างรวดเร็ว ส�งผลให�
ประชาชน ชุมชน และสังคมรับรู�ข�อมูลข�าวสารได�อย�างรวดเร็วและรู�เท�าทันการเปลี่ยนแปลงประชาชน
มีความรู�ความสามารถมากข้ึน และพร�อมท่ีจะเข�ามามีบทบาทและมีส�วนร�วมในการจัดการศึกษามาก
ข้ึน ในขณะท่ีโครงสร�างและระบบการศึกษายังบริหารและจัดการภายใต�กฎ ระเบียบ กติกา และแบบ
แผนการปฏิบัติรูปแบบเดิม ส�งผลให�เกิดป4ญหาและความไม�คล�องตัวในการบริหารจัดการและการ
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา อีกท้ังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษายังเป�นป4ญหา ท้ังเรื่องการ
ขาดแคลนครูในบางสาขา ครูไม�ครบชั้น อัตราส�วนครูต�อนักเรียนและนักเรียนต�อห�องไม�เป�นไปตาม
มาตรฐาน ซ่ึงส�งผลกระทบต�อการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
ผู�เรียนอย�างยิ่ง 
 การปรับปรุงโครงสร�างการบริหารงานของหน�วยงานส�วนกลาง ส�วนภูมิภาค และ
สถานศึกษาควบคู�กับการปรับปรุงแก�ไขป4ญหาและการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของผู�บริหาร 
ครู และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือแก�ป4ญหาท่ีเกิดข้ึน จะส�งผลให�หน�วยงานและสถานศึกษาสามารถ
บริหารและจัดการศึกษาท่ีแสดงความรับผิดชอบต�อคุณภาพมาตรฐานให�แก�ผู� เรียนอย�างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากข้ึน รวมท้ังการเป=ดโอกาสให�ทุกภาคส�วนของสังคม อาทิ บุคคล 
ครอบครัว ชุมชนสังคม ภาคเอกชน สถานประกอบการ มูลนิธิ วัด สถาบันและองค>กรต�าง ๆ ในสังคม
ท่ีมีศักยภาพและความพร�อมสามารถเข�ามามีส�วนร�วมในการดําเนินการจัดการศึกษาในรูปแบบท่ี
หลากหลายโดยมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ กติกาท่ีเป�นมาตรฐานเดียวกัน และมีนโยบายและมาตรการ
จูงใจท้ังท่ีเป�นตัวเงินและสิทธิประโยชน>อ่ืน เช�น การลดหย�อนภาษี เพ่ือส�งเสริมให�เกิดเครือข�ายความ
ร�วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 นอกจากนี้ ผลกระทบจากโครงสร�างประชากรวัยเรียนท่ีลดลงตลอดระยะเวลา 10 กว�าปB             
ท่ีผ�านมาและต�อเนื่องไปอีก 20 ปBข�างหน�า จะส�งผลให�ประเทศไทยเข�าสู�สังคมสูงวัยอย�างสมบูรณ>ในอีก
ไม�เกิน 5 ปBต�อจากนี้ และจะทําให�มีห�องเรียนและสถานศึกษาท่ีต�องป=ดตัวลง และจํานวนสถานศึกษา
ขนาดเล็กมีแนวโน�มเพ่ิมข้ึนอย�างต�อเนื่อง สถาบันอาชีวศึกษาและสถาบันอุดมศึกษาก็ต�องเผชิญกับ
สถานการณ>เดียวกัน รัฐจึงจําเป�นต�องบริหารและจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัดให�เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยการกําหนดท่ีต้ังและจัดกลุ�มสถานศึกษาตามระดับคุณภาพมาตรฐานการ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาท่ีป=ดตัวลงให�เป�นแหล�งเรียนรู�ของชุมชน หรือใช�ประโยชน>ร�วมกัน
ในพ้ืนท่ี การเลือกผลิตกําลังคนในสาขาวิชาท่ีสถาบันมีความเชี่ยวชาญและความเป�นเลิศเน�นคุณภาพ
มากกว�าปริมาณ การพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมสอดคล�องกับ
บริบทและความต�องการของสังคม เพ่ือให�รัฐสามารถใช�ทรัพยากรท่ีมีอย�างจํากัดให�เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดต�อผู�เรียน และใช�งบประมาณในส�วนท่ีสามารถประหยัดได�เพ่ือยกระดับคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาเพ่ือตอบโจทย>การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลงของสังคมและประเทศ (แผนการศึกษาแห�งชาติ พ.ศ. 2560– 2579) 
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 ปรัชญาการบริหารการศึกษาของไทยท่ีผ�านมาให�ความสําคัญกับงานนิเทศ กํากับ ติดตาม 
และประเมินผลอย�างใกล�ชิดใช�อํานาจในการบริหาร โดยการบังคับ ลงโทษ เพ่ือให�ผู�ใต�บังคบบัญชา
เกรงกลัวและปฏิบัติตามคําสั่งอย�างเคร�งครัด ความสัมพันธ>ระหว�างผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา
เป�นไปในลักษณะ นายกับลูกน�อง การตัดสินสั่งการเป�นดุลยพินิจของผู�บริหารเป�นส�วนใหญ� การ
บริหารงานบุคคลในองค>การยังให�ความสําคัญกับแนวคิดท่ีว�า การพัฒนาและการฝLกอบรมเป�นการ
สิ้นเปลืองค�าใช�จ�ายและเสียเวลา (บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2551) นโยบายการบริหารสถานศึกษามีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเม่ือเปลี่ยนตัวผู�นําหรือผู�บริหารองค>การ ประกอบกับวัฒนธรรมองค>การซ่ึง
เป�นระบบองค>การแบบเก�า ท่ีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบอย�างเคร�งครัด ค�านิยมระบบอาวุโส ไม�ชอบการ
เปลี่ยนแปลงยึดแนวปฏิบัติเดิม ๆ โดยยังมีการบังคับบัญชาจากส�วนกลางท่ีมีการสั่งการท่ีขัดกับ
หลักการกระจายอํานาจ การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาไม�มีอํานาจบริหารจัดการอย�าง
แท�จริง การสรรหาการคัดเลือก การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร ยังข้ึนอยู�กับเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา การติดต�อประสานงานไม�คล�องตัว มีวัฒนธรรมการทํางานแบบเฉ่ือยชา บุคลากรใน
องค>การยังไม�ได�ร�วมคิดค�นกลยุทธ>การปรับเปลี่ยนองค>การให�ก�าวทันต�อการพัฒนาและการ
เปลี่ยนแปลง ปล�อยให�องค>การเผชิญป4ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยไม�มีการร�วมคิดค�นหาแนวทางการแก�ไข
ป4ญหาร�วมกัน (วิทยากร เชียงกูล, 2550) ป4ญหาคุณภาพของครู เกิดจากผู�บริหาร ครู อาจารย>ส�วน
ใหญ�ไม�รักการอ�าน ใฝOเรียนรู� การคัดเลือกคนมาเป�นครูและการประเมินให�ค�าตอบแทนเน�นปริญญา 
ครูได�รับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน สวนทางกับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา การทํางานของครูอยู�ภายใต�ระบบ
ราชการ ผู�บริหารสถานศึกษาแบบบรรยายตามทฤษฎีวัดผลด�วยการสอบ คัดเลือกตามอาวุโส ครูท่ีมี
ความรู�ดี สอนเก�ง มองไม�เห็นโอกาสก�าวหน�าในอาชีพก็ไปทําอาชีพอ่ืน การปรับเงินเดือนครูไม�ข้ึนกับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีการข้ึนเงินเดือนครูแบบหน�ากระดานเท�ากันทุกคน (สภาการศึกษา, 2560) 
 การเสริมสร�างพลังอํานาจ (Empowerment) เป�นแนวคิดท่ีมีความสําคัญต�อการพัฒนา
คุณภาพของบุคคล องค>กร และชุมชน กล�าวคือ เป�นกระบวนการท่ีช�วยให�บุคคล องค>การหรือชุมชนมี
ความสามารถจัดการชีวิตของตน (Gibson, 1991; Hawks, 1992) บุคคลมีความตระหนักรู�ในคุณค�า
และความสามารถท้ังของตนเองและผู�อ่ืน การเสริมสร�างพลังอํานาจจะส�งผลให�บุคคลรับรู�ศักยภาพ
ของตนเองและพัฒนาความสามารถของตนเองในด�านต�าง ๆ เช�น ความสามารถในการพัฒนางาน 
ความสามารถในการแก�ป4ญหา การมีทักษะในการติดต�อสื่อสาร มีภาวะผู�นํา มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีความสุขเม่ืออยู�ในสถานท่ีทํางาน มีความรู�สึกถึงความมีคุณค�าของตนเอง มีอิสระ และรู�สึกถึง
ความรับผิดชอบ การเสริมสร�างพลังอํานาจจึงเป�นกระบวนการสร�างแรงเสริม (Synergistic Paradigm)             
ให�บุคคลมีความสัมพันธ>กัน มีการแลกเปลี่ยนข�อมูลข�าวสาร ความคิดเห็น ความรู�สึก ได�เรียนรู�การ
ทํางาน และการใช�ทรัพยากรร�วมกัน จึงนับเป�นกระบวนการในการสนับสนุนช�วยเหลือและใช�
ประโยชน>ร�วมกัน (Gibson, 1991) ทําให�เกิดประโยชน>ต�อองค>การในภาพรวม เช�น การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน สามารถแก�ไขป4ญหาอุปสรรคให�เกิดความร�วมมือ ร�วมแรงและร�วมใจในการ
ปฏิบัติงานสามารถส�งเสริม พัฒนาและขยายเครือข�ายในวิชาชีพได�อย�างชัดเจนยิ่งข้ึน (Tebbitt, 1993) 
นอกจากนี้ การเสริมสร�างพลังอํานาจยังส�งผลให�เป�นบุคคลเป�นพลเมืองท่ีดีของสังคม มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีการช�วยเหลือเผื่อแผ�ซ่ึงกันและกัน และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสู�การทํางานได�
เต็มศักยภาพ (Hawks, 1992) 



3 

 การเสริมสร�างพลังอํานาจ (Empowerment) เป�นกระบวนการบริหารจัดการภายใน
องค>การเพ่ือดึงศักยภาพของบุคลากรให�ทํางานอย�างเต็มความสามารถ และเข�าใจกันได�กับ
สภาพแวดล�อมองค>การ โดยการให�อํานาจและให�โอกาสแต�ละบุคคลได�แสดงศักยภาพของตน ให�เกิด
การเปลี่ยนแปลงในระดับท่ีองค>การต�องการออกมาจนสามารถทํางานได�ประสบความสําเร็จตาม
เปiาหมาย ซ่ึงเป�นเรื่องท่ีสําคัญมากในทุกองค>การ ท้ังนี้เพราะในการทํางานไม�ว�าหน�วยงานใดก็ตาม สิ่ง
สําคัญของทุกหน�วยงานคือ ให�บุคคลทํางานอย�างเต็มกําลังและความสามารถ ใช�ศักยภาพท่ีมีอยู�อย�าง
เต็มท่ี (อติพร ทองหล�อ, 2546) ดังนั้น การเสริมสร�างพลังอํานาจ จึงมีความสําคัญต�อการสร�างและ
พัฒนาบุคคลท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน และองค>การ ให�เป�นพลเมืองท่ีมีคุณภาพ 
 นอกจากนี้ การมอบอํานาจการตัดสินใจ หรือ Empowerment ยังควรต้ังอยู�บนฐานความ
เชื่อเพ่ิมเติมใน ประเด็นต�อไปนี้ 1. ภาวะผู�นําหรือการเป�นผู�นํา นั้นเป�น เรื่องของ “กระบวนการ 
(Process) มากกว�าเน�นเรื่อง โดยตําแหน�ง (By Position)” พูดง�าย ๆ ก็คือ ผู�ปฏิบัติงานท่ีมิใช�มี
ตําแหน�งผู�บริหารก็สามารถท่ีจะเป�นผู�นําได� 2. การเป�นผู�นํา (Leadership) เป�นสิ่งท่ีสามารถเรียนรู�ได� 
ดังนั้นการ Empowerment น�าจะเป�นวิธีการท่ีดีวิธีหนึ่ง ในการสร�างผู�นําใหม�ให�แก�องค>การ และจะ
สร�างข้ึนจํานวนมากเท�าไร ก็สามารถทําได� แม�กระท่ังในท่ีสุดเกิดผู�นําข้ึนมาใหม� ท่ัวท้ังองค>การ ท่ี
เรียกว�า Organization-full Leaders ก็ย�อมได� 3. การเป�นผู�นําท่ีเกิดจากการสร�างข้ึนโดยผ�าน
กระบวนการ Empowerment ดังกล�าว จะก�อให�เกิดความไว�วางใจ (Trust) และการทํางานแบบมี
ความร�วมมือร�วมใจ (Collaborative) ต�อกันข้ึน เป�นการสร�างพลังเพ่ิมให�มากข้ึนกว�าภาวะปกติ หรือท่ี
เรียกว�า Synergy ซ่ึงทําให�ศักยภาพหรือระดับขีดความสามารถโดยรวมขององค>การสูงข้ึน จึงน�าจะทํา
ให�เกิดการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลขององค>การมากยิ่งข้ึนอีกด�วย 
 ดังนั้น ผู�บริหารสถานศึกษาจําเป�นต�องหาแนวทางท่ีจะทําให�บุคลากรในหน�วยงานเกิด
ความรู�สึกผูกผันต�อองค>กรมากท่ีสุด ต�องเสริมสร�างพลังอํานาจในงานให�กับองค>กร เปiาหมายสําคัญก็
คือการเสริมสร�างพลังอํานาจในงานให�แก�บุคลากรในองค>กร ดังนั้นเม่ือพิจารณาถึงองค>กรท่ีเป�น
โรงเรียน เปiาหมายท่ีจะต�องเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางาน ก็คือ บุคลากร ผู�บริหาร และนักเรียน 
บุคลากร คือ กุญแจสําคัญท่ีจะต�องได�รับการเสริมสร�างพลังอํานาจในงาน เพราะบุคลากร คือผู�ท่ี
เข�าถึงนโยบายความต�องการของโรงเรียน และเป�นผู�นํานโยบายความต�องการของโรงเรียน และเป�น
ผู�นํานโยบายไปสู�การปฏิบัติอย�างถูกต�อง เหมาะสม ท่ีสําคัญท่ีสุด บุคลากรทุกคนจําเป�นต�องได�รับการ
เสริมสร�างพลังอํานาจในงานเพ่ือให�บุคลากรมีโอกาสท่ีจะได�พัฒนาตนเองไปสู�ความเป�น “บุคลากรมือ
อาชีพ” ท้ังในและนอกโรงเรียน การเสริมสร�างพลังอํานาจในงานให�กับบุคลากรบุคลากรจะต�องให�
ความร�วมมือในการดําเนินงานตัดสินใจ ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบว�า ความพึงพอใจของบุคลากรมี
ความสัมพันธ>กับระดับการตัดสินใจและรู�สึกถึงความเสมอภาค รวมท้ังการมีส�วนร�วมในทุก
กระบวนการ การเสริมสร�างพลังอํานาจในการทํางานให�กับบุคลากร จะก�อให�เกิดความรู�สึกยึดม่ัน 
ผูกพันและเป�นส�วนหนึ่งของโรงเรียน (ศิริรัตน> จุลษร, 2544, น. 7) มีความพึงพอใจในงาน ทําให�เกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันจะส�งผลต�อคุณภาพและการพัฒนาการท่ีบุคลากรจะมีลักษณะ
เช�นนี้ได�ผู�บริหารต�องใช�กลยุทธ>ในการให�แรงจูงใจต�อไป คือ ให�บุคลากรมีส�วนร�วมในการตัดสินใจ ให�
อิสระในการทํางานให�การสนับสนุนริเริ่มสร�างสรรค> ให�ขวัญและกําลังใจ ให�การยกย�องยอมรับให�
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ให�การติดต�อสื่อสารข�อมูลย�อนกลับ มีการใช�เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม� ๆ 
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ในการทํางานรวมท้ังการส�งเสริมการทํางานเป�นทีม ซ่ึงลักษณะดังกล�าวทําให�บุคลากรรู�สึกว�าตนเองมี
คุณค�า และมีพลังอํานาจในการทํางาน ผู�บริหารเป�นผู�ท่ีสําคัญในการเสริมสร�างพลังอํานาจในงาน
ให�กับบุคลากร ผลของการเสริมสร�างพลังอํานาจในงานนั้นทําให�เกิดความรู�สึกผูกพันต�อองค>กร 
(Organization Commitment) และมีความรู�สึกว�าตนเป�นส�วนหนึ่งขององค>กร มีความพึงพอใจใน
งาน และภาคภูมิใจในงาน ทําให�เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานอันส�งผลต�อคุณภาพในการทํางาน 
ทําให�หน�วยงานประสบความสําเร็จเม่ือบุคคลได�รับการเสริมพลังในการทํางานแล�วจึงก�อให�เกิด
พฤติกรรมท่ีนําไปสู�ความคิดริเริ่มสร�างสรรค> ความกระตือรือร�นในการปฏิบัติกิจกรรมขององค>กร จะ
แสดงถึงการมีขวัญและกําลังใจสูงข้ึน และการเสริมพลังในงานยังทําให�เกิดความร�วมมือ ความเสียสละ 
ความผูกพันต�อองค>กร ซ่ึงความผูกพันองค>กรนี้เป�นลักษณะของการมีความเชื่อม่ันอย�างแรงกล�าในการ
ยอมรับเปiาหมายและคุณค�าขององค>กร การมีความเต็มใจท่ีจะใช�ความเพียรพยายามอย�างสูงเพ่ือทํา
ประโยชน>ให�กับองค>กรและมีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะดํารงรักษาการเป�นสมาชิกภาพของ
องค>กร (Steers, 1977, p. 6) หากหน�วยงานใด มีบุคลากรท่ีมีลักษณะนี้ ย�อมเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
อย�างเต็มศักยภาพซ่ึงส�งผลทําให�หน�วยงานมีคุณภาพไปด�วย ความผูกพันต�อองค>กรท่ีมีต�อการ
เสริมสร�างพลังอํานาจ ส�งผลกระทบต�อการปฏิบัติงาน ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน การเปลี่ยนงาน 
และความเฉ่ือยชาในการปฏิบัติงานของบุคลากรลดลง (มณฑนา มานะประสพสุข, 2546, น. 2) ความ
ผูกพันต�อองค>การส�งผลทางบวกต�อความปรารถนาท่ีจะคงอยู�เป�นสมาชิกขององค>กรและความต้ังใจ
ของบุคลากรท่ีจะทุ�มเทกับการทํางานเพ่ือองค>กร ลดการขาดงานมีการเปลี่ยนงานน�อย และมีความ
พยายาม ในการปฏิบัติงาน (Steers, 1977, p. 465–466) 
 แนวคิดของการสร�างพลัง การสร�างพลังมีหลายมิติ ได�แก� ด�านการพัฒนาชุมชน ด�าน
จิตวิทยา ด�านการศึกษา ด�านเศรษฐศาสตร> ด�านการเคลื่อนไหวทางสังคม และด�านองค>การ รวมถึงมิติ
ในระดับบุคคล กลุ�ม และชุมชน การเสริมพลังเป�นกระบวนการทางสังคมจะเกิดข้ึนได�เม่ือบุคคลมี
ปฏิสัมพันธ>กับผู�อ่ืน และนําไปสู�การมองเห็นคุณค�าของตนเองและผู�อ่ืน การเสริมพลังเป�นกระบวนการ
ในการเพ่ิมความสามารถหรือพัฒนาบุคคลให�มีทักษะ มีโอกาสเข�าถึงทรัพยากรท่ีจําเป�น มีพลังอํานาจ
ท่ีจะกระทําเพ่ือนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงสถานการณ>ท่ีเผชิญอยู�ให�ดีข้ึน และการเสริมพลังเก่ียวข�องกับ
ความมีอิสระในการเลือก และการยอมรับท่ีจะมีความรับผิดชอบในสิ่งท่ีเลือก นอกจากนี้ การสร�าง
พลัง (Empowerment) เป�นแนวทางการจัดการรูปแบบใหม�ท่ีแพร�หลายพร�อม ๆ กับการปรับรื้อ
ระบบ (Re-engineering) และ Benchmarking รวมท้ังแนวคิดนี้ยังจัดว�าเปiาหมายแนวทางการ
จัดการเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จ (Total Quality Management: TQM) ด�วยการสร�างพลังเป�นหัวข�อ
หนึ่งท่ีพบบ�อยในการทบทวนวรรณคดีเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล ธุรกิจ และการจัดการ จากการ
ทบทวนหัวข�อเรื่องการสร�างพลังพ้ืนฐานท่ีรู�จักกันแพร�หลายเก่ียวกับการสร�างพลังในองค>การ 
(Empowerment in Organizations) ระหว�าง ปB 2537-2539 เพ่ือทําความเข�าใจทฤษฎีการสร�าง
พลังองค>การและการปฏิบัติเพ่ือเห็นคุณค�าของศักยภาพเพ่ือบริการและอุตสาหกรรมด�านต�าง ๆ 
 การเสริมสร�างพลังอํานาจเป�นแนวคิดท่ีมีจุดเริ่มต�นมาจากทฤษฎีการพัฒนาองค>กรโดย
องค>กรเกิดจากการรวมตัวของกลุ�มคนเพ่ือรวมกันทํางาน ประกอบอาชีพหรือบริการออกสู�สังคมใน
สภาพการณ>ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทางเศรษฐกิจสังคมและมีการแข�งขันทางธุรกิจมากข้ึนองค>กรจึง
ต�องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ>การบริหารจัดการเพ่ือให�สามารถคงอยู�ได�ในยุคของการแข�งขันจาก
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การศึกษาของ สก็อตและเจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991, p. 14) พบว�า ป4ญหาสําคัญท่ีเกิดข้ึนภายใน
องค>กร คือ บุคลากรเกิดความเบื่อหน�าย ท�อแท� สิ้นหวังในการทํางานและเอาใจออกห�างองค>กร
เนื่องจากองค>กรมีกฎระเบียบท่ีเข�มงวดยึดถือเคร�งครัดและมีการเปลี่ยนแปลงยากทําให�บุคลากรขาด
ความม่ันคง ขาดความก�าวหน�าในการทํางานองค>กรมีการบริหารจัดการแบบรวมศูนย>อํานาจผู�บริหาร
เป�นผู�ท่ีมีอํานาจในการกําหนดนโยบายวางแผน ควบคุม สั่งการและการตัดสินใจสั่งการเพียงผู�เดียว 
บุคลากรไม�มีโอกาสได�แสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการบริหารงานซ่ึงสอดคล�องกับ
ป4ญหาของบุคลากรจากการศึกษาของ วิสเทอร>สพูน (Witherspoon, 1997, pp. 140-141) พบว�า 
ป4ญหาการทํางานของบุคลากร คือ บุคลากรไม�มีส�วนร�วมในการตัดสินใจ ขาดทรัพยากรท่ีเหมาะสม
เพียงพอและขาดการสนับสนุน บุคลากรขาดทักษะความสามารถท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงขาด
เทคโนโลยีและขาดทักษะท่ีต�องใช�ในการทํางานภาระงานเกินกําลังของบุคลากรบุคลากรชอบทํางาน
ตามลําพัง ซ่ึงเป�นสิ่งท่ีมีผลกระทบและบั่นทอนการทํางานของบุคลากร สอดคล�องกับป4ญหาการศึกษา 
ของไทยในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว�า การศึกษาของไทยในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เม่ือ
เปรียบเทียบกับนานาประเทศมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในบางวิชาตํ่ากว�านานาประเทศ (สํานัก
นโยบายและแผนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม, 2545, น. 6) ผลการศึกษาเปรียบเทียบดังกล�าว 
แสดงว�า ป4ญหาในการจัดการศึกษาส�วนหนึ่งมีสาเหตุจากคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคลากรท่ีเป�นผลมาจากขาดการเสริมสร�างพลังอํานาจให�บุคลากรในสถานศึกษา การจะช�วยให�
บุคลากรมีการพัฒนาตามความคาดหวังและความต�องการต�าง ๆ ของสังคม ต�องทําให�บุคลากรมีพลัง
การทํางานท่ีทําให�บุคลากรสามารถเรียนรู� พัฒนาเปลี่ยนแปลงตนเองเปลี่ยนแปลงวิธีคิด วิธีทํางาน 
สามารถศึกษาวิจัยและพัฒนาความรู� สร�างเครือข�ายความร�วมมือท้ังท่ีเป�นเครือข�ายทางเทคโนโลยีและ
องค>กรบุคคลเพ่ือพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการทํางานด�านการให�การศึกษา (Office of the 
National Education Commission, 2000, p. 106) การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนจึงเป�น
กลไกสําคัญในการพัฒนาเยาวชนให�เติบโตข้ึนเป�นแรงงานท่ีมีคุณภาพท้ังนี้ป4จจัยหลักของการปฏิรูป
การศึกษาคือ การพัฒนาคุณภาพบุคลากรซ่ึงทุกคนต�างยอมรับว�าเป�นตัวจักรหลักในการผลักดันให�การ
ปฏิรูปการศึกษาประสบความสําเร็จ (Reimers, 2003, p. 12) และป4จจุบันการปฏิรูปยังมีป4ญหาต�อง
เร�งพัฒนา ปรับปรุงและต�อยอด โดยเฉพาะด�านคุณภาพผู�เรียน บุคลากรพบว�ามีสถานศึกษาจํานวน
มากไม�ได�มาตรฐาน ผู�เรียนมีผลสัมฤทธิ์ตํ่า ขาดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค>ท้ังการคิดวิเคราะห>ใฝOเรียนรู�
และแสวงหาความรู�อย�างต�อเนื่อง คุณธรรมจริยธรรมในด�านบุคลากร พบว�า มีป4ญหาขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีคุณธรรม ไม�ได�คนเก�ง คนดีและใจรักมาเป�นบุคลากร (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2552, น. 2) ป4ญหาการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเป�นป4ญหารัฐบาลไม�สนใจการคัดเลือกคนเก�ง 
และสร�างแรงจูงใจ เช�นให�เงินเดือนสูง ให�มีบรรยากาศการทํางานท่ีส�งเสริมความรู� ความสามารถมี
โอกาสพัฒนา มีความก�าวหน�าตามความสามารถ บุคลากรโดยรวมมีคุณภาพลดลง เพราะขาด
แรงจูงใจในการทํางาน และการพัฒนาตนเอง ควรจะแก�ไขป4ญหาการเพ่ิมแรงจูงใจให�กับบุคลากร 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2551) วิธีการเสริมพลังอํานาจนี้จะช�วยคนเก�งให�เก�งยิ่งข้ึน ช�วยคนท่ี
ด�อยให�เก�งข้ึนผู�บริหารต�องทําหน�าท่ีควบคุมและกระตุ�นให�บุคลากรทํางานได� อย�างราบรื่น ภาวะผู�นํา
ของผู�บริหารสําคัญมากในการท่ีจะเสริมพลังการทํางานแก�บุคลากร บทบาทของผู�บริหารในเสริมพลัง
แก�บุคลากรนั้นไม�ใช�เพียงแค�การส�งผ�านอย�างเดียวหากได�รับคําสั่งหรือโครงการอะไรมาแล�วก็จะต�อง
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กรองก�อนว�างานนั้น ๆ เหมาะสมกับบุคลากรคนใด ฝOายใด ต�องพูดและแสดงออกให�กําลังใจบุคลากร 
(สุวัฒน> เงินฉํ่า, 2553, น. 1-3) 
 ด�วยเหตุดังกล�าว ผู�บริหารสถานศึกษาจึงต�องปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการโดยให�
ความสําคัญกับการเสริมสร�างพลังอํานาจของครูในด�านการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครู โดยใช�กลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษา ให�ครูเกิดการเสริมสร�างพลังอํานาจในตน มีความตระหนักในการบริหารจัดการ
ด�านการพัฒนานักเรียนให�เป�นไปในทิศทางท่ีจะทําให�ครูมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน แต�จาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องพบว�า มีการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสร�าง
พลังอํานาจ การสร�างองค>ความรู� และการศึกษาป4จจัยในการเสริมสร�างพลังอํานาจ แต�ยังไม�มีผู�
ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงผลของการวิจัยจะมีคุณค�าต�อการพัฒนาคุณภาพของ
ผู�เรียนและสอดคล�องกับแผนการศึกษาแห�งชาติ และยังเป�นแนวทางในการบริหารโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานให�มีคุณภาพและเกิดประโยชน>สูงสุดต�อไป 
 
1.2 ป�ญหาของการวิจัย 
 1.2.1 สภาพป4จจุบัน และป4ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป�นอย�างไร 
 1.2.2 กลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป�นอย�างไร 
 1.2.3 การตรวจสอบกลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษามีความถูกต�อง ความเหมาะสม ความเป�นไปได� และ
เป�นประโยชน>เป�นอย�างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค&ของการวิจัย 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาสภาพป4จจุบัน และป4ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 1.3.2 เพ่ือพัฒนากลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 1.3.3 เพ่ือตรวจสอบกลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 
1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ผู�วิจัยได�สร�างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท่ี
ผู�วิจัยได�วิเคราะห>และสังเคราะห>ความสัมพันธ>ของพลังอํานาจ การเสริมพลังอํานาจกับการสร�าง             
กลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา ประกอบด�วย 3 ส�วน ดังนี้ 
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 1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับกลยุทธ>และการพัฒนากลยุทธ> 
  1.1 แนวคิดเก่ียวกับความหมายของกลยุทธ> ผู�วิจัยได�สังเคราะห>แนวคิดของนักวิชาการ
หลายท�านมีดังนี้ เซอร>โต และปBเตอร> (Certo & Peter, 1991) ไรท> และคนอ่ืน ๆ (Wright et al., 
1992) มินทซ>เบิร>ก (Mintzberg, 1994) เดวิด (David, 1997) แมรี คลอทเตอร> (Mary Caulter, 
2005) ไอย>แลนด> และโฮคิสสัน (Ireland & Hoskisson, 2005) เฟรด (Fred, 2007) วิทสเตีย และเมเยอร> 
(Weinstein & Mayer, 2010) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ>ศักด์ิ 
(2547) มัณฑริกา วิฑูรชาติ (2552) อโนทัย แทนสวัสด์ิ (2553) กมลทิพย> ทองคําแหง (2554) สุนทร 
อุภัยพรม (2554) สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) กิติศักด์ิ เพ็งสกุล (2556) ศุภฤกษ> เวศยาสิรินทร> 
(2556) ปาริชาติ เนินทอง (2556) ฌาน คณาสารสมบัติ (2556) วิรุณ คําภิโล (2557) จารุวรรณ เป�งมล 
(2558) สรุปได�ว�า กลยุทธ> หมายถึง วิธีการ แผนงานหรือแนวทางการดําเนินงาน ในการรักษาความ
ได�เปรียบในการแข�งขัน โดยใช�ทรัพยากรและศักยภาพ ให�บรรลุเปiาหมายเพ่ือให�องค>การอยู�รอด
ท�ามกลางความเปลี่ยนแปลง 
  1.2 แนวคิดเก่ียวกับองค>ประกอบของกลยุทธ>ผู�วิจัยได�สังเคราะห>แนวคิดของนักวิชาการ
หลายท�าน ดังนี้ (Fred, 1997) ทอมสัน และสตริงแลนด> (Thompson & Strickland, 2003) ทศพร 
ศิริสัมพันธ> (2539) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546) สรุปได�ว�า 1) วิสัยทัศน> 
(Vision) 2) พันธกิจ/ภารกิจ (Mission) 3) เปiาหมาย (Goal)/เปiาประสงค> (Target) 4) กลยุทธ>หรือ
ยุทธศาสตร> (Strategy) 5) แนวทางการปฏิบัติ 
  1.3 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนากลยุทธ>ผู�วิจัยได�สังเคราะห>แนวคิดของ
นักวิชาการหลายท�าน ดังนี้ ครอสบี้ (Crosby, 1991) เชอร>โต และปBเตอร> (Certo & Peter, 1991) 
เดวิด (David, 2007) แฮร>ริสัน และจอนห> (Harrison & John, 2008) วีเลน และฮันเกอร> (Wheelen & 
Hunger, 2008) สคริบเนอร> (Scribner, 2000) เฟรด (Fred, 2007) สุพานี สฤษฎ>วานิช (2544)             
เรวัตร>  ชาตรีวิ ศิษฎ>  และคนอ่ืน ๆ (2554) ประดิษฐ>  ภิญโญภาสกุล (2552) ซ่ึงทําให� ได�
กระบวนการพัฒนากลยุทธ>ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
   1) การวิเคราะห>สภาพแวดล�อม (Environment Analysis) เป�นการวิเคราะห>
สถานการณ>กระบวนการศึกษาท้ังสภาวะแวดล�อมองค>กรภายในและภายนอกเป�นโดยใช�เทคนิคการ
วิเคราะห> (SWOT Analysis จุดแข็ง จุดอ�อน โอกาส และอุปสรรค) ซ่ึงเป�นป4จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อการ
บรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงค>ขององค>กร 
   2) การกําหนดกลยุทธ> (Strategic Formulation) เป�นกระบวนการสร�างกลยุทธ>
และเลือกกลยุทธ>ท่ีเหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติได�จริง จากการวิเคราะห>ทางเลือกด�วยเทคนิค
การวิเคราะห> (TOWS Analysis) จับคู�ช�วยอธิบายถึงวิธีการเชื่อมโยงสภาพแวดล�อมภายนอกท้ัง
โอกาสสภาวะคุกคาม ท่ีเผชิญอยู�กับจุดแข็ง และจุดอ�อนจากสภาพแวดล�อมภายใน เพ่ือนําไปสู�การ
กําหนดกลยุทธ> 
   3) การปฏิบัติงานตามกลยุทธ> (Strategic Implementation) เป�นกระบวนการนํา
กลยุทธ>ไปสู�การปฏิบัติ เพ่ือนําไปสู�ความสําเร็จโดยคํานึงถึงโครงสร�างขององค>กร (Organizational 
Structure) และวัฒนธรรมขององค>กร (Organizational Culture) 
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   4) การควบคุมกลยุทธ> (Strategic Control) เป�นวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
และวิธีการประเมินกลยุทธ>ท่ีกําหนดไว�ว�าช�วยให�สถานศึกษาบรรลุเปiาหมายท่ีได�ตั้งไว�หรือไม� 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.1 แนวคิดเก่ียวกับความหมายของการเสริมสร�างพลังอํานาจ ผู�วิจัยได�สังเคราะห>
แนวคิดของนักวิชาการหลายท�าน ดังนี้ นิตยา สง�าวงษ> (2545, น. 31) สมชาย บุญศิริเภสัช (2545, น. 
34) จารุวรรณ ศิลปะรัตน> (2546) ป=ยะธิดา วรญาโนปกรณ> (2546) อติพร ทองหล�อ (2546) วรพจน> 
รักธรรม (2547, น. 69) อาชัญญา รัตนอุบล (2547, น. 89) สมิทธ> (Smith, 1996, p. 7) ไรน>ฮาร>ท 
(Rinehart, 1998, pp. 630-649) เพจจ> และซูบา (Page & Czuba, 1999, pp. 2-6) ซิมเมอร>แมน 
(Zimmerman, 2000) ซีกัลป� และการ>ดเนอร> (Siegel & Gardner, 2000) แลชลี (Lashley, 2001)  
กรีสเลย> และคนอ่ืน ๆ (Greasley al et., 2005) เบอร>เทลเซน และฮอล>แลนด> (Bertelsen & Holland, 
2006) บรีดด่ิง (Breeding, 2008) สรุปได�ว�า การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพของบุคคล
หรือกลุ�มบุคคลในการทํางานโดยผู�บริหารให�บรรลุเปiาหมายของตนเองและองค>กร 
  2.2 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจได�รวบรวมและสังเคราะห>
แนวคิดของนักวิชาการหลายท�าน ดังนี้ ปราวัต (Prawat, 1991, pp. 748-749) โกนส> และชารอน 
(Goens & Sharon, 1991, pp. 234-235) วิทเกอร> และโมท (Whitaker & Monte, 1994, p. 55) เบลส 
และเบลส (Blasé & Blase, 1994, p. 1) อวาลอส (Avalos, 1997, pp. 77–81) เดย> (Day, 1999, p. 85) 
แคนโพล (Kanpol, 1999, p. 52) ซ่ึงกระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจท่ีเกิดข้ึนสามารถสรุปได�             
4 ข้ันตอน ประกอบด�วย 
   1) การกําหนดเปiาหมายร�วม หมายถึง กระบวนการท่ีผู�บริหารทําให�ผู�ปฏิบัติงานได�
ร�วมกันในการกําหนดเปiาหมายท่ีชัดเจนและเป�นไปได� ซ่ึงเปiาหมายมีความสําคัญท่ีหลากหลายและ
แตกต�างกัน แต�จะให�ความสําคัญในภาพรวมท่ีจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานเห็นความสําคัญของตนเองท่ีมีต�อ
การทํางานและร�วมกันเป�นหนึ่งเดียว 
   2) สนับสนุนทรัพยากร หมายถึง การเตรียมความพร�อมให�ผู�ปฏิบัติงานด�วยการพัฒนา
ศักยภาพโดยการฝLกอบรมและการพัฒนาความรู�ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรต�อการทํางานให�เพียงพอ  
   3) การสร�างขวัญกําลังใจ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของกลุ�มบุคคล 
โดยการสร�างบรรยากาศทําให�เกิดความกระตือรือร�นและมีชีวิตชีวาในการทํางาน 
   4) การติดตามการทํางาน หมายถึง กระบวนการของการวัดหรือการตรวจสอบท่ี
ทําเป�นประจําเป�นช�วง ๆ สร�างความม่ันใจว�างานจะต�องสําเร็จตามเปiาหมาย การประเมินผล การ
ปรับปรุงพัฒนาการทํางาน การสร�างและพัฒนาเครือข�าย 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแนวคิดการบริหารสถานศึกษา 
  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา ผู�วิจัยได�สังเคราะห>แนวคิดของนักวิชาการ สรุปได�ว�า 
แนวคิดในด�านการบริหารสถานศึกษา ใช�แนวคิดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2562 (ฉบับท่ี 3) และการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษา พ.ศ. 
2562 มีรายละเอียด ดังนี้ ซ่ึงได�กําหนดอํานาจหน�าท่ี รวมท้ังมีการกําหนดแนวทางและรายละเอียดของการ
ปฏิบัติ ท้ังด�านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไว�อย�างชัดเจน 
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ภาพท่ี 1.1 การพัฒนากลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 

2. ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21  
   1. ทักษะด�านสื่อ เทคโนโลยี และการ
จัดการสารสนเทศ 
   2. ทักษะอาชีพ 
   3. ทักษะชีวิต 
   4. ทักษะด�านการวิจัย 
   5. ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม 
   6. ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน 
   7. ทักษะการดูแลและการให�บรกิาร 
   8. ทักษะด�านการสื่อสาร 
 

แนวคิดกลยุทธ&และการพัฒนากลยุทธ& 
ท่ีได�จากการสังเคราะห> ประกอบด�วย  
1. การวิเคราะห>สภาพแวดล�อม 
2. การกําหนดกลยุทธ> 
3. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ> 
4. การควบคุมกลยุทธ> 

แนวคิดการเสริมสร1างพลังอํานาจของ
ผู1บริหารสถานศึกษา 
ท่ีได�จากการสังเคราะห>ประกอบด�วย 
1. กระบวนการเสริมสร1างพลังอํานาจ 
   1. การกําหนดเปiาหมายร�วม 
   2. สนับสนุนทรัพยากร 
   3. การสร�างขวัญกําลังใจ 
   4. การติดตามการทํางาน 
 

แนวคิดการบริหารสถานศึกษา 
ประกอบด�วย 
1. ด�านวิชาการ   
2. งบประมาณ  
3. การบริหารงานบุคคล  
4. การบริหารท่ัวไป 

การพัฒนากลยุทธ&การบริหาร
เพ่ือเสริมสร1างพลังอํานาจของ

ผู1บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา 
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1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การสร�างกลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เป�นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
และใช�วิธีการเก็บข�อมูลแบบผสมวิธี (Mixed Methodology) ระหว�างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ข้ันตอนการวิจัย 3 ข้ันตอน  
 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป4จจุบันและป4ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ผู�วิจัยได�กําหนดขอบเขตไว�ดังนี้ คือ 
 1. ขอบเขตด�านเนื้อหา 
  1) แนวคิดการพัฒนากลยุทธ> 
  2) แนวคิดเก่ียวกับเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2. ขอบเขตด�านประชากรและกลุ�มตัวอย�าง  
  1) ประชากรท่ีใช�ในการวิจัยในครั้งนี้ ได�แก�  
   1.1) ผู�บริหารสถานศึกษาสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงปฏิบัติหน�าท่ีอยู�ตามสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน                 
42 เขต รวมท้ังสิ้น 2,359 คน 
   1.2) ผู�ทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเป�นผู�เชี่ยวชาญด�านการบริหารการศึกษา  
  2) กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการวิจัยในครั้งนี้ แบ�งออกเป�น 3 กลุ�ม ดังนี้ 
   2.1) กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�สําหรับการศึกษาสภาพป4จจุบันและป4ญหาการบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยการ
คํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % จํานวน 342 โรงเรียน 
ได�มาโดยวิธีการสุ�มหลายข้ันตอน (Muti-Stage Random Sampling) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2555) 
โดยการวิจัยครั้งนี้ใช�วิธีการสุ�ม 2 ข้ันตอน (Two-Stage Random Sampling) 
   2.2) กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการตรวจสอบกลยุทธ>เชิงคุณภาพโดยใช�เทคนิคการสนทนา
กลุ�ม (Focus Group Discussion) ได�แก� ผู�ทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเป�นผู�เชี่ยวชาญด�านการบริหารการศึกษา 
จํานวน 9 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
   2.3) กลุ �มตัวอย�างที่ใช�ในการตรวจสอบกลยุทธ>เชิงปริมาณ ได�แก� ผู �บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา โดยการคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane, 1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % จํานวน 342 โรงเรียน ท่ีได�มาจากวิธีการสุ�มหลาย
ข้ันตอน (Muti-Stage Random Sampling) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2555)  
 3. ขอบเขตด�านตัวแปรท่ีศึกษา 
  ตัวแปรท่ีศึกษา คือ กลยุทธ>การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
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 4. ขอบเขตด�านเวลา 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู�วิจัยได�ศึกษาข�อมูลของสถานศึกษาท่ีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา ปBการศึกษา 2562 
 
1.6  คําจํากัดความในการวิจัย 
 กลยุทธ> หมายถึง วิธีการ แผนงานหรือแนวทางการดําเนินงาน ในการรักษาความได�เปรียบในการ
แข�งขัน โดยใช�ทรัพยากรและศักยภาพ ให�บรรลุเปiาหมาย เพ่ือให�องค>การอยู�รอดท�ามกลางความเปลี่ยนแปลง
ในด�าน 1) ด�านวิชาการ 2) ด�านงบประมาณ 3) ด�านการบริหารงานบุคคล 4) ด�านการบริหารท่ัวไป 
 การพัฒนากลยุทธ> หมายถึง วิธีการดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานเพ่ือนํา
องค>กรไปสู�ความเจริญก�าวหน�าจากสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู�ตลอดเวลาอย�างมีประสิทธิภาพ
โดยมีกระบวนการพัฒนากลยุทธ> ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห>สภาพแวดล�อม (Environment Analysis) เป�นกระบวนการศึกษาท้ังสภาวะ
แวดล�อมองค>กรภายในและภายนอก เป�นการวิเคราะห>สถานการณ>โดยใช�เทคนิคการวิเคราะห>ดังนี้ 1. การ
วิเคราะห>สภาพแวดล�อมภายนอกโดยใช�หลัก Five-Forces Model ตามแนวความคิดของ Porter (2008)         
2. การวิเคราะห>สภาพแวดล�อมภายในตามแนวคิดโรงเรียนในฐานะองค>กรเชิงระบบของ Owens  
 2. การกําหนดกลยุทธ> (Strategic Formulation) เป�นกระบวนการสร�างกลยุทธ>และเลือก
กลยุทธ>ท่ีเหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติได�จริงจากการวิเคราะห>ทางเลือกด�วยเทคนิคการวิเคราะห> 
(TOWS Analysis) จับคู�ช�วยอธิบายถึงวิธีการเชื่อมโยงสภาพแวดล�อมภายนอกท้ังโอกาสสภาวะ
คุกคาม ท่ีเผชิญอยู�กับจุดแข็ง และจุดอ�อนจากสภาพแวดล�อมภายใน เพ่ือนําไปสู�การกําหนดกลยุทธ> 
 3. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ> (Strategic Implementation) เป�นกระบวนการนํากลยุทธ>
ไปสู�การปฏิบัติเพ่ือนําไปสู�ความสําเร็จโดยคํานึงถึงโครงสร�างขององค>กร (Organizational Structure) 
และวัฒนธรรมขององค>กร (Organizational Culture) 
 4. การควบคุมกลยุทธ> (Strategic Control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานและ
วิธีการประเมินกลยุทธ>ท่ีกําหนดไว�ว�าช�วยให�สถานศึกษาบรรลุเปiาหมายท่ีได�ตั้งไว�หรือไม� 
 การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ�มบุคคลใน
การทํางานโดยผู�บริหารสถานศึกษาให�บรรลุเปiาหมายของตนเองและองค>กร โดยแบ�งการบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจไว� ดังนี้ 
 1. กระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจจากการสังเคราะห>เอกสารท่ีเก่ียวข�องกับแนวคิด 
การเสริมสร�างพลังอํานาจ ซ่ึงนักวิชาการหลายท�านกล�าวไว�สอดคล�องกันได�มากําหนดเป�น
กระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจโดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
  1.1 การกําหนดเปiาหมายร�วม หมายถึง กระบวนการท่ีผู�บริหารทําให�ผู�ปฏิบัติงานได�
ทํางานร�วมกัน ในการกําหนดเปiาหมายท่ีชัดเจนและเป�นไปได� ซ่ึงเปiาหมายมีความสําคัญท่ีหลากหลาย
และแตกต�างกัน แต�จะให�ความสําคัญในภาพรวมท่ีจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานเห็นความสําคัญของตนเองท่ีมี
ต�อการทํางานและร�วมกันเป�นหนึ่งเดียว 
  1.2 สนับสนุนทรัพยากร หมายถึง การเตรียมความพร�อมของผู�ปฏิบัติงานโดยการ
มอบหมายอํานาจหน�าท่ีความรับผิดชอบ การส�งเสริมภาวะผู�นํา การฝLกอบรมและการพัฒนาความรู� 
ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรต�อการทํางานให�เพียงพอ  
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  1.3 การสร�างขวัญกําลังใจ หมายถึง การสร�างบรรยากาศทําให�เกิดความกระตือรือร�น
และมีชีวิตชีวาในการทํางาน 
  1.4 การติดตามการทํางาน หมายถึง สร�างความม่ันใจว�างานจะต�องสําเร็จตามเปiาหมาย 
การประเมินผล การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน การสร�างและพัฒนาเครือข�าย 
 2. การเสริมสร�างพลังอํานาจทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 หมายถึง การเสริมสร�างพลัง
อํานาจให�กับครูใน 8 ทักษะ ดังนี้  
  2.1 ทักษะด�านสื่อ เทคโนโลยี และการจัดการสารสนเทศ (Media Technology and 
Information Management) หมายถึง ผู�สอนต�องมีทักษะในการใช�เทคโนโลยีมาช�วยในการจัดการ
เรียนการสอน การสร�างสื่อการเรียนการสอนท่ีทันสมัยเนื่องจากกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีใช�
เทคโนโลยีจะช�วยกระตุ�นความสนใจให�แก�ผู�เรียน และผู�เรียนสามารถเรียนรู�ได�เข�าใจอย�างลึกซ้ึง 
รวมท้ังสามารถสร�างความรู�ได�ด�วยตนเอง มีการนําความรู� ท่ีได�รับมาดําเนินการให�เป�นข�อมูล
สารสนเทศ และการจัดการความรู�ของท้ังตนเองและขององค>กรได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
  2.2 ทักษะอาชีพ (Carrere Skill) หมายถึง ผู�สอนต�องมีความรู� ความเข�าใจและสามารถนํา
ทักษะเก่ียวกับการหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนรู� แผนการสอน สื่อการเรียนรู� การ
สร�างแบบวัดผล การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมท้ังจิตวิทยาการศึกษาไปประยุกต>ใช�ในการจัดการ
เรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย�างมีประสิทธิภาพ และเกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียนสูงสุดเพ่ือให� ผู�เรียนสามารถ
สร�างองค>ความรู�ข้ึนได�เอง สามารถเชื่อมโยงความรู�เดิมท่ีมีอยู�เข�ากับความรู�และประสบการณ>ใหม� ๆ ท่ีได�รับ 
  2.3 ทักษะชีวิต (Life Skill) หมายถึง ผู�สอนมีทักษะในการทํางานร�วมกับผู�อ่ืนเพ่ือให�
บรรลุผลสําเร็จได�เป�นอย�างดีโดยท่ีผู�สอนต�องมีทักษะดังนี้ ทักษะการทํางานเป�นทีม การแลกเปลี่ยน
เรียนรู�ร�วมกัน การยอมรับฟ4งความคิดเห็นของผู�อ่ืน ความยืดหยุ�นและการปรับตัว ทักษะสังคม 
  2.4 ทักษะด�านการวิจัย (Research Skill) หมายถึง ผู�สอนมีความรู�ทางด�านวิจัยและ
สามารถนําความรู�ทางวิจัยนั้นไปสร�างองค>ความรู�ใหม�ให�กับตนเองและองค>กร รวมท้ังการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในตัวของ
ผู�เรียนเพ่ือให�ผู�เรียนเป�นมนุษย>ท่ีมีความสมบูรณ>ท่ีสุด 
  2.5 ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม (Construct and Implementation in Innovation 
Skill) หมายถึง ผู�สอนต�องเป�นผู�ท่ีมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค>เพ่ือนําไปสู�การสร�างนวัตกรรมทาง
การศึกษาใหม� ๆ เช�น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม� ๆ การสร�างสื่อการเรียน
การสอนท่ีใช�เทคโนโลยี การวัดละการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
  2.6 ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfaction in task Skill) หมายถึง 
ผู�สอน มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค�าของงานและองค>กร มีความสุขและสนุกกับการทํางาน 
รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน>ขององค>กรหรือส�วนรวมมาก�อนประโยชน>ส�วนตน 
  2.7 ทักษะการดูแลและการให�บริการ (Service and Caring) หมายถึง ผู�สอนต�องมีมุทิตาจิต
ต�อผู�เรียน ต�องแสดงออกถึงความรัก ความห�วงใยอย�างจริงใจต�อผู�เรียน เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส�งผลต�อ
การจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ�อนคลาย ซ่ึงเป�นสภาพท่ีผู�เรียนจะมีความสุขในการเรียนรู�และจะเรียนรู�ได�
ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู� 
  2.8 ทักษะด�านการสื่อสาร (Communication Skill) หมายถึง ผู�สอนต�องเป�นผู�ท่ีมี
ทักษะในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการ
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เรียนรู�อย�างเข�าใจ รวมท้ังสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร�วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มี
ความเข�าใจท่ีดีต�อกันเพ่ือส�งเสริมในการทํางานรวมกันอย�างมีประสิทธิภาพ 
 ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีทําหน�าท่ีการสอนนักเรียน และปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ 
 สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนท่ีจัด
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ผู�บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู�อํานวยการหรือผู�รักษาการแทนผู�อํานวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ 
 สภาพป4จจุบันของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หมายถึง ความจริงหรือสภาพท่ีเป�นอยู�ของกระบวนการ
เสริมสร�างพลังอํานาจ 4 ข้ันตอน ได�แก� การกําหนดเปiาหมายร�วม การสนับสนุนทรัพยากร การสร�าง
ขวัญกําลังใจ การติดตามการทํางานและการเสริมสร�างพลังอํานาจทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21                   
8 ทักษะ ได�แก� ทักษะด�านสื่อ เทคโนโลยีและการจัดการสารสนเทศ ทักษะอาชีพ ทักษะชีวิต ทักษะ
ด�านการวิจัย ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน ทักษะการ
ดูแลและให�บริการ ทักษะด�านการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคคลในการทํางานให�บรรลุเปiาหมาย
ของตนเองและองค>การโดยผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 สภาพป4ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา หมายถึง สิ่งท่ีกําลังดําเนินอยู�ในป4จจุบันท่ีเป�นอุปสรรคต�อกระบวนการ
เสริมสร�างพลังอํานาจ 4 ข้ันตอน ได�แก� การกําหนดเปiาหมายร�วม การสนับสนุนทรัพยากร การสร�างขวัญ
กําลังใจ การติดตามการทํางานและการเสริมสร�างพลังอํานาจทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 8 ทักษะ ได�แก� 
ทักษะด�านสื่อ เทคโนโลยีและการจัดการสารสนเทศ ทักษะอาชีพ ทักษะชีวิต ทักษะด�านการวิจัย ทักษะด�าน
การสร�างและใช�นวัตกรรม ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน ทักษะการดูแลและให�บริการ ทักษะด�าน
การสื่อสารและส�งผลต�อการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลในการทํางานให�บรรลุเปiาหมายของตนเองและองค>การ
โดยผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 
1.7 ประโยชน&ท่ีได1รับจากการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีประโยชน>ของการวิจัย ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยทําให�เกิดองค>ความรู�เก่ียวกับกลยุทธ>การบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 1.7.2 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สามารถนํา
ผลการวิจัยการพัฒนากลยุทธ>การบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปปรับใช�ในสถานศึกษาตามบริบทของสถานศึกษา 
 1.7.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสามารถนํา
ข�อเสนอแนะ ไปปฏิบัติตามแนวการสร�างกลยุทธ>การบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาของ
องค>การให�มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต�อไป 
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  บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 

 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค�เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
สภาพป0จจุบัน และป0ญหาของการบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาและพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�าง
พลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 3) เพ่ือตรวจสอบ
กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 
 ผู�วิจัยจึงมุ5งศึกษาวรรณกรรม เอกสารหนังสือ ระเบียบ กฎหมาย วิเคราะห�หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี จากบทความทางวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท้ังในและต5างประเทศ เพ่ือนําไปสู5
การกําหนดเป;นกรอบแนวคิด (Framework) ในการวิจัยได�อย5างชัดเจน ถูกต�อง โดยมีเนื้อหา 
ครอบคลุมด�านวิชาการและสอดคล�องกันอย5างมีเหตุ มีผล ตามลําดับดังนี้  
 2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับกลยุทธ�และการพัฒนากลยุทธ� 
  2.1.1 ความหมายของกลยุทธ� 
  2.1.2 องค�ประกอบของกลยุทธ� 
  2.1.3 ข้ันตอนการบริหารกลยุทธ�หรือกระบวนการบริหารกลยุทธ� 
  2.1.4 การพัฒนากลยุทธ� 
  2.1.5 การตรวจสอบกลยุทธ� 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.2.1 ความหมายของการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.2.2 ท่ีมาของการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.2.3 เปHาหมายการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  2.2.5 กระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 
  2.3.1 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  2.3.2 การบริหารสถานศึกษา 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
  2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  2.4.2 งานวิจัยต5างประเทศ  
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกลยุทธ"และการพัฒนากลยุทธ" 
 2.1.1 ความหมายของกลยุทธ� 
  “Strategy” มาจากคําว5า “Strategos” ในภาษากรีก ซ่ึงเกิดจากคําว5า “Stratos” 
หมายถึง “Army” หรือ “กองทัพ” รวมกับคําว5า“Agein” จึงหมายถึง “Lead” หรือ “นํา” มีความหมาย
ว5า“Leading the total Organization” หรือ “นําองค�กรโดยรวม” ซ่ึงมีนัยท้ังเชิงเปHาหมายและวิธีการว5า 
ปรารถนาจะทําอะไรให�สําเร็จ และทําอย5างไร (Greenley, 1989) อย5างไรก็ตามในภาษาไทย มีปรากฏ
ท้ังคําว5า “กลยุทธ�” และ “ยุทธศาสตร�” นักวิชาการของประเทศไทยหลายท5าน ท่ีเลือกใช�คําว5า กลยุทธ� 
เช5น มัณฑริกา วิฑูรชาติ (2551) อโนทัย แทนสวัสด์ิ (2553) กมลทิพย� ทองคําแหง (2554) กิติศักด์ิ           
เพ็งสกุล (2556) ศุภฤกษ� เวศยาสิรินทร� (2556) และ จารุวรรณ เป;งมล (2558) ส5วนนักวิชาการท่ีเลือกใช�             
คําว5า ยุทธศาสตร� เช5น เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ�ศักด์ิ (2547) สุนทร อุภัยพรม (2554) สุนทรี วรรณไพเราะ 
(2555) ปาริชาติ เนินทอง (2556) ฌาน คณาสารสมบัติ (2556) และ วิรุณ คําภิโล (2557) ซ่ึงใน
การศึกษาครั้งนี้ ผู�วิจัยเลือกใช� คําว5า “กลยุทธ� (Strategy)” เพ่ือความเป;นเอกภาพ แต5ยังคงความเห็น
เดิมและตัวบท ของนักวิชาการในการนําเสนอ เรียงลําดับจากอดีตถึงป0จจุบันตามปeของงานวิจัย ดังนี้ 
  เซอร�โต และปeเตอร� (Certo & Peter, 1991) ได�ให�ความหมาย กลยุทธ� ว5าเป;น
วิธีการท่ีเชื่อม่ันได�ว5าจะนําไปสู5ความสําเร็จตามเปHาหมายขององค�การ (Strategy is Defined as a 
course of action aimed at Ensuring that the Origination will Achieve its Objectives) 
  ไรท� และคนอ่ืน ๆ (Wright et al., 1992) ได�ให�ความหมาย กลยุทธ� หมายถึง แผน
ของผู�บริหารระดับสูงท่ีจะนําไปสู5ผลลัพธ� ท่ีสอดคล�องกับภารกิจและเปHาหมายขององค�การ (Strategic-
Topmanagement’s plans to Attain Outcomes Consistent with the Organization’s Mission 
and Goals) 
  มินทซ�เบิร�ก (Mintzberg, 1994) ได�กําหนดหลักการ เรียกว5า 5Ps เพ่ือใช�แทน
ความหมายของกลยุทธ�ในมิติต5าง ๆ ดังนี้ 
  1. กลยุทธ�เป;นแผน (Strategy is a Plan) หมายความว5า กลยุทธ�ถูกกําหนดข้ึนเพ่ือ
กําหนดทิศทางหรือ แนวทาง สําหรับการดําเนินงานในอนาคต ขององค�การ 
  2. กลยุทธ�เป;นแบบแผน (Strategy is a Pattern) หมายความว5า ในแต5ละช5วงเวลา
มีกําหนดแบบแผนการปฏิบัติงานเป;นไปอย5างต5อเนื่อง คํานึงถึงพัฒนาการขององค�การต้ังแต5อดีต โดย
อาศัยบทบาทของผู�บริหารในการวางแผน สอดคล�องกับความสามารถและความคาดหวังของผู�ปฎิบัติ 
มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ�ระหว5างการปฏิบัติงาน จนกลายเป;นกลยุทธ�เชิงรูปธรรม 
  3. กลยุทธ�เป;นการกําหนดตําแหน5ง (Strategy is Position) หมายความว5า การ
มุ5งเน�นไปยังตําแหน5ง ขององค�การในภาคของการแข5งขัน ด�านสินค�า บริการ จําเป;นต�องเหมาะสมกับ
ความต�องการของลูกค�า 
  4. กลยุทธ�เป;นมุมมอง (Strategy is Perspective) หมายความว5า การมุ5งเน�น
พิจารณาสภาพ หรือคุณลักษณะท่ีแท�จริง โดยการดําเนินการท่ีปรารถนาให�คนภายในองค�การ ยึดถือ
ปฏิบัติร5วมกัน 
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  5. กลยุทธ�เป;นกลวิธีการ (Strategy is a Ploy) หมายความว5า สิ่งท่ีทุกคนต�องการ
ในการแข5งขัน คือ ชัยชนะ โดยการดําเนินงานคํานึงถึงอุบาย (Maneuver) หรือยุทธวิธี (Tactic) ใน
การเดินเกมจึงต�องมีการวิธีการอันแยบยลเพ่ือเอาชนะคู5แข5ง   
  เดวิด (David, 1997) ให�ความหมายว5า กลยุทธ� เป;นวิถีทาง (Means) เพ่ือให�บรรลุ
วัตถุประสงค�ในระยะยาว (Long-Term Objectives) 
  แมรี คลอทเตอร� (Mary Caulter, 2005) ได�ให�ความหมาย กลยุทธ� หมายถึง การ
ตัดสินใจ และการกระทําไปสู5เปHาหมาย ในการใช�ทรัพยากรและศักยภาพในการสร�างโอกาสในการ
ปHองกันองค�การ  
  ไอย�แลนด� และ โฮคิสสัน (Ireland & Hoskisson, 2005) ได�ให�ความหมาย กลยุทธ�
หมายถึง ชุดของข�อตกลง และแนวปฏิบัติ การบูรณาการและการประสานจุดเด5น การออกแบบเพ่ือใช�
ประโยชน�สมรรถนะหลักขององค�การในการสร�างความได�เปรียบในการแข5งขัน  
  เฟรด (Fred, 2007) ได�ให�ความหมายกลยุทธ�หมายถึงวิธี (Means) และวัตถุประสงค�
ระยะยาว (Long-Term Objectives) ท่ีจะทําให�ประสบความสําเร็จกลยุทธ�ทางธุรกิจหมายถึงการ
ขยายตัวทางพ้ืนท่ี การขยายสินค�าท่ีหลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ� ส5วนแบ5งการตลาด หรือการเข�า
ร5วมกิจการ 
  วิทสเตีย และเมเยอร� (Weinstein & Mayer, 2010) ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง 
เรื่องอนาคต มีความไม5แน5นอน และไม5สามารถทราบล5วงหน�า แต5สามารถกําหนดและออกแบบได�ด�วย
วิธีทางกลยุทธ� 
  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได�ให�ความหมาย กลยุทธ� หมายถึง 
การรบท่ีมีเล5ห�เหลี่ยม วิธีการท่ีต�องใช�กลอุบายต5าง ๆ เล5ห�เหลี่ยมในการต5อสู� ส5วนความหมายของ
ยุทธศาสตร� หมายถึง วิชาว5าด�วยการพัฒนาและการใช�อํานาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และ
กําลังรบทางทหารตามความจําเป;นท้ังในยามสงบและยามสงคราม 
  เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ�ศักด์ิ (2547) ได�ให�ความหมาย ยุทธศาสตร�มีความหมาย
เช5นเดียวกับกลยุทธ� โดยยุทธศาสตร� หมายถึง วิธีพลิกแพลงโดยอาศัยความรู�ความชํานาญเพ่ือให�
ได�เปรียบคู5แข5ง หรือเพ่ือให�ประสบความสําเร็จตามเปHาหมายท่ีกําหนดไว� 
  มัณฑริกา วิฑูรชาติ (2551) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง วิธีการท่ีผู�บริหาร
สถานศึกษา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางการดําเนินการท่ีสอดคล�องกับสภาพแวดล�อมทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง วัฒนธรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการจัดการภายใต�ทรัพยากรท่ีมีจํากัดให�ได�รับประโยชน�
และประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงค�ของสถานศึกษาท่ีกําหนด 
  อโนทัย แทนสวัสด์ิ (2553) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง แนวทางให�ยึดถือ
ปฏิบัติ เพ่ือให�องค�การสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค�ได�อย5างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  กมลทิพย� ทองคําแหง (2554) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง วิธีดําเนินการ 
แนวทางท่ีนําไปสู5วัตถุประสงค� หรือเปHาหมาย เพ่ือให�องค�การสามารถดํารงอยู5ได� ท5ามกลาง
สภาพแวดล�อม ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา อย5างเป;นระบบ 
  สุนทร อุภัยพรม (2554) ได�ให�ความหมายยุทธศาสตร� หมายถึง แนวทางในการ
บรรลุจุดหมายของหน5วยงาน เพ่ือดําเนินงานให�บรรลุถึงวัตถุประสงค�แม�จะต�องเสี่ยงต5อสภาวะ



17 

แวดล�อมท่ีไม5แน5นอนหรือไม5สามารถจะคาดคะเนได� โดยการตัดสินใจนั้นจะต�องเลือกแนวทางท่ีคาดว5า
จะใช�ได�ดีท่ีสุดไปเป;นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
  สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) ได�ให�ความหมาย ยุทธศาสตร� หมายถึง แผนงานหรือ
แนวทางหลักท่ีกําหนดข้ึน เพ่ือใช�เป;นทิศทางการดําเนินงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�การ 
  กิติศักด์ิ เพ็งสกุล (2556) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง กลวิธีท่ีทําให�ทราบว5า
ต�องการทําอะไร และมีวิธีการปฏิบัติอย5างไร ท่ีจะทําให�งานนั้นสําเร็จ 
  ศุภฤกษ� เวศยาสิรินทร� (2556) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง แนวทาง หรือ
วิธีการทํางานท่ีมีอุบาย กลวิธีท่ีแยบยลในเชิงบวก เพ่ือให�บรรลุเปHาหมายขององค�การ 
  ปาริชาติ เนินทอง (2556) ได�ให�ความหมายยุทธศาสตร� หมายถึง แผนปฏิบัติการซ่ึง
มีการกําหนด การวางแผนไว�อย5างเป;นระบบเพ่ือให�บรรลุเปHาหมายสูงสุด เป;นสิ่งสะท�อนให�เห็นความ
ต�องการในอนาคต 
  ฌาน คณาสารสมบัติ (2556) ได�ให�ความหมาย ยุทธ�ศาสตร� หรือ กลยุทธ� หมายถึง 
แนวทาง หรือมาตรการเชิงรุก ท่ีสอดคล�องกับทิศทางขององค�การ ซ่ึงผู�บริหารระดับสูงจัดทําข้ึน หรือ
นําไปใช�ประโยชน�เพ่ือให�บรรลุถึงวัตถุประสงค�ขององค�การท่ีกําหนดไว� หรือเป;นไปตามสภาพการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ�ท่ีเกิดข้ึนจริง 
  วิรุณ คําภิโล (2557) ได�ให�ความหมายยุทธศาสตร� หมายถึง การกําหนดแนวทาง
หรือทิศทางในการดําเนินงาน เพ่ือให�บรรลุเปHาหมายหลักขององค�การ 
  จารุวรรณ เป;งมล  (2558) ได�ให�ความหมายกลยุทธ� หมายถึง แผนแม5บทและ
แผนปฏิบัติการท่ีจะช5วยให�การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค�ระยะยาวในอนาคตจากการวิเคราะห� 
สภาพแวดล�อมภายนอกกับสิ่งแวดล�อมภายในขององค�การเพ่ือสร�างความได�เปรียบในการแข5งขัน 
อย5างยั่งยืน   
  จากความเห็นของนักวิชาการ สรุปได�ว5า กลยุทธ� หมายถึง วิธีการ แผนงานหรือแนว
ทางการดําเนินงาน  ในการรักษาความได�เปรียบในการแข5งขัน โดยใช�ทรัพยากรและศักยภาพ ให�
บรรลุเปHาหมายเพ่ือให�องค�การอยู5รอดท5ามกลางความเปลี่ยนแปลง 
 2.1.2 องค�ประกอบของกลยุทธ� 
  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับองค�ประกอบของกลยุทธ�จะเห็นว5านักวิชาการ
ได�ให�ความสนใจมาก โดยได�เสนอแนวคิดไว�อย5างหลากหลาย ผู�วิจัยนําแนวคิดและผลการวิจัยท่ี
เก่ียวข�อง เพ่ือกําหนดองค�ประกอบของกลยุทธ� มีแนวคิดและผลงานวิจัยหลากหลายท้ังในทัศนะของ
นักวิชาการต5างประเทศ และนักวิชาการประเทศไทย โดยจะนําเสนอ ตามลําดับของข�อค�นพบ ดังนี้ 
  เดวิด (David, 1997) ได�กล5าวถึง องค�ประกอบสําคัญในการกําหนดกลยุทธ� (Keys 
to Formulating Strategies) ประกอบด�วย ภารกิจของธุรกิจ (Business Mission) ซ่ึงประกอบด�วย
วิสัยทัศน� (Vision) ภารกิจ (Mission) เปHาหมาย (Goal) 
  ทอมสัน และสตริงแลนด� (Thompson & Strickland, 2003) ได�กล5าวว5า การจัดการ
เชิงกลยุทธ�กระบวนการดําเนินงาน 5 ประการ ซ่ึงเก่ียวข�องกับการจัดทํากลยุทธ� (Strategic Making) 
และการปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategic Implementation) ท่ีมีความสัมพันธ�ซึ่งกันและกัน ดังนี้ 
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  1. การกําหนดวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ� (Forming a Strategic Mission) ซึ่งบ5งบอก
ลักษณะของธุรกิจในอนาคตของบริษัทว5ามีลักษณะอย5างไร องค�การจะมุ5งหน�าไปทางใด ท้ังนี้เพ่ือเป;น
กําหนดทิศทางในการดําเนินงานในระยะยาวให�กับองค�การ บอกชนิดของธุรกิจท่ีบริษัทพยายาม
อยากจะให�เป;นไป และแจ�งให�ทุกคนได�ทราบ เพ่ือให�การปฏิบัติงานเป;นไปในทิศทางตามท่ีมุ5งหวัง
ร5วมกัน 
  2. การกําหนดวัตถุประสงค� (Setting Objectives) เป;นการเปลี่ยนวิสัยทัศน�เชิง            
กลยุทธ�ให�เป;นเปHามายในการดําเนินงาน โดยเฉพาะเพ่ือให�บรรลุผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไว� 
  3. การจัดทํากลยุทธ� (Crafting a Strategy) เพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามท่ีตั้งความมุ5งหวังไว� 
  4. การนํากลยุทธ�ที่เลือกไว�ไปปฏิบัติ (Implementing and Executing the 
Chosen Strategy) เพ่ือให�เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
  5. การประในผลการดําเนินงานและการปรับปรุงแก�ไขเพ่ือเริ่มต�นใหม5 (Evaluating 
Performance and Imitating Corrective Adjustment) การปรับปรุงแก�ไขจะเริ่มต้ังแต5การกําหนด
วิสัยทัศน� การกําหนดทิศทางในการดําเนินงานระยะยาว การกําหนดวัตถุประสงค� การจัดทํากลยุทธ�
หรือการนนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ โดยพิจารณาประสบการณ�จริง และปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให�สอดคล�อง
กับสภาวการณ�ใหม5 ความคิดใหม5และโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหม5 
  ทศพร ศิริสัมพันธ� (2539) ได�กล5าวถึงองค�ประกอบและลักษณะท่ีสําคัญของการ
วางแผนเชิงกลยุทธ�ไว� ดังนี้ 
  1. การมุ5งอนาคต โดยการสร�างวิสัยทัศน�เก่ียวกับทิศทางขององค�กรท่ีจะดําเนิน
ต5อไป และการระดมสรรพกําลัง รวมท้ังทรัพยากรต5าง ๆ เพ่ือดําเนินการทางทิศทางดังกล5าว ซ่ึงการ
วางแผนเชิงกลยุทธ�นี้ ไม5ใช5แต5การเป;นเพียงการวางแผนระยะยาว เพ่ือคาดการณ�แนวโน�มในอนาคต
และเตรียมแผนงานรองรับเท5านั้น แต5จะเป;นความพยายามในการกําหนดสภาพการณ�ท่ีพึงประสงค�ไว�
ล5วงหน�า และเปลี่ยนแปลงป0จจัยต5าง ๆ ให�สอดรับ 
  2. การมุ5งเน�นจุดหมายรวมขององค�กร โดยกําหนดวัตถุประสงค�และเปHาหมายท่ี
ชัดเจน สามารถนําไปปฏิบัติให�บังเกิดผลได�ตามช5วงระยะเวลาต5าง ๆ เพ่ือให�บรรลุทิศทางท่ีต�องการ 
  3. มุ5งเน�นกระบวนการ โดยจะต�องมีการดําเนินการไปอย5างต5อเนื่องเป;นวงจรไม5มีท่ี
สิ้นสุด เริ่มต�นจากการกําหนดภารกิจหลัก การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอกและภายใน การ
วิเคราะห�และจัดวางกลยุทธ� การจัดทําแผนและโครงการ การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ การทบทวนและจัด
วางกลยุทธ�ใหม5 
  4. การมุ5งเน�นภาพรวม โดยเน�นระดับของการวิเคราะห�ท้ังองค�กรมากกว5าพิจารณา
เพียงส5วนใดส5วนหนึ่งหรือเฉพาะแผนงาน/โครงการและกิจกรรมใด ๆ ท่ีเกิดข้ึน มักมีผลต5อเนื่องไปอีกนาน 
  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546) ได�กล5าวว5า องค�ประกอบใน
การจัดทําแผนกลยุทธ� ประกอบด�วย วิสัยทัศน� พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ� เปHาประสงค� ตัวชี้วัด กลยุทธ� 
แผนท่ียุทธศาสตร� และแผนปฏิบัติการ 
  1. นิยามศัพท�องค�ประกอบหลักในการจัดทําแผนกลยุทธ�ตัวแบบ (Template) ของ 
ก.พ.ร. มีดังต5อไปนี้ 
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   วิสัยทัศน� (Vision) หมายถึง สิ่งท่ีอยากให�หน5วยงานเป;นในอีก 3-5 ปeข�างหน�า 
หรือเปHาหมายหลักขององค�กร 
   พันธกิจ (Mission) หมายถึง กรอบขอบเขตการดําเนินงานของหน5วยงาน เป;นสิ่ง
ท่ีต�องดําเนินการเพ่ือบรรลุเปHาหมายหลัก 
   ประเด็นกลยุทธ� (Strategic Issues) หมายถึง ประเด็นหลักท่ีต�องคํานึงถึง ต�อง
พัฒนา ต�องมุ5งเน�น 
   เปHาประสงค� (Goal) หมายถึง สิ่งที่หน5วยงานอยากจะบรรลุเป;นสิ่งที่กําหนด
ความสําเร็จของสิ่งท่ีต�องดําเนินการ 
   ตัวชี้วัด (Key Performance Indicators: KPI) หมายถึง สิ่งท่ีจะเป;นตัวบอกว5า
หน5วยงานสามารถบรรลุเปHาประสงค�หรือไม5 เป;นสิ่งท่ีวัดความสําเร็จของสิ่งท่ีต�องการดําเนินการและ
ระยะเวลา 
   เปHาหมาย (Target) หมายถึง ตัวเลขหรือค5าของตัวชี้วัดท่ีจะต�องไปให�ถึง 
   กลยุทธ�หรือยุทธศาสตร� (Strategy) หมายถึง สิ่งท่ีหน5วยงานจะทําเพ่ือให�บรรลุ
เปHาประสงค� เป;นแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือบรรลุตามสิ่งท่ีต�องการวัด 
  2. วิสัยทัศน� พันธกิจ และค5านิยม วิสัยทัศน� (Vision) พันธกิจ (Mission) และ
ค5านิยม (Value) เป;นองค�ประกอบท่ีจําเป;นต�องบรรจุไว�ในแผนกลยุทธ�ในข้ันแรก และมีความสําคัญ 
ดังนี้ (1) จูงใจและชี้แนะบุคลากรทุกคน ท้ังผู�บริหารและผู�ปฏิบัติให�เกิดความตระหนักในการให�บริการ
ท่ีมีคุณภาพสูง และสนองตอบต5อลูกค�าท้ังภายนอกและภายในองค�กร (2) บอกถึงความแตกต5างของ
องค�กรหนึ่งจากองค�กรอื่นในสายตาของผู�มีส5วนได�ส5วนเสียต5าง ๆ และ (3) ทําให�ทุกคนทราบว5า
องค�กรยึดถือบางสิ่งบางอย5างท่ีมีความสําคัญเป;นพิเศษ (ทองหล5อ เดชไทย, 2543) โดยมีรายละเอียด 
ดังต5อไปนี้ 
   วิสัยทัศน� (Vision) เปรียบเสมือนภาพในอนาคตหรือภาพสุดท�ายท่ีต�องการเห็น
จากการทําหน�าท่ี หรือภารกิจของตนเอง ท่ีต้ังอยู5บนพ้ืนฐานความเป;นจริง เชื่อถือได� และดึงดูดความ
สนใจของบุคลากรและองค�กร วิสัยทัศน� ประกอบด�วย ภาพสุดท�ายของการดําเนินภารกิจ ภาพลักษณ�
หรือแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือสนองความต�องการของประชาชน และภาพของหน5วยงานหรือ
องค�กร วิสัยทัศน�ท่ีดีมีประสิทธิผลมีคุณสมบัติ 4 ประการ คือ มุ5งความเป;นเลิศ ความเป;นหนึ่งเดียวไม5
เหมือนใคร มุ5งเน�นอนาคต และภาพความนึกฝ0น ความสําคัญของวิสัยทัศน�เป;นเครื่องมือท่ีช5วยกําหนด
ทิศทางในการทํางานร5วมกัน และเป;นแนวทางในการติดตาม ประเมินผลความสําเร็จของการ
ดําเนินการ 
   พันธกิจหรือภารกิจ (Mission) เป;นการนําวิสัยทัศน�มาแสดงให�เป;นรูปธรรมว5า
หากต�องการให�ถึงวิสัยทัศน�ผู�มีส5วนได�ส5วนเสียจะต�องดําเนินการในเรื่องใด พันธกิจเป;นองค�ประกอบท่ี
มีความสําคัญท่ีสุดและจะขาดไม5ได�ในการวางแผนกลยุทธ� เพราะเป;นข�อความท่ีอธิบายให�ทราบถึง
เหตุผลของการดํารงอยู5ขององค�กร แสดงถึงบทบาทหน�าท่ีท่ีองค�กรกระทําและขอบเขตหน�าท่ีของ
องค�กร โดยมีความสัมพันธ�กับวิสัยทัศน�ในลักษณะท่ีเป;นส5วนขยายของวิสัยทัศน�และเป;นผลสะท�อน
ของค5านิยมองค�กรด�วย 
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   ค5านิยม (Value) เป;นส5วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค�กร ซ่ึงครอบคลุมท้ังความเชื่อ 
ทัศนคติ ความคาดหวัง ปทัสถาน พิธีกรรม การติดต5อสื่อสาร สัญลักษณ�และจุดมุ5งหมาย ค5านิยมเป;น
สิ่งท่ีองค�กรและบุคคลยึดถือเป;นหลักข้ันพ้ืนฐาน เม่ือรวมเข�ากับวิสัยทัศน�และพันธกิจแล�วทําให�องค�กร
มีเอกลักษณ�ท่ีเก่ียวข�องกับพฤติกรรม จริยธรรมและการตัดสินใจขององค�กรและสังคม ค5านิยมมีความ
เฉพาะเจาะจงในแต5ละองค�กร ค5านิยมองค�กรเป;นความเชื่อร5วมกันท่ีองค�กรยึดถือ อาจแสดงออกในรูป
คําขวัญ เช5น คุณภาพ บริการสะดวก และคุณค5าโดยมีความสัมพันธ�สอดคล�องกับวิสัยทัศน�และพันธ
กิจขององค�กร 
  3. ประเด็นยุทธศาสตร� เปHาประสงค� วัตถุประสงค�/ตัวชี้วัด และเปHาหมาย ประเด็น
ยุทธศาสตร� (Strategic Issue) เป;นทิศทางการดําเนินงานของหน5วยงานท่ีสอดคล�องกับแผนการ
บริหารราชการแผ5นดิน ซ่ึงเป;นประเด็นหลักท่ีต�องคํานึงถึง ต�องพัฒนาและต�องมุ5งเน�น 
   เปHาประสงค� (Goal) หมายถึง ข�อความแสดงผลลัพธ�เฉพาะในระยะยาวหรือ
อธิบายทิศทางในอนาคตท่ีพึงปรารถนาขององค�กรท่ีต�องการให�เกิดข้ึน เป;นระดับผลสําเร็จท่ี
หน5วยงาน/องค�กรสามารถบรรลุได�ในช5วงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะต�องสอดคล�องกับพันธกิจหรือ
จุดมุ5งหมายพ้ืนฐานขององค�กร 
   วัตถุประสงค� (Objective) หมายถึง ข�อความท่ีบ5งบอกถึงกิจกรรมสําคัญท่ีองค�กร
จะต�องทําให�สําเร็จในช5วงเวลาใดเวลาหนึ่งซ่ึงต�องมีความชัดเจน รัดกุม วัดได� และสอดคล�องกับ
เปHาประสงค� ซ่ึงวัตถุประสงค�ในป0จจุบันเป;นการบริหารงานแบบมุ5งผลสัมฤทธิ์จึงนิยมใช�คําว5า ตัวชี้วัด 
นั่นเอง 
   ตัวชี้วัด (KPI: Key Performance Indicators) เป;นตัวชี้วัดหลักของการดําเนินงาน 
เป;นเครื่องมือสําคัญท่ีบ5งบอกถึงข�อมูลท่ีแสดงสถานะท่ีเป;นจริงขององค�กรในป0จจุบัน เพ่ือเป;น
ประโยชน�ในการกํากับตรวจสอบการดําเนินการตามแผนท่ีกําหนด เป;นสิ่งท่ีจะเป;นตัวบอกว5า
หน5วยงานสามารถบรรลุเปHาประสงค�หรือไม5 ตัวชี้วัดทุกตัวควรมีการให�คําจํากัดความหรือการอธิบาย
ความหมายของตัวชี้วัดดังกล5าว โดยตัวชี้วัดจะต�องเชื่อมโยงกับเปHาประสงค� และเป;นกุญแจแห5ง
ความสําเร็จ (KSF: Key Success Factors) เป;นป0จจัยท่ีผลลัพธ�ท่ีเกิดข้ึนจะทําให�องค�กรมีความสําเร็จ
ในด�านการแข5งขัน โดยป0จจัยเหล5านี้จะต�องก5อให�เกิดอย5างถูกต�องและเหมาะสม มิฉะนั้นจะทําให�ความ
พยายามในการดําเนินการขององค�กรได�ผลลัพธ�ต่ํากว5าท่ีคาดหวัง 
   เปHาหมาย (Target) เป;นตัวเลขหรือค5าของตัวชี้วัดท่ีจะต�องไปให�ถึง ลักษณะของ
เปHาหมายท่ีดีคือ มีความท�าทาย สูงกว5ามาตรฐานการทํางานท่ีเคยปฏิบัติ ส5งเสริมให�เกิดความพยายาม 
ไม5สูงเกินจนไม5สาสมารถทําได�จริง และนําไปสู5การพัฒนา ซ่ึงแนวทางการกําหนดเปHาหมาย โดยการ
เปรียบเทียบกับผลงานเฉลี่ยในช5วงเวลาท่ีผ5านมา การพิจารณาแนวโน�มท่ีน5าจะเป;นไปได�ในอนาคต 
การเทียบกับผลงานท่ีดีท่ีสุดในช5วงเวลาท่ีผ5านมา การเทียบกับหน5วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะงาน
คล�ายคลึงกัน (Benchmarking) การต้ังเปHาหมายตามนโยบายของผู�บริหาร การต้ังเปHาหมายร5วมจาก
ผู�ปฏิบัติงาน (MBO: Management by Objective) 
   จากการรวบรวมองค�ประกอบท่ีสําคัญของการวางแผนกลยุทธ�ซ่ึงมีนักวิชาการ
หลายท5านได�กล5าวไว�สามารถสังเคราะห�จากตาราง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห�องค�ประกอบของกลยุทธ� 
 

องค"ประกอบของแผนกลยุทธ" 

รายชื่อนักวิชาการ 

David 
(1997) 

Thomson 
& 

Strickland 
(2003) 

ทศพร 
ศิริสัมพันธ"
(2539) 

สํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ

ราชการ 
(2546) 

รวม 

วิสัยทัศน� (Vision)  √  √ √ 3 
พันธกิจ/ภารกิจ (Mission)  √ √  √ 3 
เปHาหมาย (Goal)/เปHาประสงค� (Target)  √  √ √ 3 
วัตถุประสงค� (Objectives)  √ √  2 
กลยุทธ�หรือยุทธศาสตร� (Strategy)   √ √ √ 3 

 
   จากตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห�องค�ประกอบของกลยุทธ�ของนักวิชาการ 
เก่ียวกับองค�ประกอบของแผนกลยุทธ� จึงเป;นสาเหตุให�ผู�วิจัยมีความจําเป;นต�องสรุปประเด็น 
ประกอบด�วย 4 ประเด็น เรียงตามลําดับหัวข�อหลักไปหัวข�อย5อย ดังนี้ 1) วิสัยทัศน� (Vision) 2) พันธกิจ/
ภารกิจ (Mission) 3) เปHาหมาย (Goal)/เปHาประสงค� (Target) 4) กลยุทธ�หรือยุทธศาสตร� (Strategy) 
 2.1.3 ข้ันตอนการบริหารกลยุทธ� หรือกระบวนการบริหารกลยุทธ� 
  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารกลยุทธ� หรือกระบวนการบริหาร   
กลยุทธ�จะเห็นว5า นักวิชาการได�ให�ความสนใจมาก โดยได�เสนอแนวคิดไว�อย5างหลากหลาย ผู�วิจัยนํา
แนวคิดและผลการวิจัยท่ีเก่ียวข�อง มีแนวคิดและผลงานวิจัยหลากหลายท้ังในทัศนะของนักวิชาการ
ต5างประเทศ และนักวิชาการประเทศไทย โดยจะนําเสนอ ตามลําดับของข�อค�นพบ ดังนี้ 
  กรีนเลย� (Greenley, 1989) ได�กําหนดการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ� ซ่ึงประกอบด�วย 
องค�ประกอบย5อยพ้ืนฐาน 5 ประการ คือ  
  1. การกําหนดทิศทาง (Direction Setting)  
  2. การประเมินองค�การและสภาพแวดล�อม (Environment Scanning)  
  3. การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation)  
  4. การดําเนินกลยุทธ� (Strategy Implementation)  
  5. การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control)  
  เซอร�โต และปeเตอร� (Certo & Peter, 1991) ได�เสนอข้ันตอนการจัดการกลยุทธ�ไว� 
5 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Environment Analysis) 
  2. การสร�างทิศทางขององค�การ (Establishing Organization Direction) 
  3. การกําหนดกลยุทธ� (Strategic Formulation)  
  4. การนํากลยุทธ�ในองค�การไปปฏิบัติ (Implementing Organizational Strategies) 
  5. การควบคุมกลยุทธ� (Strategic Control) 
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  เดสส� และมิลเลอร� (Dess & Miller, 1993) ได�กล5าวว5า กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� 
ประกอบด�วย 
  1. การวิเคราะห�เชิงกลยุทธ� (Strategic Analysis) ซ่ึงประกอบด�วยกระบวนการย5อย ๆ 
อีก 3 ส5วน คือ 
   1.1 เปHาหมาย (Goal) เปHาหมายเชิงกลยุทธ� (Strategic Goal) เป;นการกําหนด
วิสัยทัศน� ภารกิจ และวัตถุประสงค� เพ่ือให�เป;นเปHาหมายเชิงกลยุทธ� นําสู5กลยุทธ� 
   1.2 การวิเคราะห� SWOT (SWOT Analysis)  
   1.3 การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation)  
  2. การปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิง            
กลยุทธ� (Strategic Control) เป;นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ�ท่ีกําหนดไว�ให�เป;นกลยุทธ�
ท่ีเป;นจริงประกอบด�วยการประสมประสาน (Integration) หมายถึง การท่ีบุคคลในหน5วยงานทํางาน
ร5วมกันอย5างมีประสิทธิภาพ และตามโครงสร�างองค�กร (Organization Structure) การปฏิบัติตาม 
กลยุทธ�ต�องการช5องทางการติดต5อสื่อสารภายในองค�การ ซ่ึงความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว� มีการ
มอบหมายอํานาจหน�าท่ีซ่ึงผู�บริหารจะกําหนดโครงสร�างขององค�การการควบคุมเชิงกลยุทธ� 
(Strategic Control) เพ่ือติดตามการปฏิบั ติงานตามแผนและการปรับปรุงแผนการพัฒนา
สภาพแวดล�อมภายนอกและภายใน 
  3. ภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ� (Strategic Leadership) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพล
เหนือผู�อ่ืนในด�านการกระทํา มีการจัดการ การประสมประสานและเปลี่ยนแปลง 
  ทอมป�สัน และสตริคแลนด� (Thompson & Strickland, 1995) ได�กล5าวว5า กระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ�ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การกําหนดข�อความวิสัยทัศน� ข�อความพันธกิจ เปHาหมายและวัตถุประสงค� 
(Formulation of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) เป;นการกําหนดจุดหมาย 
5 ประการ ดังนี้ 
   1.1 การกําหนดวิสัยทัศน�ขององค�กร (Organization’s Vision)  
   1.2 การกําหนดข�อความภารกิจ (Mission Statement)  
   1.3 กําหนดเปHาหมายเชิงกลยุทธ� (Goal and Objective)  
   1.4 การกําหนดเปHาหมาย (Goal)  
   1.5 การกําหนดวัตถุประสงค�เชิงกลยุทธ� (Strategic Objective)  
  2. การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ� 
(Strategic Planning) หมายถึงการกําหนดกลยุทธ�ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซ่ึงสามารถบรรลุ
จุดประสงค� เป;นแผนท่ีสําคัญและเป;นแผนระยะยาว 
  3. การปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategy Implementation) เป;นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
กลยุทธ�ให�เป;นการปฏิบัติและเป;นผลลัพธ� คือ การกําหนดโครงสร�างขององค�กร การจัดระบบการ
ปฏิบัติการท่ีเหมาะสม การยอมรับรูปแบบการจัดการท่ีเหมาะสมและการจัดวัฒนธรรมขององค�กร
หรือค5านิยม 
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  4. การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยุทธ� (Evaluation and Strategic 
Control) การควบคุมเชิงกลยุทธ�เป;นกระบวนการพิจารณาว5ากลยุทธ�ได�บรรลุเปHาหมายและ
วัตถุประสงค�ต5อการดําเนินงานหรือไม5 
  รอบบิน (Robbin, 1999) ได�กล5าวถึง กระบวนการบริหารจัดการยุทธศาสตร� 
(Strategic Management) ในการดําเนินยุทธศาสตร� มีอยู5 8 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. ระบุความชัดเจนของพันธกิจ วัตถุประสงค�และยุทธศาสตร� (Identify the 
Organization Current Mission, Objective and Strategy 
  2. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Analyze the Environment) 
  3. การวิเคราะห�โอกาสและภัยคุกคาม (Identify Opportunities and Threats) 
  4. การวิเคราะห�ทรัพยากรขององค�การ (Analyze the Organization’s Resource) 
  5. การวิเคราะห�จุดแข็งจุดอ5อนขององค�การ (Identify Strengths and Weakness) 
  6. การกําหนดยุทธศาสตร� (Strategy Formulation)  
  7. การประยุกต�ใช�ยุทธศาสตร� (Implementing) 
  8. การประเมินผลยุทธศาสตร� (Evaluate Result) 
  วีลเลน และเฮฟ (Wheelen & Hayye, 2002) ได�กล5าวว5า รูปแบบพ้ืนฐานของการ
บริหารเชิงกลยุทธ� ประกอบด�วย 4 องค�ประกอบ ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมขององค�การ (Organizational Environment) 
สภาพแวดล�อมขององค�การ (Organizational Environment) หมายถึง แรงผลักดันต5าง ๆ ท่ีส5งผล
กระทบต5อการบริหารงานขององค�การ ประกอบด�วย สภาพแวดล�อมภายนอกองค�การ (External 
Environment) สภาพแวดล�อมภายในองค�การ (Internal Environment) 
  2. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมทางการแข5งขัน 
  3. การจัดทํากลยุทธ� (Strategic Formulation) คือการนําข�อมูลและความรู�ต5าง ๆ
จากการกําหนดทิศทางขององค�กร และการวิเคราะห�ป0จจัยภายนอก และภายในองค�กรมาจัดทําเป;น
กลยุทธ�ในระดับและรูปแบบต5าง ๆ รวมท้ังการประเมิน และคัดเลือกว5ากลยุทธ�ใดท่ีมีความเหมาะสม
กับองค�การมากท่ีสุด 
  4. การปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategic Implementation) คือ การนํากลยุทธ�ท่ีได�
จัดทําและคัดเลือกไว�ในข้ันตอนท่ี 3 มาปฏิบัติเพ่ือให�การดําเนินงานขององค�กรบรรลุถึงวัตถุประสงค�
และเปHาหมายท่ีต้ังไว� กระบวนการวางแผนกลยุทธ�จึงเป;นกระบวนการท่ีมีลําดับข้ันตอนท่ีเก่ียวเนื่อง
สอดคล�องสัมพันธ�กัน 
  เบทแมน และสก็อท (Bateman & Scott, 2007) ได�กล5าวถึงกระบวนการบริหาร
ยุทธศาสตร�ไว� 6 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การกําหนดภารกิจ วิสัยทัศน� และเปHาหมายขององค�การ ภารกิจ คือ จุดมุ5งหมาย
และคุณค5าพ้ืน ฐานขององค�การ ส5วนวิสัยทัศน� คือ การมองภาพอนาคตท่ีต�องการทําให�เป;นจริง และ
เปHาหมาย คือ ผลท่ีได�จากภารกิจและวิสัยทัศน� การตรวจสอบสภาพแวดล�อม การจัดทํายุทธศาสตร�
การประเมินผลและการควบคุม การนํายุทธศาสตร�ไปใช� 
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  2. การวิเคราะห�ถึงโอกาสและอุปสรรคภายนอก เก่ียวข�องกับการวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมภายนอก อาทิ คู5แข5ง การเมือง สังคม เป;นต�น 
  3. การวิเคราะห�ถึงจุดแข็งและจุดอ5อนภายในองค�การ เป;นการวิเคราะห�จุดแข็งซ่ึง
หมายถึง ลักษณะในองค�การท่ีทําให�ได�เปรียบในการแข5งขันหรือส5งผลเชิงบวก ให�องค�การส5วนจุดอ5อน 
หมายถึง ลักษณะในองค�การท่ีเป;นอุปสรรคในการทํางานหรือส5งผลเชิงลบต5อองค�การ 
  4. การวิเคราะห� SWOT และการกําหนดยุทธศาสตร� หลังจากทําการศึกษาวิเคราะห�
ป0จจัยภายในและภายนอกแล�ว ผู�บริหารต�องกําหนดยุทธศาสตร�โดยการเปรียบเทียบจุด แข็งจุดอ5อน 
โอกาสและอุปสรรคขององค�การ 
  5. การปฏิบัติตามยุทธศาสตร� เป;นการนํายุทธศาสตร�ท่ีกําหนดไว�ไปใช�ในการ
ดําเนินงาน 
  6. การการควบคุมยุทธศาสตร� ถือเป;นข้ันตอนสุดท�ายในการบริหารยุทธศาสตร�โดย
ผู�บริหารจะประเมินผลความก�าวหน�าขององค�การและยุทธศาสตร� 
  พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ� (2542) กล5าวถึง การวางแผนกลยุทธ�เป;นทีม โดยเริ่มจาก
กระบวนการบริหารและการวางแผนกลยุทธ� ประกอบด�วย 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอก (Environmental Analysis) 
  2. การพิจารณาการวิเคราะห�ธุรกิจ (Corporate Strategic Analysis) 
  3. เลือกกลยุทธ�และจัดวางกลยุทธ� (Generating Strategic Alternative) 
  4. กําหนดนโยบายและแผนงานหรือโครงการตามกลยุทธ� (Action plan) 
  5. การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ� (Implementation) 
  นอกจากนี้ได�เสนอข้ันตอนการกําหนดวิสัยทัศน� และแผนปฏิบัติการโดยใช�คําว5า
“MVOSA” ซ่ึงประกอบด�วย 
  M = Mission พันธกิจ 
  V = Vision วิสัยทัศน� 
  O = Obstacle อุปสรรค 
  S = Strategy กลยุทธ� 
  A = Action Plan แผนปฏิบัติการ  
  วัฒนา วงศ�เกียรติรัตน� (2552) ได�กล5าวถึง กระบวนการบริหารยุทธศาสตร� 
(Strategic Management Process) มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Environment Analysis) 
  2. การจัดวางทิศทางของหน5วยงาน (Establishing Organization Direction) 
  3. การกําหนดยุทธศาสตร� (Strategic Formulation) 
  4. การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร� (Strategy Implementation) 
  5. การควบคุมเชิงยุทธศาสตร� (Strategy Control) 
  สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) ได�สรุป เก่ียวกับกระบวนการบริหารยุทธศาสตร� 
ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
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  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมขององค�การ 
  2. การกําหนดยุทธศาสตร� 
  3. การปฏิบัติตามยุทธศาสตร� 
  4. การประเมินผลยุทธศาสตร� 
  ปาริชาติ เนินทอง (2556) ได�สรุปว5า กระบวนการบริหารยุทธศาสตร� จําแนกเป;น              
3 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การวางแผนยุทธศาสตร� 
  2. การนํายุทธศาสตร�สู5การปฏิบัติ 
  3. การควบคุมและประเมินยุทธศาสตร� 
  จารุวรรณ เป;งมล (2558)  ได�กล5าวถึง กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ�  เป;น
กระบวนการตัดสินใจทางการบริหารท่ีจะดําเนินงานในอนาคตเพ่ือ สร�างความได�เปรียบในการแข5งขัน
อย5างยั่งยืนให�แก5องค�การ ซ่ึงประกอบไปด�วยข้ันตอนสําคัญ 3 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. การวางแผนกลยุทธ� 
  2. การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ 
  3. การประเมินและควบคุมกลยุทธ� 
  จากแนวคิด และความคิดเห็นของบรรดานักวิชาการ เก่ียวกับ กระบวนการบริหารกลยุทธ� 
มีหลากหลายทัศนะ จึงเป;นสาเหตุให�ผู�วิจัยมีความจําเป;นต�องสรุปประเด็นโดยใช�ตารางสังเคราะห� โดยมี
เกณฑ�การเลือกตัวแปรท่ีมีความถ่ี ต้ังแต5 9 ข้ึนไป และมีความสอดคล�องกับการวิจัย รายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.2 สังเคราะห�กระบวนการบริหารกลยุทธ� 
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ตารางท่ี 2.2 (ต`อ) 
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2. การประเมินและวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมองค�การ 
- ภายใน/ภายนอก 
- จุดอ5อน จุดแข็ง โอกาส 
อุปสรรค 
- ทรัพยากร 

� � �  � � � � � �   9 

3. การกําหนดกลยุทธ� � � � � � � � � � �   10 
4. การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัต/ิการ
ปฏิบัติตามกลยุทธ�/ประยุกต�ใช� 

� � � � � � � � � � � � 12 

5. การประเมินผลงานและการ
ควบคุมกลยุทธ� 

� � � � � � �  � � � � 11 

6. ภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ�   �          1 
 
  จากตารางสังเคราะห� ผู�วิจัยได�นําเอาแนวคิดของนักวิชาการท่ีกล5าวถึงกระบวนการ
ของยุทธศาสตร� บางท5านได�กล5าวถึงกระบวนการของกลยุทธ� และนักวิชาการบางท5านได�กล5าวถึงการ
จัดการเชิงกลยุทธ� หรือการพัฒนากลยุทธ� ผู�วิจัยจึงทําการวิเคราะห� และ สรุปโดยรวบรวมตัวแปรท่ีมีความ
สอดคล�องกันจัดแยกหมวดหมู5 เป;นกลุ5มคําใหม5 เป;นกระบวนการบริหารกลยุทธ� มี 5 ประการ คือ  
  1. การประเมินและวิเคราะห�สภาพแวดล�อมองค�การ (Environment Scanning) 
เป;นการวิ เคราะห�องค�การ ในการประเมินสภาพแวดล�อมขององค�การ และการวิ เคราะห�
สภาพแวดล�อมเป;นการวิเคราะห�สถานการณ�โดยใช�เทคนิคการวิเคราะห�แบบสวอท (SWOT Analysis) 
ในองค�การเป;นการค�นหาจุดแข็ง (Strengths) จุดอ5อน (Weaknesses) หรือสิ่งท่ีอาจเป;นป0ญหาสําคัญ
ในการดําเนินงานสู5สภาพท่ีต�องการในอนาคต เพ่ือให�รู�ตนเอง (รู�เรา) รู�สภาพแวดล�อม (รู�เขา) ชัดเจน
มากยิ่งข้ึน สามารถวิเคราะห�สภาพแวดล�อม จําแนกออกเป;น 2 ลักษณะ คือ  
   1.1 การวิเคราะห�สภาพภายใน (Internal Analysis) คือ การวิเคราะห�จุดแข็ง 
(Strengths) ท่ีเป;นความสามารถดําเนินงานภายในท่ีองค�กรทําได�ดี ซ่ึงสามารถนํามาใช�เป;นประโยชน�
ในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค� และจุดอ5อน (Weaknesses) คือ สถานการณ�ภายในท่ีเป;น
ข�อจํากัด และด�อยความสามารถ ซ่ึงไม5สามารถนํามาใช�ประโยชน�ในการดําเนินงานภายในสถานศึกษา
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สังกัดเทศบาลได�โดยการวิเคราะห� 2S 4M คือ 1) ด�านโครงสร�าง และนโยบาย (Structure: S1)              
2) ด�านผลผลิตและการบริการ (Service: S2) 3) ด�านบุคลากร (Man: M1) 4) ด�านประสิทธิภาพทาง
การเงิน (Money: M2) 5) ด�านวัสดุอุปกรณ� (Material:  M3) และ  6) ด�านการบริหารจัดการ 
(Management: M4) 
   1.2 การวิเคราะห�สภาพภายนอกองค�การ (External Analysis) คือ การวิเคราะห�
ป0จจัยและสถานการณ�ภายนอกท่ีเอ้ืออํานวยให� การดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ให�
บรรลุวัตถุประสงค� และอุปสรรค หรือภาวะคุกคาม หรือภัยคุกคาม (Threats) ท่ีเป;นป0จจัย และ
สถานการณ�ภายนอกท่ีเป;นภัยคุกคาม หรือข�อจํากัดท่ีทําให�การดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัด
เทศบาล ไม5ประสบผลสําเร็จ โดยสามารถวิเคราะห� สภาพแวดล�อมภายนอกจําแนกออกเป;น               
2 ลักษณะ 
    1) สภาพแวดล�อมท่ัวไป (General Environment) เป;นสภาพแวดล�อมท่ี
เก่ียวข�องกับระดับมหภาค และจะส5งผลกระทบโดยตรงในภาพกว�างกับสถานศึกษา เรียกว5า PEST คือ 
1) ด�านการเมือง และกฎหมาย (Political and Legal Factors: P) 2) ด�านเศรษฐกิจ (Economic 
Factors: E) 3) ด�านสังคม และวัฒนธรรม (Socio and Cultural Factors: S) และ 4) ด�านเทคโนโลยี 
(Technological Factors: T) 
    2) สภาพแวดล�อมการดําเนินงาน (Operational Environment) เป;น
สภาพแวดล�อมท่ีมีผลกระทบและมีอิทธิพลต5อการดําเนินงานของสถานศึกษา คือ รัฐบาล ชุมชน ผู�มี
ส5วนได�ส5วนเสีย คู5แข5ง และผู�รับบริการ 
   การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมองค�การ เป;นการวิเคราะห�จุดแข็งจุดอ5อนภายใน         
(Internal Strengths and Weaknesses) และการวิเคราะห�โอกาสและ อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม
จากภายนอก (External Opportunities and Threats) เรียกว5า SWOT Analysis ในการวิเคราะห� SW:    
4 M และการวิเคราะห� OT: 4 M ใช� 4M คือ Man Money Material และ Managementการใช�
ประโยชน�จาก SWOT Analysis จะใช�ในการพัฒนากลยุทธ� และหลักการพัฒนากลยุทธ� ท้ัง เสริมจุด
แข็งและโอกาส SO และ ลดจุดอ5อน และอุปสรรค WT (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ�, 2552) 
  2. การกําหนดทิศทาง (Direction Setting) ประกอบด�วย 
   2.1 การกําหนดวิสัยทัศน�ขององค�การ (Organization’s Vision) คือ การกําหนด
เปHาหมายในอนาคตว5าเราต�องการจะให�สถานศึกษา สังกัดเทศบาล มีความรับผิดชอบต5อสังคมเป;นไป
อย5างไรในอนาคตอีก 3-5 ปeข�างหน�า เป;นการเป�ดมุมมองสู5ภาพแห5งอนาคตขององค�การท่ีน5าจะเป;นไป
ได�วิสัยทัศน�จึงต�องสอดคล�องกับ จุดมุ5งหมายขององค�การ และกลยุทธ�หลักเบื้องต�น  
   2.2 การกําหนดข�อความภารกิจ (Mission Statement) คือ การประกาศให�
บุคคลภายในและภายนอกสถานศึกษา ได�รับทราบ และเข�าใจถึง บทบาท หน�าท่ี ภารกิจ ท่ีได�กําหนด 
สามารถดําเนินงาน สอดคล�องกับกฎระเบียบ ท่ีสังคมได�วางเอาไว� 
   2.3 การกําหนดเปHาประสงค� (Goal) คือ เป;นการกําหนดสิ่งท่ีต�องการในอนาคต
ซ่ึงสถานศึกษาต�องพยายามให�เกิดข้ึน โดยส5วนประกอบของการวางแผนท่ีสําคัญเก่ียวกับเปHาหมายใน
อนาคตท่ีสถานศึกษาต�องการให�บรรลุถึงจุดมุ5งหมาย 
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   2.4 การกําหนดวัตถุประสงค�เชิงกลยุทธ� (Strategic Objective) คือ วัตถุประสงค�
เชิงกลยุทธ�เป;นข�อความเฉพาะอย5างท่ีกําหนดหลักเกณฑ�เพ่ือให�บรรลุเปHาหมายในสภาพแวดล�อม
ภายในและภายนอกในช5วงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงเป;นสิ่งจําเป;นท่ีเป;นโอกาสภายใต�สภาพแวดล�อม 
  3. การกําหนดประเด็นกลยุทธ� (Strategy Formulation) คือ การกําหนดสิ่งท่ีจะ
ก5อให�เกิดการวางแผนท่ี ครอบคลุมชัดเจน เพ่ือให�บรรลุเปHาหมายในการบริหารงานของสถานศึกษา
สังกัดเทศบาล ตามพันธกิจ และวัตถุประสงค�ท่ีต้ังไว�จากผลการวิเคราะห�สภาพแวดล�อม ด�วยการจับคู5
รายการการประเมินสถานการณ�โดยใช� TOWS Matrix จับคู5ช5วยอธิบายถึงวิธีการเชื่อมโยงสภาพแวดล�อม
ภายนอกท้ังโอกาสภาวะคุกคาม ท่ีเผชิญอยู5กับจุดแข็ง และจุดอ5อนจากสภาพแวดล�อมภายใน เพ่ือ
นําไปสู5การกําหนดกลยุทธ� 4 ด�าน ดังนี้ 
   3.1 กลยุทธ� SO กําหนดข้ึนโดยการพิจารณาถึงวิธีการท่ีสถานศึกษาจะใช�จุดแข็ง
ภายในเพ่ือให�ได�รับประโยชน�จากโอกาส 
   3.2 กลยุทธ� ST พิจารณาถึงจุดแข็งของสถานศึกษาเพ่ือหาวิธีหลีกเลี่ยง อุปสรรค 
หรือภาวะคุกคาม 
   3.3 กลยุทธ� WO เป;นความพยายามท่ี จะเอาประโยชน�จากโอกาส โดยการ
หาทางเอาชนะจุดอ5อน 
   3.4 กลยุทธ� WT พิจารณาถึงการต้ังรับ หรือการลดจุดอ5อน และหลีกเลี่ยง
อุปสรรค หรือภาวะคุกคามนําข�อมูลไปใช�ในการกําหนดนโยบายท่ีเป;นแนวทางปฏิบัติท่ีเด5นชัด เพ่ือ
การตัดสินใจเลือกการดําเนินการท่ีเชื่อมโยงกับการกําหนดกลยุทธ�ด�วยวิธีการปฏิบัติท่ีสอดคล�องกัน            
(พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ�, 2552) 
  4. การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) คือ กระบวนการท่ีมี
ระบบ แบบแผนและมีความเชื่อมโยงกันส5งเสริมให�สถานศึกษา สังกัดเทศบาล สามารถใช�กลยุทธ�ท่ี
กําหนดข้ึน ขับเคลื่อนสถานศึกษา ให�สามารถไปสู5การบรรลุวิสัยทัศน�นําไปสู5ความสําเร็จอย5างเป;น
รูปธรรม สามารถแปลงวิสัยทัศน�ท่ีมีความเป;นนามธรรมไปสู5เปHาหมายความสําเร็จ โดยมีการจัดทํา
แผนปฏิบัติการท่ีครอบคลุมเปHาหมาย มีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนกลยุทธ� มีการปรับปรุง
กิจกรรมทางการบริหารรวมท้ังกิจกรรมสนับสนุนต5าง ๆ ให� สอดคล�องกับกลยุทธ� โดยผู�บริหารทุก
ระดับและบุคลากรทุกคนจะต�องมีความมุ5งม่ันเม่ือสถานศึกษาได�กําหนดทิศทางการพัฒนา และจัดทํา
กลยุทธ�แล�วต�องนํากลยุทธ�ท่ีได�วางแผนไว�มาดําเนินการประยุกต�เพ่ือปฏิบัติให�เกิดผลผลิต และผลลัพธ�
ตามวัตถุประสงค�ท่ีกําหนดไว� เพ่ือตอบคําถามท่ีว5า เราจะต�องทําหรือเปลี่ยนแปลงอะไรบ�างเพ่ือไปถึง
จุดนั้น (What do we have to do or Change?) การนํากลยุทธ�ท่ีถูกกําหนดไปประยุกต�ใช�ในการ
ดําเนินงานอย5างเป;นรูปธรรม ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน คือ  
   4.1 ข้ันตอนการกําหนดแผนและการจัดสรรทรัพยากร (Resources Allocation)  
   4.2 ข้ันตอนของการปรับโครงสร�างองค�การ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของการ 
ใช�กลยุทธ�และการใช�ทรัพยากร เป;นต�น  
   4.3 ข้ันตอนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส5วนของระบบและการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล เช5น เรื่องระบบข�อมูลข5าวสาร ระบบบริหารบุคคล (การให�การศึกษา การให�การ 
อบรม การกระตุ�นส5งเสริมให�บุคลากรในองค�การทํางานได�อย5างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ)  
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   4.4 ข้ันตอนการกระจายกลยุทธ� (Strategic Deployment) เป;นการกระจาย
แผนอย5างท่ัวถึง ทุกฝ�ายงาน สอดคล�องกับบทบาทหน�าท่ีของสถานศึกษาอย5างชัดเจนและสามารถ
เข�าใจได�ง5าย จากเปHาหมายกลยุทธ� (Strategic goals) อาจถูกแปลงสู5เปHาหมายย5อย(Sub -goals) 
กําหนดเป;นเปHาหมายประจําปe (Annual goals) จากนั้นจะแตกไปเป;นเปHาหมายของแต5ละกลุ5ม แต5ละ
โครงการหากสถานศึกษา มีการสร�างวิสัยทัศน� ถึงจะมีการสร�างพันธกิจข้ึนมาแล�ว แต5ไม5ได�มีการ
ดําเนินการก็จะทําให�เกิดการสูญเปล5า (Waste) ได� เพราะแม�ว5าแผนเหล5านั้นจะเป;นแผนงานท่ีถูก
จัดทํามาอย5างดีผ5านการระดมความคิดมาอย5างเข�มข�นเพียงใดก็ตาม หากไม5ลงมือปฏิบัติก็ย5อมไม5
เกิดผลเป;นรูปธรรมข้ึนการนํากลยุทธ�ไปประยุกต� ปฏิบัติ โดยผู�บริหารควรมีการมอบหมาย และ
กําหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบัติงาน สิ่งท่ีสําคัญในการนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติให�ประสบผลสําเร็จ
นั้นผู�ปฏิบัติจะต�องมีความรู� ความเข�าใจ และทักษะในการปฏิบัติงานอย5างแท�จริง 
  5. การประเมินผลงานและการควบคุม (Evaluation and Control) คือการติดตาม 
และประเมินกลยุทธ�ท่ีกําหนดไว�ว5าช5วยให�สถานศึกษาบรรลุเปHาหมายท่ีได�ต้ังไว�หรือไม5 ด�วยการ
ประเมินกลยุทธ�ในด�านความเหมาะสม และความเป;นไปได�ของกลยุทธ� นโยบาย และโครงการ 
ประกอบด�วย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
   5.1 การกําหนดมาตรฐาน (Establishment of Standard) 
   5.2 การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measurement of Performance) 
   5.3 การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน (Comparison of Performance 
with Standard) 
   5.4 การดําเนินการแก�ไข (Taking Corrective Action) 
  สรุปได�ว5า กระบวนการบริหารกลยุทธ� หมายถึง ข้ันตอนของการกําหนดกลยุทธ�หรือ
สร�างกลยุทธ�ข้ึนมาใหม5ขององค�การเพ่ือใช�ในการดําเนินงานเพ่ือสร�างความได�เปรียบในการแข5งขัน 
ประกอบด�วย 1) การประเมินองค�การและสภาพแวดล�อม การวิเคราะห�สิ่งแวดล�อมภายนอกและ
ภายในองค�การ 2) การกําหนด วิสัยทัศน� พันธกิจ วัตถุประสงค� และเปHาประสงค� 3) การกําหนด
ประเด็นกลยุทธ� 4) การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ และ 5) การประเมินผลงานและควบคุม  
 2.1.4 การพัฒนากลยุทธ� 
  ความหมายของการพัฒนา 
  แนวคิดพ้ืนฐานการพัฒนา เกิดจากธรรมชาติของมนุษย�ท่ีอยู5รวมกันเป;นกลุ5ม ใน         
แต5ละกลุ5มจึงต�องมีผู�นํา รวมท้ังมีการควบคุมดูแลหรือจัดระเบียบกันภายในกลุ5ม ซ่ึงอาจเรียกว5าการ
บริหารหรือการพัฒนาเพ่ือให�เกิดความสงบเรียบร�อยและอยู5ร5วมกันอย5างมีความสุข ด�วยเหตุผลนี้
มนุษย�จึงไม5อาจหลีกเลี่ยงการพัฒนาได� และอาจกล5าวได�ว5า ท่ีใดมีกลุ5ม ท่ีนั้นย5อมมีการพัฒนา 
  การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีมีการกระทําให�เกิดข้ึน หรือมีการวางแผน
กําหนดทิศทางไว�ล5วงหน�า โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ต�องเป;นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน ถ�าเปลี่ยนแปลงไป
ในทางท่ีไม5ดีก็ไม5เรียกว5าการพัฒนา 
  ตามพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน การพัฒนา หมายถึง การทําให�เจริญ ซ่ึงตรงกับ
ภาษาอังกฤษว5า “Development” แปลว5า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน�อย โดยผ5านลําดับข้ัน        
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ต5าง ๆ ไปสู5ลําดับท่ีสามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึน มีการปรับปรุงให�ดีข้ึนและเหมาะสมไปกว5าเดิม 
(www.im2market.com/2015/11/24/2097) 
  สนธยา พลศรี (2547) กล5าวว5า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให�เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีข้ึนจนเป;นท่ีพึงพอใจ  
  ในการวางแผน การพัฒนา หมายถึง การชักชวน การกระตุ�นให�เกิดการเปลี่ยนแปลง  
ด�วยการปฏิบัติการตามแผนและโครงการอย5างจริงจัง เป;นไปตามลําดับข้ันตอนต5อเนื่องกันเป;นวงจร 
โดยไม5มีการสิ้นสุด 
  ความหมายทางสังคมวิทยา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงโครงสร�างทาง
สังคม ซ่ึงได�แก5 คน กลุ5มคน การจัดระเบียบความสัมพันธ�ทางสังคม ท่ีเรียกว5า “การจัดระเบียบสังคม” 
  สรุปว5า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน หรือเปลี่ยนแปลงไปสู5
ความเจริญก�าวหน�า 
  ลักษณะของการพัฒนา 
  1. เป;นการเปลี่ยนแปลงด�านต5าง ๆ เช5น ด�านคุณภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดล�อมของ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งให�เหมาะสม 
  2. มีลักษณะเป;นกระบวนการ (Process) คือ เป;นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ตามลําดับข้ันตอนและอย5างต5อเนื่อง 
  3. เป;นพลวัต (Dynamic) คือ เป;นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาไม5หยุดนิ่ง 
  4. เป;นแผนและโครงการ คือ เกิดข้ึนจากการเตรียมการไว�ล5วงหน�า ว5าจะ
เปลี่ยนแปลงใคร ด�านใด ด�วยวิธีการใด เม่ือไร ใช�งบประมาณเท5าใด ใครรับผิดชอบ เป;นต�น 
  5. เป;นวิธีการ การพัฒนาเป;นมรรควิธี หรือกลวิธีท่ีนํามาใช�ให�เกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามเปHาหมายท่ีกําหนดไว� 
  6. เป;นการปฏิบัติการ คือ เป;นสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริง ไม5เป;นเพียงแนวคิดเพราะการพัฒนา
ต�องนํามาใช�ปฏิบัติจริงจึงจะเกิดผลตามท่ีต�องการ 
  จิตรกร โพธิ์ งาม (2551)  ได�กล5าวถึงลักษณะของการพัฒนา คือ รูปแบบ 
กระบวนการ และวิธีการพัฒนาเองก็สามารถเปลี่ยนแปลงได� ท้ังนี้ย5อมยืดหยุ5นและเป;นไปเพ่ือให�
เหมาะสมและสอดคล�องกับสภาพความเป;นจริงทางสังคมนั่นเอง  
  ดังนั้น การพัฒนากลยุทธ� หมายถึง วิธีการดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานเพ่ือนําองค�กรไปสู5ความเจริญก�าวหน�าจากสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู5ตลอดเวลาอย5าง
มีประสิทธิภาพ 
  ครอสบี้ (Crosby,  1991) ได�กล5าวว5า กระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ� 
(Strategic Management Process) ประกอบด�วย 9 ข้ันตอน ดังนี้ 
  1. ตกลงและริเริ่มร5วมกันเก่ียวกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� (Agreement on 
and Initiation of the Strategic Management Process) 
  2. กําหนดพันธกิจองค�กร วัตถุประสงค� และกลยุทธ�ท่ีชัดเจน (Identification and 
Clarification of the Organization’s Mission, Objectives, and Current Strategies) 
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  3. บอกจุดแข็งและจุดอ5อนจากการวิเคราะห�ภายในองค�กร (Identification of the 
Organization’s Internal Strengths and Weaknesses) 
  4. ประเมินภยันตรายและโอกาสจากสภาพแวดล�อมภายนอก (Assessment of 
the Threats and Opportunities from the External Environment) 
  5. กําหนดองค�ประกอบหลัก/ผู�มีส5วนได�ส5วนเสีย และความคาดหวัง (Identification 
of key Constituents/Stakeholders and their Expectations) 
  6. กําหนดประเด็นกลยุทธ�เพ่ือการเผชิญหน�าสําหรับองค�กร (Identification of 
the key Strategic Issues Confronting the Organization) 
  7. ออกแบบ/วิเคราะห�/เลือก ทางเลือกกลยุทธ�และส5วนประกอบต5าง ๆ เพ่ือการ
จัดการในข้ันตอนท่ี 6 (Design/Analysis/Selection of Strategy Alternatives and Options to 
Manage issues Identified in Step 6) 
  8. การนํากลยุทธ�ไปสู5การปฏิบัติ (Implementation of Strategy) 
  9. การติดตาม และทบทวนการปฏิบัติตามกลยุทธ� (Monitoring and Review of 
the Strategy’s Performance) 
  เชอร�โต และปeเตอร� (Certo & Peter, 1991) ได�กล5าวว5า กระบวนการจัดการเชิง          
กลยุทธ� ประกอบด�วย 
  ข้ันท่ี 1 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม  (Environmental Analysis)  ที่เป;นทั้ง
สภาพแวดล�อมภายในและภายนอกองค�กร การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมเป;นการระบุภาวะคุกคามและ
โอกาสขององค�กรในป0จจุบันและในอนาคต ท่ีอาจมีอิทธิพลต5อความสามารถขององค�กรท่ีจะนําไปสู5
เปHาหมายในท่ีนี้สภาพแวดล�อมขององค�กรเป;นชุด (Set) ขององค�ประกอบท้ังหมดภายนอกและภายใน
องค�กร อาจมีผลต5อความก�าวหน�าขององค�กร 
  ข้ันท่ี 2 การสร�างทิศทางขององค�กร (Establishing Organizational Direction) 
หรือกําหนดแนวรุก (Thrust) ขององค�กรตัวบ5งชี้ทิศทางขององค�กรมี 2 ตัว คือ พันธกิจ (Mission) 
ขององค�กร และวัตถุประสงค� (Objective) ขององค�กร พันธกิจขององค�กร คือ จุดมุ5งหมายหรือ
เหตุผลว5าทําไมองค�กรจึงคงอยู5 (Exists) ส5วนวัตถุประสงค� คือ เปHาหมาย (Target) ท่ีองค�กรได�เลือก
แล�ว กระบวนการสร�างทิศทางขององค�กรประกอบด�วยข้ันตอนย5อย 3 ข้ันตอน คือ 
  1. การไตร5ตรองผลการวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Reflecting on the Results of 
an Environmental Analysis) 
  2. การสร�างพันธกิจขององค�กรที่เหมาะสม (Establishing an Appropriate 
Organizational Mission) 
  3. การสร�างวัตถุประสงค�ขององค�กรที่เหมาะสม (Establishing Appropriate 
Organization Objectives) 
  ขั้นตอนย5อยที่ 2 นี้ เป;นผลมาจากการไตร5ตรองในขั้นตอนย5อยที่ 1 เกี่ยวกับ
สภาพแวดล�อมขององค�กร การกําหนดพันธกิจท่ีเหมาะสมจะเพ่ิมโอกาสของการอยู5รอดในระยะยาว
ให�แก5องค�กร ซ่ึงหลังจากนั้นจะสามารถดําเนินการในข้ันตอนย5อยท่ี 3  
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  1. วิเคราะห�แนวโน�มท่ีสําคัญของสภาพแวดล�อม 
  2. พัฒนาวัตถุประสงค�โดยภาพรวมของสถาบัน 
  3. สร�างวัตถุประสงค�ย5อย ๆ เป;นลําดับข้ัน 
  ข้ันท่ี 3 การกําหนดกลยุทธ� (Strategic Formulation) 
  การกําหนดกลยุทธ� หมายถึง กระบวนการออกแบบและเลือกกลยุทธ� ซ่ึงนําไปสู5การ
บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�กร วิธีการท่ีใช�ในข้ันตอนนี้อาจทําได�หลายแนวทาง เช5น การวิเคราะห�
คําถามวิกฤต (Critical Question Analysis) การวิเคราะห�จุดแข็ง-จุดอ5อน-โอกาส-ภาวะคุกคาม 
(SWOT) วิธีเมตริกซ�ของ BCG (Goston Consulting Group Growth-Share Matrix) และวิธีเมตริกซ�
ภาพฉายหลายองค�ประกอบของ G. E. (General Electric’s Multifactor Portfolio Matrix) เป;นต�น 
  ข้ันท่ี 4 การปฏิบัติตามกลยุทธ�ในองค�กร (Implementing Organizational Strategy) 
  ข้ันตอนนี้เป;นการนํา กลยุทธ�ไปสู5การปฏิบัติ ซ่ึงผู�บริหารต�องมีความคิดท่ีชัดเจนใน
หลาย ๆ ประเด็น เช5น เม่ือใช�กลยุทธ�ใหม5องค�กรจําเป;นต�องมีการเปลี่ยนแปลงมากเพียงใด จะ
ดําเนินการอย5างไรกับวัฒนธรรมองค�กรเพ่ือเป;นหลักประกันว5า การใช�กลยุทธ�นี้จะประสบความสําเร็จ 
  ข้ันท่ี 5 การควบคุมกลยุทธ� (Strategic Control) ข้ันตอนนี้เน�นการควบคุมและ
ประเมินกลยุทธ�การจัดการท่ีใช� เพ่ือพิสูจน�และรับรองคุณภาพของกลยุทธ�การจัดการนั้น สรุปได�ดัง
ภาพท่ี 2.1 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 การบริหารจัดการกลยุทธ� 
ท่ีมา:  เชอร�โต และปeเตอร� (Certo & Peter, 1991, p. 189)  
 

ขั้นท่ี 1 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม 

1.1 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน 1.2 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม

ขั้นท่ี 5 การควบคุมกลยุทธ� 
5.1 การติดตามผลการปฏิบัติงาน  5.2  การประเมินผล 

ขั้นท่ี 4 การปฏิบัติงานตามกลยุทธ� 
4.1 โครงสร�างองค�กร  4.2 วัฒนธรรมองค�กร 

ขั้นท่ี 3 การกําหนดกลยุทธ� 
3.1 กลยุทธ�ระดับแผนงาน  3.2  กลยุทธ�ระดับงาน / โครงการ 
3.3 กลยุทธ�ระดับกิจกรรม 

ขั้นท่ี 2 การจัดวางทิศทางขององค�กร 
2.1 ภารกิจขององค�กร  2.2 วัตถุประสงค�ขององค�กร 

ผล 
ย�อน 
กลับ 
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  เดวิด (David, 2007) ได�เสนอตัวแบบของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� (Strategic 
Management Process) ประกอบด�วย 3 ข้ันตอน ได�แก5 
  1. การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation) กิจกรรมประกอบด�วย 
   1.1 การกําหนดวิสัยทัศน�และพันธกิจ (Develop Vision and Mission Statement) 
   1.2 การตรวจสอบภายนอก (Perform External Audit) 
   1.3 การตรวจสอบภายใน (Perform Internal Audit) 
   1.4 การกําหนดวัตถุประสงค�ระยะยาว (Establish Long-Term Objectives) 
   1.5 การประเมินและเลือกกลยุทธ� (Generate, Evaluate, and Select 
Strategies) 
  2. การนํากลยุทธ�ไปสู5การปฏิบัติ (Strategy Implementation) กิจกรรมประกอบด�วย 
   2.1 นํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ ประเด็นการบริหารจัดการ (Implement Strategies-
Management Issues) 
   2.2 นํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ ประเด็นการตลาด การเงิน การบัญชี การวิจัยพัฒนา
และบริหารจัดการ (Implement Strategies-marketing Finance, Accounting, R & D, and 
Management Information System Issues) 
  3. การประเมินผล (Strategic Evaluation) 
  แฮร�ริสัน และจอนห� (Harrison & John, 2008) ได�กล5าวถึง กระบวนการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ� (Strategic Management Process) ว5าประกอบด�วย 5 ข้ันตอน คือ 
   3.1 การวิเคราะห�ภายนอกและภายใน (External and Internal Analysis) ประกอบด�วย 
    1) การวิเคราะห�สภาวะแวดล�อมภายนอก (External Environment) 
    2) การวิเคราะห�สภาวะแวดล�อมภายใน (Internal Environment) 
   3.2 การกําหนดทิศทางของกลยุทธ� (Strategic Direction) 
   3.3 การกําหนดกลยุทธ� (Strategic Formulation) 
   3.4 การปฏิบัติตามกลยุทธ�และการควบคุม (Strategic Implementation and Control) 
   3.5 การปรับกลยุทธ� (Strategic Restructuring) 
  วีเลน และเฮฟ (Wheelen & Hayye, 2008) ได�กล5าวว5า องค�ประกอบพ้ืนฐานของ
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� (Basic Elements of Strategic Management Process) มี             
4 ประการ ดังนี้ 
  1. การตรวจสอบสภาพแวดล�อม (Environmental Scanning) 
   กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� เริ่มต�นจากการศึกษาวิเคราะห� ตรวจสอบ และ
ประเมินสภาพแวดล�อมท้ังภายในและภายนอกบริษัท เพ่ือนําข�อมูลท่ีได�จากการตรวจสอบเผยแพร5ให�
บุคคลสําคัญภายในบริษัทได�รับทราบ โดยมีจุดมุ5งหมายเพื่อระบุป0จจัยเชิงกลยุทธ� (Strategic 
Factors) ทั้งป0จจัยที่เกิดจากสิ่งแวดล�อมภายนอกและภายใน ป0จจัยเชิงกลยุทธ�ดังกล5าวจะเป;น
ตัวกําหนดอนาคตของบริษัท สําหรับวิธีการตรวจสอบสภาพแวดล�อมท่ีง5ายท่ีสุดคือการใช�วิธีท่ีเรียกว5า 
SWOT Analysis คือ 
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   S  =  Strength (จุดแข็ง) 
   W  =  Weaknesses (จุดอ5อน) 
   O  =  Opportunities (โอกาส) 
   T  =  Threats (ข�อจํากัด หรือ ข�อจํากัด) 
   การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอก (External Environmental) เป;นการ
วิเคราะห�ป0จจัยตัวแปรสองตัว คือ โอกาส (Opportunities) และข�อจํากัด (Threats) ซ่ึงอยู5ภายนอก
องค�กรปกติแล�วผู�บริหารระดับสูงของบริษัท (Top Management) ไม5สามารถควบคุมได�ในระยะสั้น
เป;นป0จจัยท่ีมีความเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลงอยู5เสมอ และมีผลกระทบเก่ียวข�องกับองค�กรโดยตรง 
ได�แก5 ป0จจัยเก่ียวกับงาน (Task Environment) และป0จจัยทางสังคม (Social Environment) ส5วน
การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน (Internal Environment) ของบริษัทนั้นเป;นการวิเคราะห�อีกสอง
ตัวแปร คือ จุดแข็ง (Strength) และจุดอ5อน (Weaknesses) ของบริษัท ซ่ึงโดยปกติแล�วผู�บริหาร
ระดับสูงของบริษัท ไม5สามารถควบคุมได�ในระยะสั้นเช5นเดียวกัน ซ่ึงได�แก5 โครงสร�าง (Structure) 
วัฒนธรรม (Culture) และทรัพยากร (Resources) ของบริษัท จุดแข็งของบริษัทท่ีสําคัญจะกลายเป;น 
ความสามารถหลัก (Core Competencies) บริษัทจะนํามาใช�เพ่ือสร�างความได�เปรียบทางการแข5งขัน 
(Competitive Advantage) ของบริษัท 
  2. การจัดทํากลยุทธ� (Strategy Formulation) 
   การจัดทํากลยุทธ� คือ การจัดทําแผนระยะยาว (Long-Range Plans) เพ่ือ
นํามาใช�ในการบริหารงานให�เหมาะสมกับโอกาสและป0ญหาหรือข�อจํากัดท่ีเผชิญอยู5ในขณะนั้น รวมท้ัง
ต�องสอดคล�องกับจุดแข็ง จุดอ5อนของบริษัท การจัดทําแผนกลยุทธ� ประกอบด�วย การกําหนดพันธกิจ
ของบริษัท (Corporate Mission) การกําหนดวัตถุประสงค� (Objectives) ท่ีสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ได� การพัฒนากลยุทธ� (Strategies) และการกําหนดนโยบาย (Policies) เพ่ือใช�เป;นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานส5วนการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน (Internal Environment) ของบริษัทนั้นเป;นการ
วิเคราะห�อีกสองตัวแปร คือ จุดแข็ง (Strength) และจุดอ5อน (Weaknesses) ของบริษัท ซ่ึงโดยปกติ
แล�วผู�บริหารระดับสูงของบริษัทก็ไม5สามารถควบคุมได�ในระยะสั้นเช5นเดียวกัน ได�แก5 โครงสร�าง 
(Structure) วัฒนธรรม (Culture) และทรัพยากร (Resources) ของบริษัท จุดแข็งของบริษัทท่ี
สําคัญกลายเป;นความสามารถหลัก (Core Competencies) ท่ีบริษัทจะนํามาใช�สร�างความได�เปรียบ
ทางการแข5งขัน (Competitive Advantage) ของบริษัท 
  3. การปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategy Implementation) 
   การปฏิบัติตามกลยุทธ� เป;นกระบวนการดําเนินงาน โดยนํากลยุทธ�และนโยบายท่ี
กําหนดไว�ไปสู 5การปฏิบัติ ด�วยการพัฒนาจัดทําเป;นโปรแกรมดําเนินงาน (Programs) จัดทํา
งบประมาณ (Budgets) และวิธีดําเนินงาน (Procedures) ในข้ันนี้อาจเก่ียวข�องกับการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมขององค�กร โครงสร�าง และระบบการจัดการท้ังหมดท่ัวท้ังองค�กรก็ได� การปฏิบัติตาม        
กลยุทธ� โดยท่ัวไปแล�วจะเป;นหน�าท่ีของผู�จัดการระดับกลางและระดับล5าง (Middle and Lower 
Level Manager) เท5านั้น ท้ังนี้ผู�บริหารระดับสูง (Top Management) เป;นผู�ตรวจสอบ เนื่องจาก
เป;นแผนงานปฏิบัติการ การปฏิบัติตามกลยุทธ�จึงมักจะเก่ียวข�องกับการตัดสินใจประจําวัน (Day-to-
Day Decision) ในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือนําไปใช�ในการดําเนินงาน 
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  4. การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) 
   การประเมินผลและการควบคุมเป;นการตรวจสอบกิจกรรมและผลการปฏิบัติงาน
ทั้งหมดขององค�กรเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริง (Actual Performance) กับผลการ
ดําเนินงาน ท่ีมุ5งหวัง (Desired Performance) บรรลุผลตามเปHาหมายหรือไม5 ผู�จัดการทุกระดับจะ
นําข�อมูลท่ีได�รับจากการประเมินในข้ันนี้เพ่ือนําไปแก�ไขให�ถูกต�อง (Take Corrective Action) และ
หาทางแก�ป0ญหาต5อไปถึงการประเมินและการควบคุมจะเป;นองค�ประกอบหลักสําคัญในข้ันตอน
สุดท�ายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� แต5การดําเนินงานในข้ันนี้จะช5วยชี้ให�เห็นจุดอ5อนหรือ
ข�อบกพร5องของแผนกลยุทธ�ท่ีได�นําไปปฏิบัติมาแล�วก5อนหน�านี้ และยังเป;นตัวกระตุ�นระบบการ
บริหารงานใหม5ท่ัวท้ังองค�กรให�เริ่มต�นการดําเนินงานใหม5อีกในคราวต5อไป 
  สคริบเนอร� (Scribner, 2000) ได�กล5าวว5า ห�าเหลี่ยมเพชรในการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ� (Five Facets of Strategic Management) ประกอบด�วย 5 ข้ันตอน ดังต5อไปนี้ 
  1. การกําหนดเปHาหมาย (Goals Setting) 
  2. การวิเคราะห� (Analysis) 
  3. กําหนดกลยุทธ� (Strategy Formation) 
  4. การนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 
  5. การติดตาม (Strategy Monitoring) 
  เฟรด (Fred, 2007) ได�เสนอตัวแบบของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� (Strategic 
Management Process) ประกอบด�วย 3 ข้ันตอน ได�แก5 
  1. การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation) กิจกรรม ประกอบด�วย 
   1.1 การกําหนดวิสัยทัศน�และพันธกิจ (Develop Vision and Mission 
Statement) 
   1.2 การตรวจสอบภายนอก (Perform External Audit) 
   1.3 การตรวจสอบภายใน (Perform Internal Audit) 
   1.4 การกําหนดวัตถุประสงค�ระยะยาว (Establish Long-Term Objectives) 
   1.5 การประเมินและเลือกกลยุทธ� (Generate, Evaluate, and Select 
Strategies) 
  2. การนํากลยุทธ�ไปสู5การปฏิบัติ (Strategy Implementation) กิจกรรมประกอบด�วย 
   2.1) นํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ ประเด็นการบริหารจัดการ (Implement Strategies-
Management Issues) 
   2.2) นํากลยุทธ�ไปปฏิบัติ ประเด็นการตลาด การเงิน การบัญชี การวิจัยพัฒนา
และบริหารจัดการ (Implement Strategies-Marketing Finance, Accounting, R & D, and 
Management Information System Issues) 
  3. การประเมินผล (Strategic Evaluation) 
  สุพานี  สฤษฎ�วานิช (2544) ได�กล5าวว5า กระบวนการการจัดการเชิงกลยุทธ�
ประกอบด�วย 3 ข้ันตอน คือ 
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   3.1) การกําหนดแผนกลยุทธ�หรือการวางแผนกลยุทธ� เป;นข้ันตอนการวางแผนท่ี
สําคัญท่ีจะเริ่มจากการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมท้ังภายในและภายนอก เพ่ือกําหนดเปHาหมายระยะ
ยาวท่ีจะบอกทิศทางขององค�กร กลยุทธ�หลักและกลยุทธ�ท่ีจะใช�ในการแข5งขัน 
   3.2) การนําแผนกลยุทธ�ไปปฏิบัติ เป;นการเน�นการวางแผนดําเนินงานและ
การนําแผนงานต5าง ๆ นั้นไปปฏิบัติ โดยมีการเตรียมความพร�อมป0จจัยด�านต5าง ๆ เช5น ด�านบุคลากร 
โครงสร�างขององค�กร ระบบงานต5าง ๆ ท่ีจําเป;น เพ่ืออํานวยให�การนําแผนกลยุทธ�ไปปฏิบัติ ทําให�บัง
เกิดผล 
   3.3) การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ� เป;นการตรวจสอบและติดตามผลการ
ดําเนินงานตามท่ีระบุไว�ในแผนกลยุทธ� รวมท้ังป0ญหาและข�อจํากัดต5าง ๆ ท่ีเผชิญอยู5จะได�ดําเนินการ
แก�ไขให�เหมาะสมจาก 3 ข้ันตอนดังกล5าวสามารถสรุปได�ดังภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� 
ท่ีมา:  สุพานี  สฤษฎ�วานิช (2544) 
 

เรวัตร� ชาตรีวิศิษฎ� และคนอ่ืน ๆ (2554) ได�สรุปไว�ว5า การจัดการธุรกิจอย5างเป;น
ระบบ โดยกําหนดทิศทางขององค�กรในอนาคตไว� ซ่ึงต�องอาศัยการวางแผนอย5างเป;นข้ันตอน และการ
วิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอกเพ่ือหาโอกาสและอุปสรรคท่ีจะมีผลกระทบต5อธุรกิจ และวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมภายในเพ่ือหาจุดแข็งจุดอ5อนภายในองค�กรสําหรับกําหนดตําแหน5งทางการแข5งขันของ
ธุรกิจแล�วกําหนดกลยุทธ�เพ่ือให�สามารถนําไปดําเนินการเพ่ือให�บรรลุทิศทางท่ีได�กําหนดไว� โดย        
มีองค�ประกอบของการจัดการเชิงกลยุทธ� ดังนี้ (1) การวางแผนกลยุทธ� (Strategic Formulation)            
(2) การนําแผนไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) (3) การติดตามและประเมินผล (Evaluation 
Control) ดังภาพท่ี 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

การกําหนดกลยุทธ� การติดตามและ 
ประเมินผล 

การนําแผนกลยุทธ� 
ไปปฏิบัติ 
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ภาพท่ี 2.3 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� 
ท่ีมา: เรวัตร� ชาตรีวิศิษฎ� และคนอ่ืน ๆ (2554) 
 
  ประดิษฐ� ภิญโญภาสกุล (2552) กล5าวว5า ข้ันตอนการวางกลยุทธ�นั้นจะใช�พันธกิจเป;น
ตัวกําหนดวัตถุประสงค�ระยะยาวขององค�กร จากนั้นจึงวิเคราะห�สภาวะแวดล�อมเพ่ือวางกลยุทธ� แล�ว
นํากลยุทธ�มาปฏิบัติให�เกิดผลเป;นรูปธรรมต5อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 แสดงข้ันตอนการกําหนดทิศทางองค�กรไปสู5การวางแผนกลยุทธ�และการนํากลยุทธ�ปฏิบัติ 
ท่ีมา: ประดิษฐ�  ภิญโญภาสกุล (2552) 

กลยุทธ� 

การนํากลยุทธ" 
มาปฏิบัติ 

ป�จจัยภายนอก 

ป�จจัยภายใน 

การวางแผนกลยุทธ" ทิศทางขององค"กร 

พันธกิจ 

วัตถุประสงค�ระยะยาว 

วิสัยทัศน� การวิเคราะห�สภาวะแวดล�อม 

วิสัยทัศน� พันธกิจ/ภารกิจ 

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ� 

การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอก 

1. การวางแผนกลยุทธ� 

การติดตาม ควบคุม ประเมินผล 

โอกาส ภัยคุกคาม 
กลยุทธ� 

 

กลยุทธ� 
 

กลยุทธ� 

แผนปฏิบัติการ 
o กิจกรรม 
o เวลา 
o ผู�ปฏิบัติ 
o งบประมาณ 
o ตัวช้ีวัด 

2. การนําแผนกลยุทธ�ไปปฏิบัติกลยุทธ� 

3. การติดตามและประเมินผล 

จุดมุ5งหมาย 
เปHาประสงค� 

การพัฒนาองค�กร 
การจัดการทําแผนปฏิบัติ 

การปรับการดําเนินงาน 

จุดแข็ง จุดอ5อน 
การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายในองค�กร 
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  จากการศึกษาข้ันตอนการกําหนดกลยุทธ� และกระบวนการบริหารจัดการเชิง          
กลยุทธ� สรุปได�ว5า 1) การประเมินหรือสํารวจสภาพแวดล�อม 2) การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอก           
3) การประเมินภายในสถาบัน/การประเมินค5านิยม 4) การสร�างแผนหลักเลือกกลยุทธ� และจัดวาง             
กลยุทธ� 5) พิจารณา Corporate Analysis 6) กําหนดกลยุทธ� และ 7) การควบคุมกลยุทธ�/ติดตาม
ประเมินกลยุทธ� 
  Five Competitive Forces Analysis Model นี้ได�ถูกนําเสนอโดย Michael E. Porter 
ซ่ึงได�เคยกล5าวไว�ว5า สภาวะการดําเนินงานขององค�กรธุรกิจจะข้ึนอยู5กับสภาวะการแข5งขันใน
อุตสาหกรรมท่ีองค�กรธุรกิจนั้นอยู5ซ่ึงข้ึนกับป0จจัยท่ีสําคัญ 5 ประการ หรือท่ีเรียกว5า Five-Forces 
Model ประกอบด�วย 
  1. การคุกคามจากคู5แข5งขันใหม5 
  2. อํานาจการต5อรองของ Suppliers 
  3. อํานาจการต5อรองของผู�ซื้อ 
  4. การคุกคามจากสินค�าท่ีทดแทนกันได� 
  5. ความรุนแรงของการแข5งขันภายในอุตสาหกรรม 
 

 
ภาพท่ี 2.5 โมเดลแสดงความเก่ียวข�องกันของป0จจัยท้ัง 5 ประการ 
Source:  The Five Competitive Force That Shape Strategy by Porter, Harvard Business 
 Review, January (2008) 
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  การศึกษาความสัมพันธ�ของป0จจัยท้ัง 5 ประการ ทําให�เราทราบถึงโอกาสในแข5งขันและ
การแสวงหากําไรของธุรกิจภายในอุตสาหกรรมนั้น ๆ ดังนั้น การทําความเข�าใจถึงส5วนประกอบย5อย ของ
แต5ละป0จจัยอย5างละเอียด นําไปสู5การสามารถวิเคราะห�ถึงโอกาส และความเสี่ยงท่ีจะเกิดของธุรกิจได� 
  1. การคุกคามจากคู5แข5งขันใหม5 
   การเข�าสู5อุตสาหกรรมของคู5แข5งขันรายใหม5จะทําให�เกิดการแข5งขันภายใน
อุตสาหกรรมท่ีสูงข้ึน และส5งผลกระทบต5อผู�ประกอบการรายเดิมท่ีอยู5ภายในอุตสาหกรรมนั้น ดังนั้น
หากมีข�อจํากัดในการเข�าสู5อุตสาหกรรมท่ีมากเท5าใดก็จะเป;นผลดีต5อผู�ท่ีอยู5ในอุตสาหกรรมอยู5แล�ว โดย
ข�อจํากัดในการเข�าสู5อุตสาหกรรมมีอยู5หลายประเภทเช5น 
   1.1 การประหยัดอันเนื่องมาจากขนาด (Economies of Scale) คือ กําไรท่ีเกิด
จากการพัฒนาประสิทธิภาพขององค�กรในด�านการขยายปริมาณการผลิต เม่ือผลผลิตเพ่ิมข้ึน และเกิด
ความชํานาญ อัตราส5วนของต�นทุนก็จะลดลง ดังนั้นคู5แข5งขันรายใหม5ท่ีจะเข�าสู5ตลาดจะต�องพบกับแรง
กดดันอันเนื่องมาจากการประหยัดด�านต�นทุนการผลิตในปริมาณท่ีมาก ซ่ึงเป;นความได�เปรียบของคู5
แข5งขันท่ีอยู5ในธุรกิจนั้นมาก5อน ซ่ึงความได�เปรียบนั้นรวมท้ังในด�านงานวิจัย งานสั่งซ้ือ งานการตลาด
และช5องทางการจัดจําหน5าย เช5น การประหยัดด�านต�นทุนการผลิต ซ่ึงคู5แข5งขันท่ีเข�ามาใหม5 ไม5
สามารถผลิตได�ในปริมาณท่ีมาก ๆ พอท่ีจะทําให�เกิดการประหยัดจากขนาดได� เพราะสินค�ายังไม5เป;น
ท่ีรู�จัก และได�รับความนิยม อีกท้ัง ยังขาดความชํานาญในด�านต5าง ๆ ด�วย ดังนั้นยิ่งธุรกิจท่ีมีการ
ประหยัดจากขนาดท่ีมาก ก็จะทําให�คู5แข5งขันรายใหม5เข�ามาแข5งขันได�ยากข้ึน 
   1.2 ความแตกต5างท่ีเหนือกว5าของสินค�า (Product Differentiation) คู5แข5งขัน
รายใหม5จะพบอุปสรรคในการทําตลาดให� กับสินค�าของตนเอง และต�องลงทุนในด�านการ
ประชาสัมพันธ�เป;นอย5างมากเพ่ือให�สินค�าเป;นท่ีรู�จักและได�รับความสนใจจากลูกค�า เนื่องจากสินค�าท่ี
เข�าสู5ตลาดใหม5อาจยังไม5ได�รับการยอมรับจากลูกค�าและยังไม5มีความโดดเด5น หรือมีเอกลักษณ�เม่ือ
เทียบกับสินค�าของผู�ประกอบการรายเดิมท่ีมีการสร�าง Brand จนเป;นท่ีรู�จักอย5างแพร5หลาย และมี
ฐานลูกค�าท่ีมีความภักดีอยู5ด�วย 
   1.3 ความต�องการเงินลงทุน (Capital Requirement) ผู�แข5งขันรายใหม5ต�อง
เสี่ยงต5อการใช�เงินลงทุนท่ีสูงในการเข�าสู5ตลาด อาทิเช5น การพัฒนา และวิจัยสินค�าให�ตรงตามความ
ต�องการของผู�บริโภค การโฆษณาประชาสัมพันธ�การสรรหาช5องทางการจัดจําหน5าย เป;นต�น สิ่งเหล5านี้
ล�วนก5อให�เกิดต�นทุนในการดําเนินงานท้ัง สิ้น และหากธุรกิจนั้นต�องใช�เงินลงทุนท่ีสูงอาจทําให�คู5แข5ง
ขันรายใหม5ไม5กล�าท่ีจะเสี่ยงลงทุน 
   1.4 ต�นทุนในการปรับเปลี่ยนไปใช�สินค�าอ่ืน (Switching Cost) คู5แข5งรายใหม5จะ
มีอุปสรรคในการนําเสนอสินค�าขายสินค�าแข5งกับผู�ขายรายเดิม เนื่องจากลูกค�าไม5ต�องการท่ีจะ
เปลี่ยนไปใช�สินค�าใหม5ท่ีไม5คุ�นเคยหรือไม5ต�องการเสียเงินเพ่ิม จากการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
บางอย5างเม่ือต�องใช�สินค�าท่ีมีลักษณะต5างไปจากเดิม 
  2. อํานาจการต5อรองของ Suppliers 
   ผู�ค�าวัตถุดิบสามารถสร�างแรงกดดันต5อผู�ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมได�ในด�าน
การปรับราคาให�สูงข้ึน หรือปรับลดคุณภาพสินค�าหรือบริการให�ต่ําลง ซ่ึงก็จะทําให�ผู�ประกอบธุรกิจท่ีมี
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อํานาจในการต5อรองน�อย ประสบกับป0ญหาได�ป0จจัยท่ีส5งผลให�ผู�ค�าวัตถุดิบมีอํานาจในการต5อรองสูง
ได�แก5 
   2.1 มีผู�ค�าวัตถุดิบน�อยรายในขณะท่ีมีผู�ต�องการซ้ือจํานวนมาก ย5อมส5งผลให�ผู�ค�า
วัตถุดิบมีอิทธิพลเหนือผู�ซื้อท้ังในด�านราคา คุณภาพและเง่ือนไขในการซ้ือขายต5าง ๆ 
   2.2 เป;นผู�ค�าวัตถุดิบท่ีไม5มีสินค�าอ่ืน ๆ ทดแทนได� 
   2.3 ผู�ค�าวัตถุดิบไม5เห็นความสําคัญของลูกค�า เนื่องจากเป;นรายย5อยท่ียอดการ
สั่งซ้ือตํ่า 
   2.4 วัตถุดิบของผู�ค�าเป;นสิ่งจําเป;นต5อกระบวนการผลิตของลูกค�า 
   2.5 ผู�ค�าวัตถุดิบสามารถทํา Forward Integration เพ่ือกลายมาเป;นคู5แข5ง 
  3. อํานาจการต5อรองของผู�ซื้อ 
   ผู�ซื้อจะสร�างแรงกดดันให�ผู�ขายจนทําให�ต�องลดราคาให�ถูกลง ปรับคุณภาพสินค�า 
หรือบริการให�ดีข้ึน ซ่ึงผู�ซื้อจะมีอิทธิพลเหนือผู�ขาย ดังนี้ 
   3.1 ผู�ซื้อมีการสั่งซ้ือในปริมาณท่ีมากเม่ือเทียบกับยอดการขายของผู�ขาย 
   3.2 ผู�ซ้ือสามารถเสาะแสวงหาวัตถุดิบหรือสินค�าจากแหล5งอ่ืน ๆ ได�เพราะเป;น
วัตถุดิบหรือสินค�าท่ีมีคุณภาพไม5แตกต5างกัน มีมาตรฐานเดียวกัน ผู�ซื้อจะเลือกผู�ขายรายใดก็เหมือนกัน 
   3.3 ต�นทุนในการหันไปซ้ือวัตถุดิบ หรือสินค�าจากแหล5งอ่ืน (Switching Cost) 
ไม5สูงมาก 
   3.4 ผู�ซื้อสามารถทํา Backward Integration และกลายมาเป;นคู5แข5งขัน 
   3.5 วัตถุดิบหรือสินค�าท่ีผู�ซ้ือนํามาใช�ในกระบวนการผลิตไม5ถือเป;นส5วนประกอบ
ท่ีจําเป;นหรือมิได�เป;นป0จจัยท่ีจะมีผลกระทบต5อคุณภาพสินค�าหรือบริการของผู�ซ้ือวัตถุดิบ ดังนั้นผู�ซ้ือ
ย5อมมีอิทธิพลเหนือผู�ค�าวัตถุดิบ 
  4. การคุกคามจากสินค�าท่ีทดแทนกันได� 
   สินค�าทดแทน คือ การท่ีมีสินค�าหรือบริการท่ีสามารถทําหน�าท่ีได�คล�ายกับ
ผลิตภัณฑ�ท่ีองค�กรมีอยู5ได� 
   4.1 ระดับการทดแทน สามารถทดแทนกันได�มากหรือ ทดแทนกันได�น�อยแค5ไหน 
   4.2 ต�นทุนหรือค5าใช�จ5ายในการเปลี่ยนแปลงจากการใช�สินค�าป0จจุบัน ไปสู5การใช�
สินค�าทดแทน 
   4.3 สินค�าทดแทนนํา มาซ่ึงการคุกคามต5อองค�กรเม่ือลูกค�าเผชิญกับความ
เปลี่ยนแปลงด�านต�นทุน และเม่ือราคาสินค�าทดแทนถูกกว5าหรือมีคุณภาพเทียบเท5าหรือถูกกว5า 
  5. ความรุนแรงของการแข5งขันภายในอุตสาหกรรม 
   การแข5งขันท่ีรุนแรง ไม5เป;นผลดีต5อผู�ประกอบการท่ีอยู5ในอุตสาหกรรม เพราะนั่น
หมายถึง ส5วนแบ5งตลาดท่ีลดลง นอกจากนี้การแข5งขันลดราคาก็จะนําไปสู5การลดลงของ Margin และ
ผลกําไรท่ีต�องหดหายไป ซ่ึงป0จจัยท่ีเป;นตัวกําหนดความรุนแรงของการแข5งขันมี ดังต5อไปนี้ 
   5.1 จํานวนคู5แข5งขันในอุตสาหกรรม หากมีจํานวนมากย5อมส5งผลให�มีการแข5งขัน
ท่ีรุนแรง แต5อาจมีบางกรณีท่ีแม�จะมีจํานวนผู�ประกอบการน�อยราย และแต5ละรายมีสัดส5วนการครอง
ตลาดใกล�เคียงกันก็อาจส5งผลให�มีการแข5งขันท่ีรุนแรงได�เช5นกัน 
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   5.2 อัตราการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม ยิ่งอุตสาหกรรมมีการเติบโตในอัตรา
ท่ีสูงก็ยิ่งสามารถดูซับเอาการแข5งขันท่ีรุนแรงไปได�เท5านั้น 
   5.3 ความเหมือนหรือแตกต5างของสินค�าและบริการ ยิ่งสินค�ามีความต5างกันมาก 
การแข5งขันจะยิ่ง น�อยลง เพราะจะมี Brand Loyalty เกิดข้ึน 
   5.4 ข�อจํ า กัดในการออกจากอุตสาหกรรม ป0จจัยนี้ครอบคลุม ท้ัง ด�าน
เศรษฐศาสตร� กลยุทธ� และจิตวิทยา ซ่ึงหากอุตสาหกรรมใดมีการออกจากอุตสาหกรรมยากจะทําให�
การแข5งขันสูง 
   5.5 ความแตกต5างทางพ้ืนฐานของการแข5งขัน เพราะในแต5ละอุตสาหกรรมมี           
กลยุทธ�การแข5งขันแตกต5างกันหลายด�าน บางอุตสาหกรรมอาจต�องใช�การแข5งขันท่ีหลากหลาย 
  สรุป 
  กรอบการวิเคราะห�โครงสร�างอุตสาหกรรม และการแข5งขันควรพิจารณาถึงป0จจัย         
5 ประการ (Five Force) และการดําเนินกลยุทธ�ท่ีจะขจัดตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเหล5านั้นให�หมดไปเพ่ือ
เป;นการสร�างข�อได�เปรียบทางการแข5งขัน และนํามาซ่ึงความสามารถในการรักษาความเป;นผู�นําทาง
การตลาดได�อย5างต5อเนื่อง และมีประสิทธิภาพด�วย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู�วิจัยได�สังเคราะห�และกระบวนการพัฒนากลยุทธ�ดังตารางท่ี 2.3 
 
ตารางท่ี 2.3 การสังเคราะห�กระบวนการพัฒนากลยุทธ� 
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การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Analysis) √ √  √ √  √   √ 6 

การกําหนดกลยุทธ� (Strategy Formulation) √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 
การปฏิบัติตามกลยุทธ� (Strategy 
Implementing) 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 

การควบคุมกลยุทธ� (Strategy Control) √ √ √ √ √ √ √ √ √  9 
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  จากตารางท่ี 2.3 ผู�วิจัยได�สังเคราะห�และกระบวนการพัฒนากลยุทธ�มี 4 ข้ันตอน 
ดังนี้ 1) การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม 2) การกําหนดกลยุทธ� 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ� และ 4) การ
ควบคุมกลยุทธ�จะได�แสดงรายละเอียดของแต5ละข้ันตอนดังนี้ 
  1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (Environment Analysis) เป;นกระบวนการศึกษา
ท้ังสภาวะแวดล�อมองค�กรภายในและภายนอกเป;นการวิเคราะห�สถานการณ�โดยใช�เทคนิคการ
วิเคราะห� ดังนี้ 1. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอกโดยใช�หลัก Five-Forces Model ตาม
แนวความคิดของ Porter (2008) 2. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายในตามแนวคิดโรงเรียนในฐานะ
องค�กรเชิงระบบของ Owens  
  2. การกําหนดกลยุทธ� (Strategic Formulation) เป;นกระบวนการสร�างกลยุทธ�
และเลือกกลยุทธ�ซ่ึงนําไปสู5การบรรลุวัตถุประสงค�ขององค�กรจากการวิเคราะห�ทางเลือกด�วยเทคนิค
การวิเคราะห� (TOWS Analysis) จับคู5ช5วยอธิบายถึงวิธีการเชื่อมโยงสภาพแวดล�อมภายนอกท้ังโอกาส
สภาวะคุกคามท่ีเผชิญอยู5กับจุดแข็ง และจุดอ5อนจากสภาพแวดล�อมภายใน เพ่ือนําไปสู5การกําหนดกลยุทธ� 
  3. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ� (Strategic Implementation) เป;นกระบวนการนํา
กลยุทธ�ไปสู5การปฏิบัติเพ่ือนําไปสู5ความสําเร็จ 
  4. การควบคุมกลยุทธ� (Strategic Control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
และวิธีการประเมินกลยุทธ�เพ่ือพิสูจน�และรับรองคุณภาพของกลยุทธ�การจัดการนั้น 
 2.1.5 การตรวจสอบกลยุทธ� 
  หากผู�บริหารขาดความเข�าใจสิ่งต5าง ๆ ในมุมมองท่ีหลากหลายก็เป;นการยากท่ีจะ
เข�าใจ อย5างลึกซ่ึงถึงสิ่งท่ีเกิดข้ึนและมีผลกระทบต5อการควบคุมเชิงกลยุทธ� ด�วยเหตุผลนี้เองจึงมีความ 
จําเป;นท่ีจะต�องพิจารณาเหตุการณ�และสถานการณ�ต5าง ๆ ในมุมท่ีกว�างก5อนแล�ว จึงค5อยมุ5งประเด็น 
มาเจาะจงท่ีสถานการณ�เฉพาะท่ีเก่ียวกบั การควบคุมเชิงกลยุทธ�ในลําดับต5อมา 
  มุมมองท่ัวไปเก่ียวกับการควบคุมองค�การ (Broad View of Organizational Control) 
โดยท่ัวไปแล�ว การควบคุมองค�การนั้น มักเป;นเรื่องท่ีเก่ียวกับ  
  - การตรวจสอบ (Monitoring) 
  - การประเมินผล (Evaluating) 
  - การปรับปรุงแก�ไข (Improving) 
  ในทีนี้หมายความว5า การตรวจสอบ การประเมินผล และการปรับปรุงแก�ไขนั้นเป;น 
กิจกรรมท่ีต�องดําเนินการเพ่ือให�ได�ผลลัพธ�จากการดําเนินงานเป;นไปตามเปHาหมายหรือตามมาตรฐาน
ท่ีกําหนดไว�ในเบื้องต�น จะขอกล5าวถึงคํานิยามหรือคําจํากัดความของคําว5าการควบคุม (Control) 
เสียก5อน ต5อจากนั้น จึงจะเป;นการอธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของกระบวนการควบคุม คํานิยามของ 
“การควบคุม” (Definition of Control) 
  การควบคุมถือเป;นหน�าท่ีหลักของกระบวนการบริหารงานซ่ึงหมายถึงการควบคุมให�
บางสิ่งบางอย5างเกิดข้ึนและเป;นไปในทิศทางท่ีได�วางแผนไว�แล�ว ขอยกตัวอย5างเพ่ือประกอบการทํา
ความเข�าใจ ดังนี้ หากองค�การธุรกิจวางแผนเพ่ือเพ่ิมกําไรสุทธิข้ึนไปอีก 10 เปอร�เซ็นต� บนพ้ืนฐานของ
การกระตุ�น ให�เกิดความต�องการในตัวสินค�า หรือบริการของกิจการ กรณีเช5นนี้กิจการจะต�อง 
เตรียมพร�อมเรื่องการผลิตเพ่ือนําผลิตภัณฑ�เสนอต5อตลาดในปริมาณท่ีมากข้ึนกว5าเดิม การควบคุม 
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จะต�องเริ่มต�นท่ีการตรวจสอบศักยภาพของการผลิตและทําการปรับปรุงในส5วนท่ีจําเป;นท้ังนี้ เพ่ือให�
ม่ันใจว5า การเพ่ิมข้ึน 10 เปอร�เซ็นต� ของกําไรสุทธิจะต�องเกิดข้ึนจริงในทางปฏิบัติ 
  ผู�บริหารท่ีมีความเข�าใจอย5างชัดเจนถึงผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค�ของแผนปฏิบัติการ 
(Action Plans) เท5านั้นจึงจะสามารถสร�างระบบการควบคุมท่ีทรงประสิทธิภาพให�เกิดข้ึนมาได� ในทีนี้ 
หมายความว5า ผู�บริหารจะต�องมีคุณสมบัติพิเศษสามารถวิเคราะห�แนวโน�มถึงผลลัพธ�ท่ีคาดว5าจะ 
ได�รับในอนาคต และสามารถปรับเปลี่ยนสิ่งต5าง ๆ ท่ีสอดคล�องกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนจน ทํา
ให�สามารถได�ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค�ตามท่ีได�วางแผนไว�แล�ว นอกจากนั้นผู�บริหารจะต�องมี ความรู�ความ
เข�าใจอย5างลึกซ้ึงว5า แผนใดจะเป;นจริงได�ในทางปฏิบัติ และแผนใดมีความเหมาะสม กับจังหวะเวลา
นั้นมากท่ีสุด 
  ลักษณะท่ัวไปของกระบวนการควบคุม (General Characteristics of The Control 
Process) ในทางปฏิบัติผู�บริหารอาจควบคุมการดําเนินงานด�วยข้ันตอนท่ีสําคัญ ๆ 3 ข้ัน ตอน ดังนี้ 
  1. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measuring Performance) 
  2. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ เปHาหมายหรือมาตรฐาน (Comparing 
Measured Performance to Goals or Standards) 
  3. การปรับปรุงแก�ไข (Take Corrective Action) 
  ข้ันตอนต5าง ๆ ท่ีกล5าวมาแล�วนี้เป;นขอบเขตกว�าง ๆ ของการควบคุมองค�การ ส5วน
การควบคุมท่ีเป;นการเฉพาะเรื่อง เช5น 
  - การควบคุมการผลิต (Production Control) 
  - การควบคุมสินค�าคงคลัง (Inventory Control) 
  - การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) เป;นต�น  
  การควบคุมเฉพาะเรื่องเหล5านี้เป;นการควบคุมท่ีมีขอบเขตแคบเข�ามาอีกซ่ึงทําให�
ผู�บริหารสามารถตรวจสอบได�ง5ายยิ่งข้ึน 
  การควบคุมเชิงกลยุทธ� (Strategic Control) 
  ท่ีผ5านมาเราได�เข�าใจความหมายและความสําคัญของกระบวนการควบคุมท่ีผู�บริหาร
จําเป;นจะต�องดําเนินการแล�ว ต5อไปนี้จะเป;นการกล5าวถึงการควบคุมเชิงกลยุทธ�โดยเฉพาะ 
  อันดับแรก จะเป;นการกล5าวถึงความหมาย คําจํากัดความหรือคํานิยามของการ
ควบคุม เชิงกลยุทธ� 
  อันดับถัดมาจะเป;นการอธิบายถึงความสําคัญของการควบคุมเชิงกลยุทธ� คํานิยาม
ของ “การควบคุมเชิงกลยุทธ�” (Definition of Strategic Control) 
  การควบคุมเชิงกลยุทธ�เป;นลักษณะพิเศษชนิดหนึ่งของการควบคุมองค�การซ่ึงมุ5ง
ประเด็น ไปท่ีเรื่อง 
  - การตรวจสอบกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� (Monitoring Strategic Management 
Process) 
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ภาพท่ี 2.6 ตัวแบบของกระบวนการควบคุม (General Model of the Control Process) 

 
  - การประเมินผลกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� (Evaluating Strategic Management 
Process) 
  ท้ังนี้ ก็เพราะท้ังสองกิจกรรมดังกล5าวนั้นผู�บริหารกระทําข้ึนโดยมุ5งหวัง เพ่ือให�เกิด
ความม่ันใจว5าทุกข้ัน ตอนในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�ได�ดําเนินการตามแผนอย5างถูกต�องและ
เหมาะสม 
  สาระสําคัญ หรือหัวใจของกระบวนการควบคุมเชิงกลยุทธ�ก็คือ ความมุ5งหวังต5อ
ผลลัพธ�ท่ีจะได�จากการดําเนินงานซ่ึงจะเกิดเป;นจริงเชิงรูปธรรมนั้น ต�องเป;นผลลัพธ�ท่ีองค�การคาดหวัง 
หรือ ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค�ของผู�บริหารและพนักงานท้ังองค�การ 
  ถึงแม�ว5า คํานิยามของกระบวนการควบคุมเชิงกลยุทธ�ท่ีได�กล5าวถึงแล�วข�างต�นนั้นจะ
ดูเป;น เรื่อง ธรรมดาดูดี และง5ายเหลือเกินต5อการทําความเข�าใจแต5ในทางปฏิบัติแล�วกลับเป;นเรื่องท่ี
ท�าทายความสามารถหลาย ๆ ด�านของผู�บริหารและเป;นเรื่องยากท่ีจะทําให�เกิดเป;นจริงข้ึนมาได�ตามท่ี
คาดหวัง 
  จุดมุ5งหมายของการควบคุมเชิงกลยุทธ� (Purposes of Strategic Control) 
  จุดมุ5งหมายเบื้องต�นของการควบคุมเชิงกลยุทธ�ก็คือ เพ่ือช5วยให�ผู�บริหารสามารถ
บรรลุเปHาหมายขององค�การโดยการตรวจสอบและการประเมินผลกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�ให� 
เป;นไปตามแผนท่ีได�วางไว�ดังท่ีได�กล5าวมาแล�วว5า กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�นั้น ประกอบด�วย 
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การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมการกําหนดทิศทางองค�การการสร�างกลยุทธ�อันเป;นแนวทางในการปฏิบัติ
หรือโต�ตอบต5อคู5แข5งขัน การวางแผนเพ่ือแปลงกลยุทธ�ให�เป;นแผนปฏิบัติการ และสุดท�ายจึงเป;นการ
ควบคุมเชิงกลยุทธ�ซ่ึงเป;นข้ันตอนท่ีสะท�อนให�เห็น (Feedback) ถึงผลการปฏิบัติงานท่ีถือว5า มี
ความสําคัญ อย5างยิ่ง ต5อการกําหนดว5า ทุกข้ันตอนในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�นั้น ได�กําหนดไว�
อย5างถูกต�องและเหมาะสมเพียงใด 
  กระบวนการควบคุมเชิงกลยุทธ� (Strategic Control Process) 
  ในกระบวนการควบคุมเชิงกลยุทธ�นั้นประกอบด�วยข้ันตอนหลัก ๆ 3 ข้ันตอนท่ีมี
ความแตกต5างแต5มีความจําเป;นต�องมาเก่ียวข�องเชื่อมโยงและสัมพันธ�ต5อกันท้ังสามข้ันตอนดังกล5าว 
ได�แก5 
  1. การวัดผลการปฏิบัติงานขององค�การ (Measuring Organizational Performance) 
  2. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเปHาหมายหรือมาตรฐาน (Comparing 
Performance to Goals or Standards) 
  3. การปรับปรุงแก�ไขในส5วนท่ีจําเป;น (Taking Necessary Corrective Action) 
  การวัดผลการปฏิบัติงานขององค�การ (Measuring Organizational Performance) 
  ก5อนท่ีผู�บริหารจะทําการวางแผนเพ่ือให�กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�ดําเนินไป
อย5างมีประสิทธิภาพได�นั้น ในเบื้องต�นจะต�องทําการวัดผลการปฏิบัติงานป0จจุบันเพ่ือให�ทราบขีด
ความสามารถในการดําเนินงานและเพ่ือความเข�าใจอันดีเก่ียวกับการวัดผลการปฏิบัติงานตลอดจน
วิธีการท่ีผู�บริหารจะนํามาใช�ในการวัดผลการปฏิบัติงาน ในทีนี้ขอเสนอแนวทางหลัก 2 ประการ คือ 
  1. การตรวจสอบเชิงกลยุทธ� (Strategic Audit)  
  2. วิธีการวัดเพ่ือการตรวจสอบเชิงกลยุทธ� (Strategic Audit Measurement Methods) 
  การตรวจสอบเชิงกลยุทธ� (Strategic Audit) 
  เรื่องการตรวจสอบเชิงกลยุทธ�นี้ เป;นการพิจารณาวิเคราะห�และประเมินผลการ
ดําเนินงาน ขององค�การซ่ึงได�รับผลกระทบจากกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� สําหรับการตรวจสอบ
นี้เป;น ความพยายามท่ีจะเข�าใจเรื่องราวต5าง ๆ โดยมองกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�ทุก ๆ ด�าน คือ 
  - ทําการพิจารณาทีละแผนกหรือทีละฝ�ายงานเป;นการแยกส5วน  
  - พิจารณาภาพรวมของท้ังองค�การ 
  นอกเหนือจากท่ีกล5าวมาแล�วการตรวจสอบเชิงกลยุทธ�อาจเป;นการพิจารณาในเรื่อง  
  - ความเป;นทางการ (Formal) เช5น เรื่องกฎ ระเบียบ ข�อบังคับ และวิธีการปฏิบัติงาน
ขององค�การ เป;นต�น 
  - ความไม5เป;นทางการ (Informal) เช5น เรื่องมิตรภาพระหว5างเพ่ือนร5วมงาน การ
พูดคุยการติดต5อคบหา และการสื่อสารแบบไม5เป;นทางการอ่ืน ๆ เป;นต�น 
  จากการพิจารณาสิ่งต5าง ๆ ดังท่ีได�กล5าวมาแล�วนี้อาจเป;นข�อมูลช5วยผู�บริหารในการ
ใช�สติป0ญญาพินิจพิเคราะห�สิ่งต5าง ๆ อย5างสุขุมรอบคอบก5อนท่ีจะทําการตัดสินใจดําเนินการอีก 
ประการหนึ่งก็จะเป;นข�อมูลท่ีช5วยใหผู�บริหารทราบว5าอะไรควรทําในจังหวะใด 
  อย5างไรก็ตาม การตรวจสอบเชิงกลยุทธ�จะต�องกระทําข้ึนเพ่ือเป;นการผสมผสาน 
ความสามารถของทุกฝ�ายในองค�การเข�าด�วยกันเพ่ือให�เกิดพลัง แห5งความสามัคคี เพ่ือให�องค�การ 
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สามารถบรรลุวัตถุประสงค� ดังนั้น การตรวจสอบเชิงกลยุทธ�จึงมัก เกิดข้ึนจากทีมผู�บริหารท่ีได�รับ การ
คัดเลือกจากทุกฝ�ายในองค�การ (Cross – Functional Teams of Managers) เพ่ือมาทําการประสาน
สัมพันธ�ระหว5างกันเพ่ือความเข�าใจอันดีต5อกัน และเพ่ือทํางานร5วมกันอย5างมีจุดมุ5งหมายเดียวกัน 
  ในเรื่องการตรวจสอบเชิงกลยุทธ�นี้ไม5มีวิธีการหรือรูปแบบใด ๆ ท่ีจะเป;นสูตรสําเร็จ
และมีความเหมาะสมกับการดําเนินงานของทุกองค�การได�แต5ละองค�การจะต�องกําหนดข้ึนมาเอง
เพ่ือให�วิธีการท่ีจะนํามาใช�ในการตรวจสอบมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน อุปกรณ�หรือเครื่องมือ 
เครื่องใช�ท่ีองค�การมีอยู5บุคลากรป0ญหาความจําเป;นสถานการณ�และสิ่งแวดล�อมของแต5ละท่ีซ่ึงถือว5า
เป;นองค�ประกอบและเง่ือนไขสําคัญท่ีเข�า มามีอิทธิพลต5อผลลัพธ�ท่ีจะเกิดข้ึน 
  วิธีการตรวจสอบเชิงกลยุทธ� (How to Conduct a Strategic Audit?) 
  1. การตรวจสอบเชิงกลยุทธ� มักนิยมใช� 3 วิธีการ ดังนี้  คือ 1) การวินิจฉัย 
(Diagnosis): เพ่ือบ5งบอกถึง 
   - วิธีการ (How) 
   - สถานท่ี (Where) 
   - สิ่งท่ีแสดงถึงลําดับความสําคัญก5อนหลัง (Priority) ในการปฏิบัติเพ่ือการ
วิเคราะห�เจาะลึก 
  2. การวิเคราะห�เจาะลึก (Focused Analysis) 
  3. คําแนะนําหรือข�อเสนอแนะต5าง ๆ (Recommendations) 
  การวินิจฉัย (Diagnosis) 
  ในเรื่องการวินิจฉัยนี้ผู�บริหารจะต�องดําเนินการโดย  
  1. ตรวจสอบเอกสารหลัก ๆ ขององค�การ เช5น 
   - แผนเชิงกลยุทธ� (Strategic Plans)  
   - แผนปฏิบัติการหรือแผนเชิงกลยุทธ� (Operational or Business Plans) 
   - การจัดองค�ประกอบต5าง ๆ ภายในองค�การ (Organizational Arrangement)  
   - นโยบายหลัก ๆ เช5น วิธีการจัดสรรทรัพยากรและวิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
(Resource Allocation and Performance Measurement)  
  2. ตรวจสอบผลการดําเนินงานด�าน 
   - การเงิน (Financial)  
   - การผลิต (Operational)  
   - การตลาด (Marketing) 
  นําผลการตรวจสอบท่ีได�ไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานอุตสาหกรรมเพ่ือค�นหาตัวแปร
ท่ีมีอิทธิพลต5อผลลัพธ�และเพ่ือทําการวิเคราะห�แนวโน�มต5อไป 
  3. พยายามทําความเข�าใจเรื่อง  
   - บทบาทหลัก ๆ ขององค�การ (Principal Roles)  
   - ความรับผิดชอบต5าง ๆ (Responsibilities) 
   - ความสัมพันธ�ระหว5างบทบาท หน�าท่ี และความรับผิดชอบ 
   - กระบวนการตัดสินใจและการตัดสินใจท่ีสําคัญ ๆ ท่ีได�ดําเนินการไปแล�ว 
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   - ทรัพยากรด�านต5าง ๆ ซ่ึงรวมถึง 
    - สิ่งอํานวยความสะดวกต5าง ๆ (Facilities) 
    - เงินทุนและทุน (Capital) 
    - การบริหาร (Management) 
    - เทคโนโลยี (Technology) 
   - ความสัมพันธ�ระหว5างบุคลากรของแผนกต5าง ๆ ภายในองค�การเดียวกัน
ตลอดจน ความสัมพันธ�ระหว5างแผนกงานแต5ละแผนกด�วย 
  4. ระบุถึงโครงสร�างขององค�การรูปแบบพฤติกรรมระบบและกระบวนการต5าง ๆ          
ท่ีมีความสัมพันธ�เชื่อมโยงกับกลยุทธ�ขององค�การ 
  5. สํารวจและค�นหามุมมองและแนวคิดต5าง ๆ ท้ังภายในและภายนอก  
   - ทําการสํารวจความคิดเห็นและทัศนคติของผู�บริหารระดับสูง ระดับกลาง และ 
พนักงานระดับ Key Men เพ่ือทําการประเมินถึงการมีส5วนร5วมในการกําหนดทิศทางขององค�การการ
สํารวจดังกล5าวอาจทําโดยการสัมภาษณ�หรือใช�แบบสอบถามก็ได� 
   - ทําการสัมภาษณ�ลูกค�าบุคคลท่ีคาดว5าจะเป;นลูกค�าหรือบุคคลภายนอกอ่ืนๆ 
เพ่ือทราบความคิดเห็นหรือทัศนคติท่ีมีต5อกิจการ 
  6. ระบุลักษณะต5าง ๆ ท่ีทําให�สามารถนํากลยุทธ�มาใช�ให�เกิดผลในภาคปฏิบัติจริง 
  การวิเคราะห�เจาะลึก (Focuses Analysis) 
  1. ทําการวิเคราะห�เจาะลึกเฉพาะเรื่องเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐานของป0ญหาและ
ค�นหา โอกาส ตลอดจนระบุถึงความเชื่อมโยงสัมพันธ�ต5อกันขององค�ประกอบต5าง ๆ ในระบบการ
ตรวจสอบเชิงกลยุทธ� 
  2. ทําการรวบรวมและสรุป ข�อดี ข�อเสียของการสร�างและการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ� 
พร�อมท้ังความสัมพันธ�ต5อกันของการกาหนดกลยุทธ�และการนาไปปฏิบัติ 
  คําแนะนําหรือข�อเสนอแนะ (Recommendations) 
  1. กําหนดแนวทางหรือสร�างทางเลือกเพ่ือหาคําตอบสําหรับป0ญหาต5าง ๆ และ
กําหนด แนวทางสําหรับการลงทุนในสถานการณ�และโอกาสท่ีเอ้ืออํานวย 
  2. ตรวจสอบทางเลือกท่ีได�กําหนดไว�แล�วในข�อ1 ว5าแต5ละทางเลือก  
   - มีความจําเป;นต�องใช�ทรัพยากรอะไรบ�าง (Resource Requirements)?  
   - มีความเสี่ยงมากน�อยเพียงใด (Risks)? 
   - ให�ผลตอบแทนอะไรบ�างแก5องค�การ (Rewards)? 
   - มีความสําคัญอยู5ในระดับไหน (Priorities)? 
   - สามารถปฏิบัติได�มากน�อยเพียงไร (Practical)? 
  3. ให�คําแนะนําเฉพาะเรื่องในการปฏิบัติงานเพ่ือให�แต5ละแผนกงานได�ผลลัพธ�ท่ีมี
ลักษณะ 
   - สามารถวัดได� (Measurable) 
   - เป;นการประสานประโยชน� (Integrated)  
   - งานสําเร็จตามแผนท่ีได�กําหนดไว� 
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  วิธีการวัดผลงานเพ่ือการตรวจสอบเชิงกลยุทธ� (Strategic Audit Measurement 
Methods) 
  การวัดผลลัพธ�จากการดําเนินงานมีวิธีการมากมายท่ีผู�บริหารจะคัดเลือกนํามาใช�ใน
ท่ีนี้ขอเสนอ 2 วิธีท่ีนิยมใช�กัน คือ 
  1. วิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods) 
  2. วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) 
  ถึงแม�วิธีการท้ังสองนี้จะมีประโยชน�ต5อการทําความเข�าใจสําหรับการวัดผลงานเพ่ือ
การตรวจสอบเชิงกลยุทธ�ก็ตาม แต5ไม5ได�หมายความว5าการวัดผลงานขององค�การนั้นจะใช�เพียงวิธีการ
ใดวิธีการหนึ่งเท5านั้น ท้ังนี้การท่ีจะใช�วิธีการใดนั้นจะต�องคํานึงถึงความเหมาะสมด�านลักษณะงาน 
สถานการณ�สภาพแวดล�อมและเง่ือนไขอ่ืน ๆ ท่ีจําเป;นประกอบการพิจารณาด�วย 
  วิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods) 
  การวัดผลการดําเนินงานตามวิธีการนี้ถือว5าเป;นการประเมินผลองค�การในรูปแบบ
ของ ข�อมูลท่ีไม5สามารถนับได� (Nonnumerical) โดยการประมวลความรู�ท่ีมีต5อการดําเนินงาน เชื่อว5า 
ว5าการวัดผลการดําเนินงานเชิงคุณภาพท่ีดีท่ีสุดคือการหาคาตอบท่ีง5ายต5อการทําความเข�าใจสําหรับ 
คําถามหรือป0ญหาท่ี สําคัญ ๆ และคําตอบนั้น จะต�องสามารถสะท�อนให�เห็นถึงมุมมองด�านต5าง ๆ ใน
การดําเนินงานขององค�การหากท5านต�องการคําตอบในเรื่องนี้ลองหาคําตอบสําหรับคําตอบในเรื่องนี้
ลองหาคําตอบสําหรับคําถามต5าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในองค�การของท5านต5อไปนี้ ขอนําเสนอคําถามท่ี
นักวิชาการท5านหนึ่งชื่อ Seymour Tilles ได�เขียนไว�อย5างน5าสนใจมากและเป;นการทดสอบศักยภาพ 
ทางสติป0ญญาของนักบริหารด�วย 
  - กลยุทธ�ท่ีนํามาใช�มีความสอดคล�องกับสภาพแวดล�อมท้ังภายในและภายนอกมาก
น�อยเพียงใด? 
  - กลยุทธ�ท่ีนํามาใช�มีความเหมาะสมกับทรัพยากรด�านต5าง ๆ ขององค�การเพียงใด?  
  - กลยุทธ�ท่ีผู�บริหารตัดสินใจนํามาใช�นั้นมีความเสี่ยงมากน�อยเพียงใด?  
  - กลยุทธ�ท่ีผู�บริหารตัดสินใจนํามาใช�นั้นมีความเหมาะสมกับจังหวะเวลาและ
สถานการณ�มากน�อยเพียงใด? 
  วิธีการเชิงคุณภาพนี้ถือว5ามีประโยชน�อย5างมากต5อองค�การ แต5ป0ญหาก็จะมีอยู5ว5า คํา
ว5าคุณภาพนั้นจะใช�ความรู�สึกหรือวิจารณญาณของใครเป;นผู� ตัดสิน ดังนั้น ในการหาข�อสรุป 
(Conclusions) ผู�บริหารจะต�องกระทําอย5างระมัดระวัง พิถีพิถัน สุขุมรอบคอบ และใช�ความพยายาม 
สูงในการลดความรู�สึกส5วนตัวลงเพ่ือยึดความเป;นกลางให�มากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะว5าหากมีความลําเอียง
หรือมีความรู�สึกส5วนตัวเข�าไปเก่ียวข�องมากเท5าใด ความน5าเชื่อถือก็จะลดลงมากเท5านั้น สุดท�ายก็จะ
นําไปสู5ความล�มเหลว จุดสิ้นสุดหรือการล5มสลายขององค�การ 
  ตัวอย5างเพ่ิมเติมคําถามการวัดผลการดําเนินงานขององค�การเชิงคุณภาพ (Sample 
Questions for Qualitative Organizational Measurement) 
  ให�ผู�บริหารพิจารณาคําถามต5อไปนี้เพ่ือหาคําตอบสําหรับองค�การของท5าน 
  - นโยบายทางการเงินเพ่ือการลงทุน การจ5ายเงินป0นผล และการจัดหาแหล5งเงินทุน
มีความสอดคล�องกับโอกาสและสถานการณ�ต5าง ๆ หรือไม5 
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  - กิจการได�ระบุถึงความสอดคล�องกันระหว5างรสนิยมของกลุ5มลูกค�าเปHาหมายกับ
รูปแบบผลิตภัณฑ�ทีนําเสนอต5อตลาดอย5างชัดเจนมากน�อยเพียงใด? 
  - มีการระบุอย5างชัดเจนถึงสิ่งท่ีองค�การต�องการในแต5ละช5วงหรือไม5อย5างไร? เช5น  
   - ยอดขาย (Sales Volume) 
   - ส5วนครองตลาด (Market – Share)  
   - อัตราการเจริญเติบโต (GrowthRates) หรือ  
   - ภาพพจน�ท่ีดีขององค�การ (Image) 
  - องค�การมุ5งหวังท่ีจะให�เกิดความได�เปรียบเชิงการแข5งขันเหนือคู5แข5งด�วยศักยภาพด�านใด? 
  - ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีองค�การเป�ดดําเนินการอยู5นั้นผลตอบแทนต5อการ
ลงทุนจูงใจแค5ไหน? องค�การสามารถบรรลุวัตถุประสงค�ได�มากน�อยเพียงใด? คู5แข5งรายสําคัญมี
ศักยภาพสูงเพียงใด? 
  - องค�การมีศักยภาพด�านทีมงานบริหารการเงิน เทคนิคและวิธีการเทคโนโลยีและ
ทรัพยากรท่ีจําเป;นต5อการดําเนินงานอ่ืน ๆ เพียงพอท่ีจะช5วงชิงความได�เปรียบเชิงการแข5งขันกับคู5แข5ง
หรือไม5? 
  - องค�การได�เลือกประเภทธุรกิจท่ีเป�ดดําเนินการอย5างเหมาะสมเพียงใด? แต5ละ
ธุรกิจท่ีได�เลือกดําเนินการนั้นเอ้ือส5งเสริมและสนับสนุนซ่ึงกัน และกันเพ่ือก5อให�เกิดศักยภาพโดยรวม
แก5องค�การเพียงใด? 
  - องค�การได�มีการจัดทีมงานพิเศษซ่ึงเป;นความร5วมมือของบุคลากรระดับมันสมอง
จากทุกฝ�ายข้ึนมาเพ่ือทําหน�าท่ีประสานงาน เพ่ือการดําเนินการเชิงกลยุทธ�ในการปฏิบัติงานทุก
ข้ันตอนหรือไม5? 
  วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) 
  การวัดผลการดําเนินงานตามวิธีการเชิงปริมาณนี้เป;นการประเมินผลงานของ
องค�การในรูปแบบของข�อมูลเชิงจํานวนนับ (Numerical) ท่ีสามารถประเมินออกมาเป;นหน5วยการ
ผลิตต5อช5วงเวลาท่ีกําหนดหรือเป;นจํานวนนับได� เช5น 
  - ช5วงระยะเวลาในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง (Time Period)  
  - ต�นทุนการผลิต (Production Costs)  
  - ต�นทุนการโฆษณา (Advertising Costs) 
  - ปริมาณยอดขาย (Sales Volume) 
  - กําไรสะสม (Net Profit Earned) 
  - กําไรต5อหุ�น (Earning Per Share) 
  - ส5วนครองตลาด (Market Share) 
  - เงินป0นผลจ5าย (Dividends Paid) 
  ในทีนี้ขอนําเสนอตัวอย5างการวัดผลงานเชิงปริมาณดัง ต5อไปนี้ 
  ผลตอบแทนต5อการลงทุน (Return on Investment: ROI) 
  วิธีการนี้เป;นวิธีการท่ีนิยมใช�วัดผลการดําเนินงานขององค�การโดยการเอากําไรสุทธิ
ต้ัง แล�วหารด�วยสินทรัพย�ท้ังหมดขององค�การ 
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 ผลลัพธ�ท่ีได�จะเป;นการแสดงให�เห็นถึงความสัมพันธ�ระหว5างจํานวนกําไรสุทธิท่ีเกิด
จาก การดําเนินงานกับปริมาณสินทรัพย�ท่ีจําเป;นต�องใช�เพ่ือการดําเนินงานของกิจการนั้น ๆ 
 โดยท่ัวไปแล�ว ผลลัพธ�ท่ีคํานวณได�จาก ROI ก็คงไม5มีประโยชน�มากนักสําหรับ
ผู�บริหาร แต5เม่ือนําเอาค5า ROI มาทําการเปรียบเทียบกับผลประกอบการหลาย ๆ ปeท่ีผ5านมาหรือ
หลาย ๆ ไตรมาสท่ีผ5านมาหรือนําไปเปรียบเทียบกับคู5แข5งขันรายสําคัญก็จะทําให�ผู�บริหารสามารถ
มองภาพของการดําเนินงานในช5วงระยะเวลานั้น ได�ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
 ผู�บริหารจะต�องตระหนักถึงข�อดี ข�อเด5นและข�อจํากัดของ ROI ในการนํามาใช�วัดผล
การดําเนินงานขององค�การ ท้ังนี้เพราะว5าการมองอะไรเพียงด�านเดียวนั้นอาจก5อให�เกิดผลเสียแก5 
องค�การได�ของทุกอย5างเม่ือดีย5อมมีเสีย มีประโยชน�ย5อมมีข�อจํากัดขอให�ผู�บริหารจงพิจารณาทุก ๆ 
เง่ือนไขอย5างสุขุมรอบคอบก5อนการตัดสินใจ 
 การตรวจสอบของผู�มีส5วนเก่ียวข�องหรือผู�มีส5วนได�เสีย (Stakeholder’s Audit) 
 ผู� มีส5วนเก่ียวข�องในทีนี้  หมายถึง ประชาชนท่ัวไปท่ีได�รับผลกระทบจากการ
ดําเนินงานขององค�การซ่ึงอาจหมายถึงบุคคล ดังต5อไปนี้ 
 - ผู�ถือหุ�น (Stockholders): บุคคลกลุ5มนี้จะสนใจเรื่องมูลค5าหุ�นและเงินป0นผล 
 - สหภาพ (Unions): บุคคลกลุ5มนี้จะสนใจเรื่องอัตราค5าจ�างแรงงานผลประโยชน�
และสวัสดิการอ่ืน ๆ 
 - สถาบันการเงินผู�ให�สินเชื่อ (Creditors): จะสนใจเรื่องความสามารถในการชําระ
คืนเงินต�นและดอกเบี้ยตามเง่ือนไขท่ีตกลงกันไว� 
 - ผู�จัดหาหรือซัพพลายเออร� (Suppliers) จะสนใจองค�การในฐานะท่ีเป;นลูกค�าของเขา 
 - หน5วยงานของรัฐ (Government Units) จะสนใจองค�การในฐานะท่ีเป;นผู�เสีย
ภาษีให�แก5รัฐ 
 - กลุ5มผลประโยชน�ทางสังคม (Social Interest Groups): จะสนใจเรื่องผลประโยชน�ทาง
สังคม เช5น กลุ5มรักษาผลประโยชน�ของผู�บริโภค กลุ5มอนุรักษ�สิ่งแวดล�อม เป;นต�น 
 - กลุ5มลูกค�า (Customers): จะสนใจในเรื่องคุณค5าเพ่ิมในตัวผลิตภัณฑ�ของกิจการ 
 ผู�บริหารเชื่อว5าวิธีการวัดผลการดําเนินงานขององค�การท่ีมีประโยชน�มากวิธีหนึ่งก็คือ 
การตรวจสอบของผู�มีส5วนเก่ียวข�อง (Stakeholder’s Audit) ผลสะท�อนกลับหลาย ๆ ประการทําให�
ผู�บริหารสามารถนํามาใช�ในการปรับปรุงแก�ไขการดําเนินงานขององค�การได� ท้ังนี้เพราะข�อมูลดังกล5าว
ล�วนมีคุณค5ามากพอท่ีจะชี้นําให�องค�การเดินทางมุ5งไปสู5เปHาหมายท้ังท่ีเป;นตัวเงิน (Financial Goals)
และเปHาหมายท่ีไม5ใช5ตัวเงิน (Non–Financial Goals) ได�เสมอ 
 การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับเปHาหมายและมาตรฐาน (Compare 
Organizational Performance to Goals or Standards) 
 หลังจากท่ีได�ทําการวัดผลการดําเนินงานขององค�การแล�วผู�บริหารจะต�องนําเอา
ผลงานท่ีวัดแล�วมาเปรียบเทียบกับเครื่องมือสําหรับการศึกษาเปรียบเทียบ 2 ประการ คือ 
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 1. เปHาหมาย (Goals) 
 2. มาตรฐาน (Standards) 
 มาตรฐาน (Standards) คือ สิ่งท่ีกําหนดข้ึนมาเพ่ือสะท�อนให�เห็นถึงเปHาหมายของ
องค�การดังนั้นท้ังเปHาหมายและมาตรฐานจึงเป;นเสมือนหนึ่งเกณฑ�หรือเครื่องมือสําหรับวัดระดับผล
การปฏิบัติงานขององค�การว5าเป;นไปตามแผนท่ีได�กําหนดไว�เพียงใด มาตรฐานของแต5ละองค�การย5อม
มีความแตกต5างกันกฎ ระเบียบ ข�อบังคับ และมาตรฐานการปฏิบัติงานภายในองค�การจะเป;นตัว
สะท�อนให�เห็นหรืออธิบายเปHาหมายขององค�การนั้น ๆ ได�ด�วยเช5นกันต5อไปนี้ขอนําเสนอตัวอย5าง 
มาตรฐานท่ีนิยมนํามาใช�ในหลายองค�การ 
 - มาตรฐานของขีดความสามารถในการทํากําไร (Profitability Standards) 
 เป;นมาตรฐานท่ีบ5งบอกว5ากิจการมีขีดความสามารถในการทํากําไรสูงเพียงใด ภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนดเช5นภายใน 1 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ปe เป;นต�น ขีดความสามารถในการทํากําไรนี้ 
จะต�องมีการกําหนดช5วงระยะเวลาท่ีแน5นอนเข�ามาเก่ียวข�องเสมอ 

- มาตรฐานของขีดความสามารถในการเพ่ิมผลผลติ (Productivity Standards) 
 เป;นมาตรฐานท่ีบ5งบอกถึงขีดความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตของกิจการซ่ึงจะต�องมี
การกําหนดช5วงระยะเวลาท่ีแน5นอนเข�ามาเก่ียวข�องด�วยเช5นกัน 
 - มาตรฐานในการนําเสนอผลิตภัณฑ�ใหม5เข�าสู5ตลาด (Product Leadership Standards) 
 สินค�าใหม5ถือว5ามีความสําคัญอย5างยิ่ง ต5อความสําเร็จขององค�การในระยะยาว เคยมี
นักการตลาดได�กล5าวไว�ว5า “ไม5มีอะไรท่ีจะน5ากลัวเท5ากับผลิตภัณฑ�ใหม5ท่ีมีคุณภาพในมือของคู5
แข5งขัน” นั่นแสดงให�เห็นถึงความสําคัญของผลิตภัณฑ�ใหม5 หากองค�การมีความสามารถนําเสนอตลาด
ด�วย ผลิตภัณฑ�ใหม5ท่ีมีคุณภาพสูงได�โอกาสท่ีจะเป;นผู�นําในตลาดก็ย5อมมีมากกว5า 
 - มาตรฐานการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Standards) 
 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับภายในองค�การนั้นถือว5ามีความจําเป;นและสําคัญอย5าง
ยิ่งต5อความสําเร็จอย5างต5อเนื่องในระยะยาวท้ังนี้เพราะคุณภาพของบุคลากรจะเป;นตัวกําหนด
ความสําเร็จขององค�การ 
 - มาตรฐานทัศนคติของพนักงาน (Employee Attitude Standards) 
 ทัศนคตินั้น ถือว5ามีความสําคัญอย5างยิ่ง ต5อการกําหนดพฤติกรรมของบุคคล หาก
พนักงานมีทัศนคติท่ีเป;นบวกต5องานต5อเพ่ือนร5วมงาน ต5อองค�การและอ่ืน ๆ ผลงานท่ีออกมาก็มักจะ
เป;นบวกตามไปด�วย 
 - มาตรฐานความรับผิดชอบต5อสาธารณะ (Public Responsibility Standards) 
 ทุกองค�การจะต�องมีความรับผิดชอบต5อสังคมส5วนรวมกิจกรรมต5าง ๆ ท่ีดําเนินการ
อยู5นั้น จะต�องแสดงให�เห็นว5าองค�การส5งเสริม สนับสนุนความอยู5ดีกินดี ความสงบสุข ตลอดจนมีการ
คืนกําไรและสร�างประโยชน�ให�แก5สังคมส5วนรวม 
 - มาตรฐานท่ีแสดงให�เห็นถึงความสมดุลระหว5างเปHาหมายระยะสั้นกับเปHาหมาย
ระยะยาว 
  หมายความว5า เปHาหมายทุกระดับขององค�การจะต�องสอดคล�อง สนับสนุนและ
ส5งเสริมกันไม5ขัดแย�งกัน 
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 การปรับปรุงแก�ไข (Take Necessary Corrective Action) 
 ท่ีผ5านมาได�กล5าวถึงการวัดผลการดําเนินงานท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ การ
เปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับเปHาหมายและมาตรฐานสําหรับช5วงนี้จะขอกล5าวถึงการปรับปรุง 
แก�ไขเพ่ือให�การดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะทําให�ผลลัพธ�ขององค�การเป;นไป
ตามท่ีคาดหวัง 
 การปรับปรุงแก�ไขในทีนี้ หมายถึง กระทําการปรับเปลี่ยนบางสิ่งบางอย5างใน
กระบวนการดําเนินงานเพ่ือให�มีความสอดคล�องกับสถานการณ�และเง่ือนไขของสิ่งแวดล�อมโดยมุ5งหวัง
ให�ผลลัพธ�ท่ีจะได�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถบรรลุเปHาหมายและได�มาตรฐานตามท่ี
กําหนด 
 ในกรณีท่ีผลลัพธ�ท่ีได�ไม5เป;นไปตามท่ีคาดหวัง การปรับปรุงแก�ไขถือว5ามีความจําเป;น
อย5างยิ่งในทีนี้อาจหมายความรวมไปถึงการทบทวนพิจารณาข้ันตอนหลัก ๆ ของกระบวนการบริหาร
เชิงกลยุทธ�ว5า แต5ละข้ันตอนมีความถูกต�องและเหมาะสมเพียงใด กรณีท่ีองค�การได�รับผลลัพธ�ตามท่ี
คาดหวังแล�วการปรับปรุงแก�ไขก็ไม5มีความจําเป;นส5วนกรณีท่ีเปHาหมายและมาตรฐานขององค�การได�ถูก
กําหนดไว�ตํ่าเกินไปนั้นจะต�องมีการปรับปรุงแก�ไขเสียใหม5เพ่ือให�อยู5ในระดับท่ีพอดีและท�าทาย 
 สําหรับกรณีท่ีผลการดําเนินงานไม5เป;นไปตามแผนท่ีกําหนดผู�บริหารอาจทําการ
ปรับปรุงแก�ไขโดย 
 - ทําการปรับเปลี่ยนทิศทางการดําเนินงานเสียใหม5เพ่ือให�สอดคล�องกับสถานการณ� 
สภาพแวดล�อมเง่ือนไขและข�อจํากัดด�านทรัพยากรขององค�การ 
 - ทําการปรับเปลี่ยนเปHาหมายและมาตรฐานขององค�การเสียใหม5เพ่ือให�อยู5ในระดับ
ท่ีพอดีและท�าทาย 
 - ทําการปรับเปลี่ยนการกําหนดหน�าท่ีใหม5ในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�  
 - ทําการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� 
 นอกจากนี้ผู�บริหารอาจทําการพิจารณาป0จจัยอ่ืน ๆ เป;นการเพ่ิมเติมและพยายามหา
คําตอบสําหรับคําถามต5อไปนี้ด�วย  
 - ระบบท่ีนํามาใช�สําหรับการดําเนินงานมีความสอดคล�องและเหมาะสมกับ
สภาพแวดล�อมเพียงใด? หากไม5เหมาะสมจําเป;นต�องมีการปรับเปลี่ยน 
 - บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีความรู�ความสามารถและรับผิดชอบต5อภารกิจท่ีได�
มอบหมายเพียงใด? หากไม5จําเป;นจะต�องมีการปรับเปลี่ยนโดยการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมมา
ปฏิบัติงานแทน 
 - อุปกรณ�เครื่องมือเครื่องใช�มีความเหมาะสมทันสมัยและมีขีดความสามารถ
เพียงพอ สําหรับการปฏิบัติงานหรือไม5? หากไม5จําเป;นต�องมีการจัดหาอุปกรณ�ท่ีเหมาะสมมาเพ่ือให�
บุคลากร สามารถปฏิบัติงานได�อย5างมีประสิทธิภาพ 
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ภาพท่ี 2.7 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ� (The Strategic Management Process) 

 

 
ภาพท่ี 2.8 กระบวนการควบคุมเชิงกลยุทธ� (The Strategic Control Process) 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
 2.2.1 ความหมายและความสําคัญของการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  คําว5า การเสริมพลัง (Empowerment) มีรากศัพท�มาจากคําว5า พลัง (Power) โดย
ความหมายจากพจนานุกรมของออกฟอร�ด (Oxford dictionary) ให�ความหมายของคําว5า Power                
ซ่ึงเป;นคําด้ังเดิมในภาษาลาตินและฝรั่งเศสท่ีมีความหมายว5า มีความสามารถ (to be able)              
“มีความสามารถท่ีจะกระทําหรือปฏิบัติ” ในขณะท่ี Freie กล5าวว5า พลัง (Power) จะอยู5ในตัวบุคคลท่ี
จะมีความสร�างสรรค�ในการทําสิ่งต5าง ๆ 
  การเสริมพลัง (Empowerment) เป;นคําท่ีสารานุกรมนิยามศัพท�ภาษาอังกฤษของ 
เวบส�เตอร� (Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary, 1994, p. 468) ให�ความหมายไว�   
2 นัย ดังนี้ 
  นัยท่ี 1 การเสริมพลัง หมายถึง การให�พลังหรือให�อํานาจหน�าท่ีซ่ึงทําให�บุคคลมีสิทธิ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถทําให�บุคคลอ่ืนยอมทําตามท่ีตนต�องการ ภายในขอบเขตอํานาจ
หน�าท่ีท่ีบุคคลนั้นมีอยู5 
  นัยท่ี 2 การเสริมพลัง หมายถึง การทําให�สามารถหรือยินยอมให�บุคคลสามารถ
กระทําในสิ่งท่ีสอดคล�องกับความสามารถท่ีบุคคลมี หรือกระทําการร5วมกับผู� อ่ืนได� ตามท่ีตนมี
ความสามารถในด�านนั้น ๆ 
  นักวิชาการหลายท5าน ได�กล5าวถึงความหมายของการเสริมพลัง ดังนี้ 
  จินตนา  พรสัมฤทธิ์โชค (2542) ได�กล5าวถึงการเสริมพลังอํานาจควรอยู5บนพ้ืนฐาน
ความเชื่อ 3 ประการ ดังนี้ 
  1. การเสริมพลังอํานาจมุ5งท่ีการนําเอาศักยภาพทางป0ญญาและพลังในตัวบุคคลมา
ใช�ให�เกิดประโยชน�สูงสุดแก5ตนเองและผู�อ่ืน 
  2. การเสริมพลังอํานาจเป;นแนวคิดท่ีเก่ียวเนื่องอย5างชัดเจนกับการพัฒนาคุณภาพ
อย5างต5อเนื่อง ครบวงจร 
  3. การเสริมพลังอํานาจเป;นการสร�างสถานการณ�และการเริ่มต�นใหม5 ท่ีมากกว5าการ
บริหารแบบมีส5วนร5วมหรือในการมีส5วนร5วมของบุคลากร 
  นิตยา สง5าวงษ� (2545, น. 31) ให�ความหมายว5า การเสริมพลัง หมายถึง กระบวนการ
เพ่ิมศักยภาพแก5บุคลากรเพ่ือทําให�บุคคลมีความสามารถเชื่อม่ันในตนเอง และรับรู�ในความสามารถนั้น ๆ 
ทําให�สามารถปฏิบัติงานได�อย5างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จท้ังของตนเองและขององค�กร 
  สมชาย บุญศิริเภสัช (2545, น. 34) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
กระบวนการจัดกระทําหรือให�การสนับสนุนในสิ่งท่ีเป;นเหตุป0จจัย สภาวการณ� วิธีการต5าง ๆ ท่ีช5วยให�ครู
และบุคลากรได�ปฏิบัติในสิ่งท่ีจะเป;นการพัฒนาพลังความสามารถของตนในการทํางานด�านต5าง ๆ ให�เพ่ิม
สูงข้ึนและแสดงพลังอํานาจให�ปรากฏเป;นผลทางการคิดเป;นพฤติกรรมการทํางานหรือเป;นผลงานท่ีแสดง
พัฒนาการของพลังความสามารถท่ีก�าวหน�า ท่ีก5อให�เกิดเป;นคุณประโยชน�ต5อบุคคลและองค�กร 
  จารุวรรณ  ศิลปะรัตน� (2546) ได�กล5าวถึงการเสริมสร�างพลังอํานาจว5าเป;นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงการพัฒนา การเพ่ิมพลังอํานาจภายในตัวบุคคลหรือกลุ5มบุคคลด�วยการกระทําท่ีเป;น
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กระบวนการสนับสนุนในสิ่งท่ีเป;นเหตุท่ีช5วยให�บุคคล หรือกลุ5มบุคคลได�พัฒนาความสามารถในการทํางาน
ให�เพ่ิมมากข้ึนอย5างริเริ่มสร�างสรรค� และตระหนักในคุณค5าแห5งตน การแบ5งป0น การร5วมแรงร5วมใจกัน
ทํางาน การมีความสัมพันธ�ท่ีดีต5อกัน และการมีส5วนร5วมอย5างภาคภูมิใจ 
  ป� ยะธิ ดา วรญาโนปกรณ�  (2546)  ได� กล5 าวถึ งการเสริ มพลั ง อํ านาจว5 า เป; น
กระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และกระบวนการพัฒนางานเพ่ือให�บุคคลสามารถปฏิบัติงานได�
สําเร็จตามเปHาหมายขององค�การ โดยผู�บริหารเป�ดโอกาสให�บุคคลได�แสดงความสามารถ มีการปรับเปลี่ยน
สภาพแวดล�อมให�เอ้ือต5อการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนทรัพยากรข�อมูลข5าวสารและสิ่งอํานวยความ
สะดวกต5างๆ เพ่ือให�บุคคลพัฒนางานไปสู5ความสําเร็จขององค�การ ซ่ึงผลการเสริมพลังอํานาจทําให�เกิด
ความเชื่อม่ันในตนเอง มีความเป;นอิสระรู�สึกพึงพอใจในงาน ผูกพันต5อองค�การและวิชาชีพ และรู�สึกว5าตน
มีคุณค5าต5อองค�การ 
  อติพร  ทองหล5อ (2546) ได�กล5าวถึงการเสริมพลังอํานาจว5าเป;นกระบวนการระหว5าง
บุคคลท่ีมีการจัดเตรียมเครื่องมือ โอกาส ทรัพยากรและสิ่งแวดล�อม เพ่ือการเสริมสร�างและพัฒนา
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม เพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะ
แวดล�อมต5าง ๆ ด�วยตนเอง ด�วยความเป;นอิสระ มีความรู�สึกม่ันคงและตระหนักในคุณค5าตนเอง สามารถ
ควบคุมความเป;นอยู5และวิถีชีวิตของตนเองได� 
  วรพจน� รักธรรม (2547, น. 69) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
กระบวนการจัดการภายในองค�กรเพ่ือส5งเสริมให�บุคลากรพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานด�วยตนเอง
ให�มีประสิทธิภาพ 
  อาชัญญา รัตนอุบล (2547, น. 89) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
การส5งเสริมสนับสนุนให�บุคคลเพ่ิมความสามารถในการสรรหาความรู�ท่ีถูกต�องและจําเป;นต�องใช�ในการ
ปฏิบัติงานในองค�กรและรู�จักการทํางานร5วมกันอย5างมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการ
ดําเนินการต5อไป 
  สมิทธ� (Smith, 1996, p. 7) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน หมายถึง
เครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพสูงสําหรับการพัฒนาตัวบุคคลและองค�กร เพราะอยู5บนฐานความเชื่อว5าไม5มีใคร
รู�จักงานนั้นได�ดีกว5าคนท่ีกําลังทํางานนั้นอยู5และโดยธรรมชาติของคนส5วนใหญ5มีความต�องการท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพต�องการมีส5วนร5วมและมีความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 
  วิลสัน (Wilson, 1996, p. 53) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน หมายถึงการ
ดําเนินงานให�บรรลุเปHาหมายร5วมกันอย5างริเริ่มสร�างสรรค� 
  คลาโควิช (Klakovich, 1996, pp. 29-35) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน
หมายถึงกระบวนการท่ีสัมพันธ�กันระหว5างบทบาทของผู�นําและผู�ตามซ่ึงช5วยให�บรรลุท้ังเปHาหมายของ
บุคคลและองค�กร 
  ไรน�ฮาร�ท (Rinehart, 1998, pp. 630-649) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการทํางาน
หมายถึง กระบวนการท่ีอาศัยป0จจัยด�านความรู� ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ�การทํางาน ความ
มุ5งม่ันความไว�วางใจกันของครูและบุคลากร 



56 

  เพจจ� และซูบา (Page & Czuba, 1999, pp. 2-6) ให�ความหมายว5า การเสริมพลังการ
ทํางานหมายถึง กระบวนการทางสังคมท่ีมีหลายมิติเพราะเก่ียวข�องกับท้ังป0จเจกบุคคล ชุมชน สังคมและ
เกิดข้ึนในมิติของสังคมวิทยา จิตวิทยา เศรษฐศาสตร�และอ่ืน ๆ ช5วยให�บุคคลสามารถควบคุมสิ่งท่ีตนเอง
สนใจหรือเก่ียวข�องด�วยการลงมือปฏิบัติ อันนําไปสู5การปรับปรุงวิถีชีวิตของตนเองและองค�กรให�ดียิ่งข้ึน 
  ซิมเมอร�แมน (Zimmerman, 2000) ได�กล5าวถึงการเสริมสร�างพลังอํานาจว5าเป;น
กระบวนการเรียนรู�ทักษะการตัดสินใจ การจัดการทรัพยากร และการทํางานร5วมกันกับผู�อ่ืน ให�มีส5วนร5วม
ในการตัดสินใจ การแบ5งสรรความรับผิดชอบร5วมกัน และการให�ความเป;นผู�นําร5วมกัน และในระดับชุมชุน
เป;นเรื่องของการเข�าถึงทรัพยากร โครงสร�างการบริหารแบบป�ดและการยอมรับความหลากหลาย ในเชิง
ผลลัพธ�ของการเสริมพลังอํานาจนั้นในระดับบุคคลเก่ียวข�องกับความรู�สึกถึงการควบคุม ความตระหนัก
และพฤติกรรมการมีส5วนร5วม ส5วนระดับองค�การมีการสร�างเครือข5ายร5วมมือกัน ในระดับชุมชนการมี
ทักษะการอยู5อาศัยร5วมกัน 
  ซีกัลป� และการ�ดเนอร� (Siegel & Gardner, 2000) ได�กล5าวถึง การเสริมพลังอํานาจ
ประกอบด�วยหลายมิติ และมีความเก่ียวข�องกับบริบทการทํางาน บุคลากรท่ีมีพลังอํานาจต�องมีความ
ตระหนักในความสามารถของตน (Sense of Competence) รู�สึกว5างานมีคุณค5า มีความหมาย
(Meaningfulness) องค�การมีส5วนช5วยให�ลูกจ�างตระหนักในความสามารถโดยให�งานท่ีเหมาะสมกับบุคคล 
มีการฝ�กอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ และให�ข�อมูลย�อนกลับอย5างสมํ่าเสมอ การสร�างบรรยากาศการทํางานท่ีมี
คุณค5าต5อความร5วมมือ และความสําเร็จแบบองค�รวม (Collective Success) จะช5วยให�ลูกจ�างแต5ละคน
รู�สึกว5าการทํางานของตนมีคุณค5า ยอกจากนั้นในด�านของการสื่อสาร การให�คําแนะนําท่ีทําให�ผู�อยู5ใต�
บังคับบัญชารู�สึกในคุณค5าของตน และลดช5องว5างระหว5างชนชั้น จะช5วยให�บุคลากรรู�สึกมีพลังอํานาจ 
  แลชลี (Lashley, 2001) ได�กล5าวถึงการเริมพลังอํานาจว5าเป;นความเก่ียวข�องกันของผู�มี
อํานาจ กับผู�อ5อนอํานาจ ซ่ึงการเสริมพลังอํานาจจะเป;นกระบวนการท่ีช5วยให�พลังอํานาจจะเป;น
กระบวนการช5วยบุคลากรผู�ปฏิบัติงานได�พัฒนา มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน และได�มีส5วนร5วมในการกําหนด
จุดมุ5งหมาย พันธกิจของการปฏิบัติงาน ผู�มีอํานาจต�องให�ข�อมูล ย�อนกลับได� การพัฒนาบุคลากร และการ
สื่อสารท่ีดีก็จะช5วยให�เกิดการเสริมพลังอํานาจข้ึน 
  กรีสเลย� และคนอ่ืน ๆ (Greasley et el., 2005) ได�กล5าวถึงการเสริมพลังอํานาจว5ามี
ความสัมพันธ�กับแนวคิดของอํานาจ ซางแนวคิดดังกล5าวเน�นถึง การควบคุม สายการปกครอง และควบคุม
อย5างเคร5งครัด แต5ความหมายของการเสริมพลังอํานาจในด�านองค�กรและการจัดการหมายถึง การให�
อํานาจและความรับผิดชอบแก5ผู�ปฏิบัติงาน ทําให�เกิดความรู�สึกถึงความเป;นเจ�าของและการควบคุมงานได�
ด�วยตนเอง การทําให�ผู�ปฏิบัติ สามารถปฏิบัติงานได�อย5างเต็มศักยภาพ 
  เบอร�เทลเซน และฮอล�แลนด� (Bertelsen & Holland, 2006) ได�กล5าวถึงการเสริมพลัง
อํานาจว5าเป;นกระบวนการในการเพ่ิมความสามารถของบุคคล หรือองค�การให�สามารถปฏิบัติงานได�บรรลุ
ตามเปHาหมาย ได�ผลลัพธ�ตามท่ีต�องการของหน5วยงาน 
  บรีดด่ิง (Breeding, 2008) ได�กล5าวถึงการเสริมพลังอํานาจว5าเป;นกระบวนการท่ีช5วยให�
เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะช5วยให�บุคลากรม่ันใจในการทํางานการเสริม
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พลังอํานาจจะช5วยให�บุคลากรมีอิสระและกล�าตัดสินใจในการแก�ป0ญหาต5าง ๆ ได�ดีข้ึนความสัมพันธ�กับ
บุคลากรจะช5วยทําให�เกิดเครือข5ายท่ีดีในการทํางาน 
  จากความหมายของการเสริมพลังอํานาจ สรุปได�ว5า การเสริมพลังอํานาจหมายถึงการ
เพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ5มบุคคลในการทํางานโดยผู�บริหารสถานศึกษา ให�บรรลุเปHาหมายของ
ตนเองและองค�กร 
  สําหรับความสําคัญของการเสริมพลังอํานาจของนักวิชาการเห็นว5า การเสริมพลังอํานาจ
มีความสําคัญต5อบุคคลและองค�กร ดังนี้ 
  อาชัญญา รัตนอุบล (2547, น. 89) กล5าวว5า การเสริมพลังให�บุคคลในองค�กร คือ 
  1. การเพ่ิมขีดความสามารถและโอกาสในการเรียนรู�และพัฒนาบุคคลเพ่ือการปรับปรุง
ทักษะของบุคคลอย5างต5อเนื่อง อันจะนําไปสู5ความเป;นเลิศในการปฏิบัติงานของบุคคลและองค�กรต5อไป 
  2. การเสริมพลังบุคคล เก่ียวข�องกับการจัดการบุคคลท่ีมีการบูรณาการศาสตร�ต5าง ๆ 
เข�าด�วยกัน เช5น การจัดการความรู�โดยสนับสนุนให�บุคคลเพ่ิมความสามารถในการสรรหาความรู�ท่ีถูกต�อง 
และจําเป;นต�องใช�ในการปฏิบัติงานในองค�กรและรู�จักทํางานร5วมกันอย5างมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุง
ความสามารถในการดําเนินงานต5อไป 
  ก๊ิบสัน (Gibson, 1993, p. 16) กล5าวว5า เม่ือบุคคลได�รับการเสริมพลังการทํางานจะทํา
ให�เกิดความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถานการณ�ต5าง ๆ ได� สามารถดําเนินงานได�บรรลุ
เปHาหมายแม�จะต�องประสบป0ญหาอุปสรรคใด ๆ ก็ไม5ย5อท�อ ทําให�บุคคลมีการพัฒนาตนเอง มีความม่ันใจ
ในความสามารถของตนเอง เห็นคุณค5าในตัวเองและมีเปHาหมายในชีวิต ตระหนักในภาระหน�าท่ีท่ีตน
รับผิดชอบและมีความรับผิดชอบต5อผู�อ่ืน เชื่อว5าหากบุคคลรับรู�พลังการทํางานของตนเองทุกด�านใน
ระดับสูงจะนําไปสู5การพัฒนาคุณภาพในการทํางานและนําไปสู5ความสําเร็จของงาน 
  เทบบิท (Tebbit, 1993, pp. 18-23) กล5าวว5า บุคคลท่ีได�รับการเสริมพลังการทํางานจะ
เป;นผู�มีอิสระ ในการทํางาน มีความเป;นตัวของตัวเองและรู�สึกยึดม่ันในองค�กร 
  คลัทเทอร�บัค และเคอนาแกน (Clutterbuck & Kernaghan, 1995, p. 38) กล5าวว5า เม่ือ
บุคคลได�รับการเสริมพลังการทํางาน ทําให�มีความม่ันใจ มีความกระตือรือร�น มีความคิดสร�างสรรค� มี
ความรับผิดชอบ สามารถบอกถึงความต�องการหรือความคิดของตนเอง สามารถตัดสินใจเม่ือประสบป0ญหา 
มีความไว�วางใจผู�ร5วมงานและสามารถฟ0นฝ�าอุปสรรค สามารถจัดการกับงานของตนได�ตามลําดับก5อนหลัง 
เป;นผู�ท่ีเรียนรู�และพัฒนาตนเองอยู5เสมอ 
  สมิทธิ์ (Smith, 1996, p. 34) กล5าวว5า บุคคลท่ีได�รับการเสริมพลังการทํางานจะทําให�
เป;นผู�มีความรู�สึกเป;นเจ�าของงาน รู�สึกพึงพอใจต5อความสําเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบ พอใจท่ีจะ
ติดต5อสื่อสารหรือทํางานร5วมกับผู�อ่ืน 
  เบนนิส และนานัส (Georgiades & Macdonell, 1998, p. 106) ได�ศึกษาความรู�สึกของ
บุคลากรในองค�กรท่ีมีการเสริมพลังการทํางาน โดยการสัมภาษณ� พบว5า บุคลากรจะมีความรู�สึกท่ีดี
เพราะว5า 
  1. ได�ทําในสิ่งท่ีแปลกแตกต5างออกไปได�ทําในสิ่งท่ีต�องการ 
  2. ได�เรียนรู�ประสบการณ�ใหม5 ๆ จากการทํางาน 
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  3. รู�ว5าตนเองมีคุณค5าความสําคัญ เป;นส5วนหนึ่งขององค�การและทุกคนต5างมีจุดหมาย 
  ของการทํางานร5วมกัน 
  4. มีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางานกับบุคคลท่ีมีภาวะผู�นํา 
  เฌอร�เมอร�ฮอน ฮันท� และออสบอร�น (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1997, p. 291) 
ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 222–224) กล5าวว5า พลังท่ีทําให�บุคคลสามารถกระทําการต5าง ๆ 
ได� มีแหล5งท่ีมา 2 แหล5ง ได�แก5 
  1. พลังท่ีมาจากตําแหน5งหน�าท่ี (Position Power) เป;นพลังท่ีเกิดจากการกระทําใน
ตําแหน5งหน�าท่ี เช5น การให�รางวัล (Reward Power) การบังคับ (Coercive Power) การใช�อํานาจหน�าท่ี 
(Legitimate Power) 
  2. พลังอํานาจท่ีมาจากคุณลักษณะของบุคคล (Personal Power) เป;นพลังท่ีเกิดจาก
การท่ีบุคคลมีความรู�ประสบการณ�ความเชี่ยวชาญในศาสตร�แขนงใดแขนงหนึ่ง (Expert Power) หรือเกิด
จากการท่ีบุคคลอาศัยการอ�างอิงแหล5งอํานาจท่ีตนเข�าถึง (Referent Power) แม�จะมีการกล5าวถึง
แหล5งท่ีมาของพลังของบุคคล แต5ในความเป;นจริงไม5มีใครสามารถให�พลังอํานาจท่ีแท�จริงแก5บุคคลได�
บุคคลนั้น ๆ เองท่ีจะทําให�เกิดพลังอํานาจท่ีแท�จริงข้ึนในตน โดยอาศัยเหตุป0จจัยต5าง ๆ กันในแต5ละ
สถานการณ� (Sergiovanni & Starratt, 1998, p. 85) ธรรมชาติของพลังเป;นพลังจากภายใน (Intrinsic) 
ของบุคคล ซ่ึงเป;นผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธ�ระหว5างคุณลักษณะของบุคคลและหน�าท่ีการงานในองค�กร 
เกิดเป;นการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรใน 4 ด�าน (DuBrin, 1998, p. 169; Konczak, Stelly & Trusty, 
2000, p. 302; cited in Thomas & Velthouse, 1990) ได�แก5 1) ด�านความหมาย (Meaning) ทําให�
บุคลากรรู�คุณค5า ความหมาย เปHาหมายของงาน 2) ด�านสมรรถภาพ (Competence) ทําให�บุคลากร
พัฒนาและเชื่อม่ันในความรู�ทักษะความสามารถท่ีจะทําให�งานบรรลุผลสําเร็จ 3) ด�านการคิดตัดสินใจ
กําหนดตนเอง (Self–determination) ทําให�บุคลากรสามารถ คิดริเริ่ม สร�างทางเลือก ควบคุมความ
ประพฤติและการปฏิบัติงานได�ด�วยตนเอง 4) ด�านผลกระทบ (Impact) ทําให�บุคลากรเข�าไปมีบทบาทใน
การกําหนดยุทธศาสตร� การปฏิบัติบริหารจัดการและควบคุมผลของการทํางานในองค�กร 
  สิ่งท่ีต�องพิจารณาในการเสริมพลังของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังท่ีมีอยู5แล�วในตัว
บุคลากรในระดับหนึ่งให�เพ่ิมมากข้ึนหรือทําให�บุคลากรค�นพบพลังอํานาจท่ีตนมีและใช�ประโยชน�ในการ
ทํางานให�บรรลุเปHาหมายความสําเร็จ (Gutierrez, Parsons & Cox, 1998, p. 228) การเสริมพลังให�โอกาส
บุคลากรได�เรียนรู� ใช�เหตุผล ควบคุมตนเอง มีความรักสามัคคีช5วยเหลือซ่ึงกันและกันให�บุคลากรได�
แสดงออกซ่ึงภาวะผู�นํา ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืน ร5วมกันทํางานเพ่ือก�าวสู5ความสําเร็จและ
ร5วมกันรับผิดชอบในสิ่งท่ีกระทํา จากระบบความสัมพันธ�ของการมีส5วนร5วมของบุคลากรในการทํางาน
และกลไกการจูงใจต5าง ๆ ท่ีระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบัติในองค�กรทําให�เกิดการเสริมและ
ส5งผ5านพลังการทํางานระหว5างบุคลากรเพ่ิมข้ึน (Kaufmann, 1993, p. 154) การเสริมพลังการ
ทํางานของครู (Teacher Empowerment) และบุคลากรในทางการบริหารจัดการการเสริมพลังเป;น
การกระตุ�นให�บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานเพราะต�องตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพ่ิม
มากข้ึนบุคลากรต�องทําหน�าท่ีเป;นได�ท้ังโค�ชท่ีให�คําปรึกษาแนะนํา เป;นครูท่ีให�การศึกษาวิทยาการ เป;น
ผู�ให�การสนับสนุนอํานวยความสะดวกเป;นตัวแทนในการเจรจาประนีประนอม บุคลากรต�องต่ืนตัว
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ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เข�าใจสถานการณ�และสิ่งแวดล�อมรู�บทบาทหน�าท่ี ตระหนักในความสําคัญ
ของตนในฐานะเป;นพลังขับเคลื่อนขององค�กร 
 2.2.2 ท่ีมาของการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  การเสริมพลังในแถบประเทศโลกตะวันตก เริ่มมาจากการแข5งขันทางธุรกิจและ
อุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนเป;นผลทําให�เกิดความร5วมมือในองค�กรท่ีมี
ความสําคัญและในบริบทของคนท่ีทํางานในป0จจุบัน ผู�จัดการได�หาวิธีท่ีจะทําให�พวกเขาต�อง
รับผิดชอบน�อยลงเก่ียวกับคนงาน (Plunkett, 1994) นอกจากนี้คนงานในป0จจุบันจะได�รับคําสั่ง
โดยตรงให�แสดงความสามารถท่ีทําให�เกิดความแตกต5างเก่ียวกับความเจริญก�าวหน�าและการพัฒนา
องค�กร (Plunkett, 1994) ในส5วนของลูกจ�างก็มีความต�องการให�องค�กรมีการพัฒนาเท5าท่ีจะเป;นไป 
(Plunkett, 1994) กล5าวว5า องค�กรจะประสบความสําเร็จได�ต�องเก่ียวข�องกับพลังความม่ันใจของ
ประชาชน การมีเปHาหมายท่ีชัดเจนและมีประโยชน� การกล�าเสี่ยงและการปฏิบัติอย5างสร�างสรรค�
รวมท้ังมีการริเริ่มในการท่ีจะไปถึงเปHาหมายท่ีวางไว� จุดสําคัญ คือ การพิจารณา ถึงในส5วนบุคคลท่ีจะ
มีการพัฒนาได�ดีข้ึนและมักจะมีการกระตุ�นให�เกิดการพัฒนา ซ่ึงจากงานเขียนในทศวรรษท่ีผ5านมา
พบว5า จะมีจุดเน�นในส5วนของความเป;นบุคคล โดยนําแนวคิดการเสริมพลัง (Empowerment) มาใช� 
(Plunkett, 1994) 
  สรุปได�ว5า แนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันตกเริ่มนํามาใช�ใน
การบริหารธุรกิจเพ่ือต�องการผลกําไรท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารงานในองค�กร ต5อมาได�มีการนําแนวคิดการ
เสริมพลังไปใช�ในหน5วยงานทางการศึกษา เพ่ือพัฒนาครู ผู�บริหารสถานศึกษา รวมท้ังนักเรียนให�มีคุณภาพ
และสามารถทําให�หน5วยงานทางการศึกษามีความเจริญก�าวหน�าต5อไป 
  สําหรับแนวคิดการเสริมพลังการทํางานในแถบประเทศโลกตะวันออก เริ่มมีการนํา
แนวคิดมาใช�ในการบริหารองค�กร โดยนําหลักการท่ีประเทศในแถบโลกตะวันตกเป;นผู�บัญญัติข้ึนมาปฏิบัติ
ตามและการนําแนวคิดการเสริมพลังมาใช�ในประเทศในแถบโลกตะวันออกในป0จจุบัน พบว5า ได�มีการนํา
แนวคิดการเสริมพลังไปใช�ในการบริหารงานของหน5วยงานทางราชการมากข้ึน เช5น หน5วยงานทาง
การแพทย�และพยาบาล รวมท้ังหน5วยงานทางการศึกษา 
 2.2.3 เปHาหมายการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  เปHาหมายของการเสริมพลังการทํางานของโบลิน ฮักเซเวอร� และแลซเล5ย� (Bolin, 
1989, p. 82; Haksever et al., 2000, p. 226; Lashley, 1997, p. 132) ได�กําหนดเปHาหมายการ
เสริมพลังการทํางานของบุคลากรไว� ดังนี้ 
  1. ทําให�บุคลากรมีความกระตือรือร�นในการปฏิบัติภารกิจ กล�าริเริ่มสร�างสรรค�งาน
และนวัตกรรมท่ีมีประโยชน�ขององค�กร 
  2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหน�าท่ี สร�างความ
รักความผูกพันในงาน 
  3. สนับสนุนให�บุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ
ในเรื่องต5าง ๆ ได�อย5างเหมาะสมเพ่ือให�งานมีคุณภาพบรรลุเปHาหมายความสําเร็จ 
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  4. สร�างสรรค�กระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดล�อมท่ีช5วยให�บุคลากรมี
ความสุขและสนุกกับการทํางาน 
  5. เสริมสร�างคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานร5วมกันเป;นทีม 
  6. กระตุ�นให�บุคลากรมีการพัฒนาตนเองสู5ความเชี่ยวชาญเป;นมืออาชีพ 
  7. ให�บุคลากรมีพลังอํานาจ ต�องการท่ีจะทํางานและมีทัศนคติท่ีดีต5อองค�กร 
  8. กระตุ�นให�บุคลากรใช�พลังอํานาจท่ีมีเพ่ิมข้ึน สร�างผลงานการเปลี่ยนแปลงในทาง
ท่ีดีมีประโยชน� และใช�พลังอํานาจเสริมสร�างการรวมพลังต5าง ๆ ในองค�กรให�เกิดพลังสามารถ
ดําเนินงานไปสู5เปHาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
  วิฑูรย� สิมะโชคดี (2541, น. 2-4) การพัฒนาความม่ันคงขององค�การจึงข้ึนอยู5กับ
คุณภาพของสินค�าหรือบริการ เพราะคุณภาพ หมายถึง สินค�าหรือบริการท่ีมีความเป;นเลิศในทุกด�าน 
ท่ีเป;นไปตามข�อกําหนดหรือมาตรฐาน ตามความต�องการของลูกค�า สร�างความพึงพอใจให�แก5ลูกค�า 
ปราศจากการชํารุดหรือข�อบกพร5อง และคุณภาพมีความแตกต5างกันไปตามความรู�สึกหรือความ
ต�องการของผู�ใช�หรือลูกค�า 
  เม่ือองค�การต�องการให�เกิดความม่ันคง ควรกําหนดข้ันตอนในการพัฒนาองค�การ ดังนี้  
  1. การมุ5งเน�นในเรื่องคุณภาพด�วยการสร�างวิสัยทัศน�และภารกิจท่ีชัดเจน 
  2. การระบุถึงความต�องการของลูกค�าให�ได�  
  3. ออกแบบโครงสร�างขององค�การให�เก้ือหนุนต5อการดําเนินการตามแผนกลยุทธ�ท่ี
มุ5งเน�นคุณภาพ  
  4. การฝ�กอบรมให�ผู�เก่ียวข�องสามารถใช�เครื่องมือและเทคนิคในการปรับปรุง
คุณภาพได�อย5างมีประสิทธิภาพ  
  5. การใช�ข�อมูลปHอนกลับเพ่ือการปรับปรุง 
  6. การสร�างระบบผลตอบแทน (การให�รางวัล) และการยอมรับท่ีมีประสิทธิผล  
  7. การสร�างบรรยากาศแห5งการปรับปรุงอย5างต5อเนื่อง 
  ซ่ึงคุณภาพนั้นเกิดจากทุกอย5างท่ีมีอยู5ในองค�กรหลอมรวมกันหรือบูรณาการกันท้ัง
ผู�ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและการมีส5วนร5วมของทุกคนในหน5วยงาน ปฏิบัติงานร5วมกันเป;นทีม คุณภาพ
ขององค�กรท่ีเกิดข้ึนจึงมีความเป;นองค�รวมท้ังองค�การไม5สามารถแยกส5วนได� ซ่ึงคุณภาพของผลผลิต
หรือผลลัพธ�ท่ีเกิดข้ึนก็ไม5สามารถบอกได�ว5าเกิดจากฝ�ายใดเป;นการเฉพาะ 
  ในบรรดากิจกรรมการพัฒนาองค�การ ท่ีแตกต5างกันไปตามเปHาหมายหรือ
วัตถุประสงค�แต5ละกิจกรรม จะเชื่อมประสานกันในแง5ของการใช�ตัวแทรกแซงโดยเฉพาะร5วมกันใน
กระบวนการพัฒนาองค�กรท่ีปรึกษาหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลงเข�ามามีบทบาทเพ่ือช5วยในการ
ปรับเปลี่ยนองค�การ 
  สร�อยตระกูล (ติวยานนท�) อรรถมานะ (2545, น. 441) ลักษณะการเปลี่ยนแปลงให�
เป;นไปตามเปHาหมายของการพัฒนาองค�การ จะต�องคํานึงถึงประเด็นเหล5านี้ด�วย คือ  
  1. การเพ่ิมระดับความไว�วางใจและการสนับสนุนระหว5างกันและกันในหมู5สมาชิก
องค�การ  
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  2. ความพร�อมท่ีจะเผชิญป0ญหามีมากข้ึนแทนท่ีจะไปเก็บกดป0ญหาขององค�การไว� 
  3. เพ่ิมระดับการติดต5อสื่อสารในสี่ทิศทาง คือ จากระดับบนลงสู5ระดับล5าง ระดับ
ล5างข้ึนสู5ระดับบน ระดับแนวนอนหรือระดับแนวราบรวมตลอดถึงระดับทแยง  
  4. ส5งเสริมระดับขวัญและความพึงพอใจของผู�ปฏิบัติงาน  
  5. พยายามให�มีส5วนร5วมมากข้ึน มีการใช�ลักษณะภาวะการเป;นผู�นําแบบร5วมแรง
ร5วมใจท่ัวท้ังองค�การ  
  6. ส5งเสริมให�มีการจัดการเก่ียวกับความขัดแย�งมากกว5าท่ีจะเก็บกดไว�  
  7. พยายามขจัดความขัดแย�งท่ีไม5พึงประสงค�ระหว5างกลุ5มต5าง ๆ  
  8. ส5งเสริมการจูงใจในหมู5พนักงานเจ�าหน�าท่ีทุกระดับขององค�การ  
  9. ลดระดับพฤติกรรมทางการเมืองในหมู5ผู�บริหารหรือผู�จัดการ  
  10. ส5งเสริมให�มีการตอบโต�อย5างรวดเร็วต5อการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญต5าง ๆ มากข้ึน 
  Bolin (1989, p. 82) การให�การศึกษาเป;นงานท่ีต�องใช�คุณธรรม ความรู�ความสามารถ 
มีอิสระทางความคิดและรับผิดชอบต5อการตัดสินใจกระทําในสิ่งท่ีคิดว5าดีท่ีสุด เพ่ือเป;นสะพาน
เชื่อมโยงความรู�ความคิดให�เข�ากับความต�องการ ความสนใจของผู�เรียน ของชุมชนสังคม ดังนั้นครูผู�ทํา
หน�าท่ีให�การศึกษาต�องมีความเชี่ยวชาญในงานของตน ต�องมีส5วนร5วมตัดสินใจตามอํานาจหน�าท่ี 
ความรับผิดชอบต�องพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาให�บรรลุเปHาหมายของ
สถานศึกษาและส5วนตัวของครูเองได�ก�าวสู5ความเป;นผู�เชี่ยวชาญเป;นครูมืออาชีพ 
  สมชาย บุญศิริเภสัช (2543, น. 32-33) จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมสร�าง
พลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรจึงมีเปHาหมายชัดเจนสรุปไว� ดังนี้  
  1. ทําให�บุคลากรมีความกระตือรือร�นในการปฏิบัติภารกิจ กล�าริเริ่มสร�างสรรค�งาน
และนวัตกรรมท่ีมีประโยชน�ทางการศึกษา  
  2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหน�าท่ีสร�างความ
รักความผูกพันในงาน  
  3. สนับสนุนให�บุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ
ในเรื่องต5าง ๆ ได�อย5างเหมาะสมเพ่ือให�งานมีคุณภาพบรรลุเปHาหมายความสําเร็จ  
  4. สร�างสรรค�กระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดล�อมท่ีช5วยให�บุคลากรมี
ความสุขสนุกกับการทํางาน  
  5. เสริมสร�างคุณธรรมน้ําใจบุคลากรในทีมงานในองค�การ  
  6. กระตุ�นให�บุคลากรมีการพัฒนาตนเองสู5ความเชี่ยวชาญเป;นมืออาชีพ 
  7. ทําให�บุคลากรมีพลังอํานาจ ต�องการท่ีจะทํางานและมีทัศนคติท่ีดีต5อองค�การต5อ
การทํางาน 
  8. กระตุ�นให�บุคลากรใช�พลังอํานาจท่ีมีเพ่ิมข้ึน สร�างผลงานการเปลี่ยนแปลงในทาง
ท่ีดี มีประโยชน�และใช�พลังอํานาจเสริมสร�างการรวมพลังต5าง ๆ ในองค�การ ให�เกิดพลังอํานาจสามารถ
ดําเนินงานไปสู5เปHาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
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  สรุป เปHาหมายการเสริมพลังอํานาจ คือ การทําให�บุคคลากรได�พัฒนาและเพ่ิมพูน
อํานาจในด�านต5าง ๆ อันก5อให�เกิดการพัฒนาเจตคติ ความรู� ทักษะ ความสามารถและความเชี่ยวชาญ
ในวิชาชีพให�มีการแสดงศักยภาพในการทํางานด�วยความเชื่อม่ันในตนเอง ทํางานด�วยความพึงพอใจ มี
อิสระในการสร�างสรรค�งาน กล�าคิดกล�าตัดสินใจบนพ้ืนฐานองค�ความรู� และบริบทของหน5วยงาน
เพ่ือให�งานบรรลุความสําเร็จตามเปHาหมาย 
 2.2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับการเสริมสร�างพลังอํานาจ 
  การเสริมพลังเป;นกระบวนการของปฏิสัมพันธ�ของเหตุป0จจัยต5าง ๆ ท่ีทําให�บุคคล
ค�นพบและพัฒนาพลังท่ีจะใช�ในวิถีการทํางานให�ประสบความสําเร็จ เป;นประโยชน�ต5อตนเอง องค�กร
และสังคม (Lefrancois, 2000, p. 20) การเสริมพลังเป;นกระบวนการท่ีสอดคล�องกับความต�องการ
ของมนุษย� (Human Needs) ความต�องการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง (Self-control and 
self–development) เป;นกระบวนการท่ีต�องมีการตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self-determination) 
และการลงมือปฏิบัติ (Implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝ�าย (Gutierrez, Parsons & Cox, 
1998, p. 6) ซ่ึงทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับการเสริมพลังการทํางาน ได�แก5 
  1. ความต�องการของมนุษย�ตามทฤษฎีของมาสโลว� (Maslow’s Hierarchy of 
NeedsTheory) 
  ทฤษฎีของมาสโลว� กล5าวถึง บุคคลมีความต�องการข้ันพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต
(Servival Needs) ต�องการป0จจัยทางกายภาพ อาหาร ท่ีอยู5อาศัย ต�องการความม่ันคงปลอดภัย 
(Safety Needs)ในชีวิต ทรัพย�สิน หน�าท่ีการงาน ต�องการความรักและการยอมรับจากผู�อ่ืน (Love 
and Belonging Needs)จากบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนร5วมงาน ต�องการฐานะทางสังคมและ
เกียรติยศ (Esteam or Status Needs) มีสถานภาพ มีความสําคัญในองค�การ ได�ทํางานท่ีมีคุณค5าต5อ
ส5วนรวม ต�องการบรรลุเปHาหมายสูงสุดในชีวิต (Needs for self-actualization) ต�องการพัฒนาจิตใจ 
ต�องการค�นพบและพัฒนาศักยภาพความสามารถและปฏิบัติไปสู5เปHาหมายของชีวิต ความต�องการของ
บุคคลเป;นกลไกสําคัญกระตุ�นการเสริมพลังการทํางาน 
  2. ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control Theory) 
  ทฤษฎีการควบคุมตนเอง กล5าวถึง คุณลักษณะท่ีปรากฏอันเนื่องจากพลังจากภายใน
ท่ีมีอิทธิพลต5อการตัดสินใจกําหนดการกระทําท่ีมีผลต5อการทํางานต5อผลของงานและการใช�เหตุผล
เพ่ือให�เกิดการปฏิบัติ การกระทําท่ีแสดงว5าบุคคลสามารถควบคุมตนเอง เช5น สามารถกําหนดวิถีชีวิต
และพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ อย5างมีเหตุผลมีจิตสํานึกสามารถแสดงออกซ่ึง
คุณค5าความสามารถท่ีมีอยู5ในตน สามารถทํางานร5วมกับผู� อ่ืน มีความอดทนและพร�อมรับการ
เปลี่ยนแปลงและวิกฤตการณ�ต5าง ๆ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรและสิ่งจําเป;นในการทํางาน ทํา
ให�งานบรรลุผลสมบูรณ� ความสามารถควบคุมตนเองของบุคลากรจึงเป;นคุณสมบัติพ้ืนฐานท่ีสําคัญ
ของการเสริมพลังการทํางาน 
  3. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development Theory) 
  ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง กล5าวถึง การพัฒนาตนเองเป;นกระบวนการต5อเนื่องจาก
การค�นพบศักยภาพภายในตนเองของบุคลากรและมุ5งการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้น ๆ เพ่ือ
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นําไปสู5การเปลี่ยนแปลงท่ีสร�างสรรค� ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-development Theory) ยอมรับ
ในการพัฒนาศักยภาพ ความรับผิดชอบต5อการกระทําของบุคคล ยอมรับในพลังอํานาจท่ีแท�จริงของ
บุคคลท่ีสามารถทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลง (Gutierrez, Parson & Cox, 1991, p. 148) การพัฒนา 
คือ การสร�างความเจริญ ซ่ึงเป;นผลผลิตจากการใช�ป0จจัยนําเข�าและกระบวนการต5าง ๆ ก5อให�เกิดผล
เป;นความเจริญ (เฉลียว บุรีภักดี, 2542, น. 13) การพัฒนาตนเอง คือ การสร�างตนให�มีความเจริญ ซ่ึง
ความเจริญดังกล5าวพิจารณาได� 3 ลักษณะ ได�แก5 
   3.1 การสร�างสรรค�สิ่งใหม5เป;นสิ่งท่ีดีงามให�เกิดกับตน 
   3.2 การแก�ป0ญหา สามารถแก�ป0ญหาท่ีเกิดกับตนและบุคคลอ่ืน 
   3.3 การรักษาสิ่งท่ีดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไว�ได� 
  ดังนั้น การพัฒนาตนเอง จึงเป;นการเสริมพลังการทํางานให�กับตนเองและองค�กร 
  4. ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self–Determination Theory) ทฤษฎีการกําหนด
ตนเองมีความเชื่อพ้ืนฐานว5า บุคคลมีความต�องการในสิ่ง 3 สิ่ง (Borich & Tombari, 1995, p. 242) 
ได�แก5 
   4.1 บุคคลต�องการมีความสามารถ (Competence Needs) จึงมีการเรียนรู�
ฝ�กฝนทักษะท่ีจะนําไปสู5จุดหมาย 
   4.2 บุคคลต�องการมีสัมพันธไมตรี (Relationship Needs) ท่ีนําไปสู5ความม่ันคง 
ปลอดภัยในการทํางาน ความเป;นมิตรท่ีดีในหมู5ผู�ร5วมงานและผู�เก่ียวข�อง 
   4.3 บุคคลต�องการความเป;นอิสระ (Autonomy Needs) ในการริเริ่มการปฏิบัติ
สิ่งใหม5ในการควบคุมการกระทําต5าง ๆ ของตนเอง 
  ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci & Ryan, 1985, pp. 32-38) จึงให�ความสําคัญ 
และกล5าวถึงบุคคลว5า มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบแผนการกระทําของตนเอง 
สามารถเห็นแจ�งเข�าใจสภาพการณ�ท่ีตนจะสร�างสรรค�และใช�ทรัพยากร การทํางานท่ีมีให�เกิดประโยชน�
สูงสุดขณะเดียวกันก็พร�อมจะรับผลท่ีเกิดข้ึนไม5ว5าในลักษณะใด แนวทางปฏิบัติของทฤษฎี เน�นให�
บุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงศักยภาพความสามารถ สามารถสร�างทางเลือก และมีสิทธิเลือก
ทางปฏิบัติของตนเองด�วยความตระหนักในภาระหน�าท่ีและสภาวการณ�แวดล�อม การกําหนดตนเอง
ต�องอาศัยความสามารถของบุคคลในหลาย ๆ ด�าน มาประกอบกัน เช5น สามารถคิดวิเคราะห� กําหนด
เปHาหมายความต�องการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะห�จําแนกทรัพยากรเพ่ือการ
ประยุกต�ใช� การใช�เหตุผลในการเลือกทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบัติ สามารถสร�าง
จังหวะโอกาสสู5เปHาหมายและม่ันคงต5อการก�าวสู5เปHาหมาย การกําหนดตนเองเป;นการเสริมพลังการ
ทํางาน ทําให�บุคคลรู�จักยืดหยุ5น สามารถปรับตัวให�เข�ากับสภาพแวดล�อมหรือการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึน และนําตนบรรลุถึงเปHาหมายความสําเร็จ 
  5. ทฤษฎีการกําหนดเปHาหมาย (Goal Setting Theory) 
  ทฤษฎีการกําหนดเปHาหมาย นอกจากความสามารถในการกําหนดตนเองแล�ว
บุคลากรยังต�องสามารถกําหนดเปHาหมายในการกระทําของตนให�ชัดเจน ฮอย และมิสเกล (Hoy & 
Miskel, 2001, p. 126) กล5าวถึงเปHาหมายของบุคคลไว�ว5า เปHาหมายเป;นสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งท่ีต�อง
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คํานึงถึงก5อนท่ีจะใช�วิธีการใด ๆ ในการพัฒนาเสริมพลังให�กับครูและบุคลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎี
การกําหนดเปHาหมาย คือ การให�คุณค5าและการตัดสินใจเก่ียวกับคุณค5าของการกระทําของบุคคลท่ี
สัมพันธ�กับเปHาหมายท่ีกําหนดไว� ดังนั้น การกระทําของบุคคลจึงเป;นไปในวิถีท่ีจะนําไปสู5เปHาหมาย 
เปHาหมายจึงเป;นเสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา ค5านิยม การตัดสินใจกับลักษณะงาน ข�อมูล
ปHอนกลับข�อมูลการชี้แนะ เป;นพลังการทํางานของบุคลากรท่ีจะปรากฏผลเป;นระดับความสําเร็จท่ีสัมพันธ�
กับเปHาหมาย ลักษณะของเปHาหมายและสภาวะท่ีมีผลต5อระดับความสําเร็จของการปฏิบัติ ได�แก5 
   5.1 เปHาหมายท่ีชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําให�บุคคลประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติได�ดีกว5าเปHาหมายท่ีคลุมเครือ 
   5.2 เปHาหมายท่ียากท่ีท�าทายแต5มีความเป;นไปได�ท่ีจะบรรลุถึง ทําให�บุคลากรมี
พลังและต้ังใจปฏิบัติดีกว5าเปHาหมายท่ีง5าย 
   5.3 เปHาหมายท่ีผู� ร5วมงานมีส5วนกําหนด  จะส5งผลให�การปฏิบั ติบรรลุผล
ความสําเร็จดีกว5าเปHาหมายท่ีผู�ร5วมงานไม5มีส5วนกําหนด 
   5.4 การได�รับข�อมูลปHอนกลับในเรื่องการบรรลุเปHาหมายการทํางานท่ีกําหนดจะมี
ผลดีต5อการปฏิบัติงานของผู�ร5วมงาน 
   5.5 เปHาหมายท่ีดีต�องกําหนดระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและ
สามารถวัดได� 
   5.6 การท่ีผู�ปฏิบั ติเห็นคุณค5าและมีความผูกพัน ทุ5มเทอย5างแท�จริงให�กับ
เปHาหมายท่ีกําหนด จะเสริมพลังให�การปฏิบัติเป;นไปได�ด�วยดี 
   5.7 การได�รับการสนับสนุนป0จจัยต5าง ๆ ในการปฏิบัติจะช5วยเสริมพลังการ
ทํางานให�บรรลุเปHาหมายได�สมบูรณ�ยิ่งข้ึน 
  6. ทฤษฎี วาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร� 
  ทฤษฎี วาย กล5าวถึงคุณลักษณะของบุคลากรว5ามีความต�องการได�รับโอกาสการ
ทํางานต�องการมีผลงานความสําเร็จ (Garrison & Bly, 1997, p. 113; Haksever et al., 2000, p. 229) 
และใช�ความพยายาม การควบคุมตนเองเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค�ตามภารกิจในการทํางาน บุคลากร
จะแสวงหาความรับผิดชอบ สามารถจินตนาการ คิดสร�างสรรค� แก�ป0ญหาและพัฒนางานการปฏิบัติ
ของบุคลากรท่ีช5วยเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางาน เช5น มีส5วนรับผิดชอบในการทํางาน บริหาร
จัดการการทํางานกันเองภายในทีมงาน รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน�าท่ี สร�างมาตรฐานการทํางาน 
ใช�ทักษะการติดต5อสื่อสารให�เกิดประโยชน� ใส5ใจรับฟ0งความคิดเห็นจากทุกฝ�ายในการปฏิบัติงาน       
มีวินัย มีระบบการแก�ป0ญหา ทําองค�การให�เป;นองค�การแห5งการเรียนรู�อย5างต5อเนื่องเน�นการพัฒนา
ตนเองและการทํางานร5วมกัน (Garrison & Bly, 1997, p. 113) 
  7. ทฤษฎีความเท5าเทียมกัน (Equity Theory) 
  อดัมส� (Adams) ทฤษฎีความเท5าเทียมกัน พัฒนาข้ึนในปe ค.ศ.  1965 กล5าวว5า 
บุคลากรสามารถรับรู�ได�ถึงการปฏิบัติท่ีให�ความเท5าเทียมกันหรือไม5ในการทํางาน ซ่ึงจะมีผลต5อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้น ๆ และเป;นผลให�บุคคลสนองตอบต5อความเท5าเทียมกันท่ีได�รับ
ใน 3 ลักษณะ ได�แก5 (Schultz & Schultz, 1998, p. 246 
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   7.1 กระทําในสิ่งท่ีดี (Benevolent) 
   7.2 เสียใจหรือสํานึกผิด (Equity Sensitive) 
   7.3 เรียกร�องสิทธิ์ (Entitled) 
  ดังนั้น บุคลากรจึงควรได�รับการปฏิบัติอย5างเท5าเทียมกันได�รับผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน�ท่ีเหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติ หรือตามสถานภาพของบุคคลท่ีทุกฝ�ายยอมรับและได�รับ
การยอมรับในคุณค5าของความเป;นสมาชิก การให�เกียรติซ่ึงกันและกัน (Robbins & Coulter, 1999, 
p. 494; Hoy & Miskel, 2001, p. 143, p. 157) การปฏิบัติด�วยความเท5าเทียมกันในด�านต5าง ๆ
ตามท่ีควรจะได�รับในการทํางาน เป;นอีกป0จจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร 
  8. ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation Theory) 
  ทฤษฎีการปฏิบัติ กล5าวถึง พลังอํานาจการทํางานจะเกิดได�ต�องอาศัยการปฏิบัติของ
บุคคลเป;นสําคัญ (Levin, 1993, p. 201) ขณะท่ีผู�เก่ียวข�องต�องสนับสนุนเหตุป0จจัยเสริมพลังดังกล5าว 
หัวใจสําคัญของการเสริมพลังการทํางานของบุคลากรในองค�กร คือ ส5งเสริมความสามารถด�านต5าง ๆ
ของบุคลากรและประสานให�เกิดการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและทีมงานอย5างเป;นระบบ มีวินัยได�
มาตรฐาน ด�วยความรับผิดชอบและทําให�บุคลากรเรียนรู�อย5างต5อเนื่องจากการปฏิบัติงานนั้น
กระบวนการบริหารและผู�บริหารต�องทําหน�าท่ีอํานวยความสะดวก ให�การพัฒนาและสร�างความเท5า
เทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของบุคลากร แทนการทําหน�าท่ีอย5างผู�
คุมท่ีคอยควบคุมบังคับให�ทําหรือเป;นผู�ชี้นํา 
  9. ทฤษฎีการบริหารแบบมีส5วนร5วม (Participative Administration Theory) 
  ทฤษฎีการบริหารแบบมีส5วนร5วม เป;นทฤษฎีท่ีสอดคล�องและสนองตอบต5อความ
ต�องการแสดงออกซ่ึงพลังของบุคลากรและมุ5งทําให�บุคลากรพัฒนาพลังของตน การบริหารแบบมีส5วน
ร5วมเป;นกระบวนการปฏิบัติทางการบริหารท่ีกระทําอย5างมีเปHาหมายหรือเง่ือนไขท่ีชัดเจน ผ5าน
ข้ันตอนการมีส5วนร5วม เช5น ผ5านการพิจารณารับฟ0งความคิดเห็น การรับรู�ของผู�มีส5วนเก่ียวข�องก5อน
นําไปปฏิบัติ การมีส5วนร5วมทางการบริหารมีหลายระดับ เช5น การมีส5วนเก่ียวข�องในฐานะสมาชิก
องค�กรคอยสังเกตการณ�ติดตามผลงาน การมีส5วนสนับสนุนช5วยเหลือด�วยการให�คําปรึกษาให�ข�อคิด
ข�อเสนอแนะ สนับสนุนป0จจัยและทรัพยากรต5าง ๆ การมีส5วนรับผิดชอบ ด�วยการมีส5วนในการ
ตัดสินใจในการดําเนินการหรือร5วมปฏิบัติการภารกิจต5าง ๆ 
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ� (2541, น. 2–6) การบริหารแบบมีส5วนร5วมมีผลต5อบุคคล คือ 
  การทําให�บุคลากรหรือผู�มีส5วนเก่ียวข�องมีความรู�สึกเป;นเจ�าของ มีความมุ5งม่ัน ความ
ผูกพันในภารกิจนั้น ๆ ทําให�บุคลากรมีโอกาสได�ใช�ความรู� ทักษะประสบการณ�และทํางานด�วยความ
เต็มใจการปฏิบัติในการบริหารแบบมีส5วนร5วมท่ีเป;นการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร เช5น 
   9.1 มอบอํานาจหน�าท่ีในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
   9.2 มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานให�บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�การ 
   9.3 ให�บุคลากรมีส5วนร5วมตัดสินใจในกระบวนการท่ีส5งผลกระทบต5อการทํางาน
หรือในเรื่องท่ีสนใจ เช5น การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวนการ
เรียนการสอน 
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   9.4 จัดสรรให�บุคลากรได�ใช�ทรัพยากร เทคโนโลยีและข�อมูลให�เกิดประโยชน�ใน
การทํางานร5วมกัน 
   9.5 ให�โอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความรู�ทักษะประสบการณ� ในการ
ปฏิบัติงานได�เต็มความสามารถ 
   การบริหารแบบมีส5วนร5วมและผลสืบเนื่องทุกประเด็นท่ีกล5าวมาแล�วเป;นการ
ทํางานแบบมีส5วนร5วมท่ีเป;นการเสริมพลังการทํางานของครูและบุคลากร  
  10. ทฤษฎีการเสริมสร�างพลัง (Empowerment Theory) 
  ทฤษฎีการเสริมสร�างพลังจากการศึกษาเอกสารผลงานท่ีเก่ียวกับการเสริมพลังการ
ทํางานของบุคลากรท่ีบุคคลและนักการศึกษาในศาสตร�สาขาต5าง ๆ ได�แสดงไว� ผู�วิจัยพบว5านัยสําคัญ
ของทฤษฎีการเสริมพลังแสดงให�เห็นว5า การเสริมพลังเป;นกระบวนการท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ�
ระหว5างบุคคลกับป0จจัยแวดล�อมต5าง ๆ ท้ังท่ีเป;นบุคคล วิธีการทํางาน สภาวการณ�ท่ีส5งผลประสานกัน
ทําให�พลังอํานาจท่ีมีอยู5แล�วในบุคคลในระดับหนึ่ง พัฒนาเพ่ิมพูนหรือพัฒนาเป;นพลังความสามารถด�าน    
ต5าง ๆ ในระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด การกระทําและผลงานท่ีเป;นคุณประโยชน�กับบุคคล 
องค�กรและสิ่งแวดล�อม (Kaufmann, 1993, p. 154; Lashley, 1997, p. 138; Gutierrez, Parsons & Cox, 
1998, p. 228; Sergiovanni & Starratt, 1998, p. 85; Lefrancois, 2000,  p. 20) 
  11. ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) 
  ทฤษฎีระบบ สาระสําคัญของทฤษฎีระบบท่ีเก่ียวกับการทํางาน คือ ความเป;นหน5วย
ระบบความเป;นหน5วยทํางานภายในตัวเองของสิ่งหรือระบบทํางาน ระบบการทํางานดังกล5าวจะ
ประกอบด�วยส5วนป0จจัยนําเข�าหรือป0จจัยพ้ืนฐาน (Input) ส5วนกระบวนการ (Process) และส5วน
ผลผลิต (Output) ภายในขอบเขตหรือบริบทหนึ่ง ๆ ซ่ึงองค�ประกอบสําคัญในแต5ละส5วน จะประสาน
ความสัมพันธ�เป;นระบบการทํางาน (เฉลียว บุรีภักดี, 2542, น. 9-10) 
  สรุป ทฤษฎีท่ีสัมพันธ�กับการเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ได�แก5 ทฤษฎีของมาสโลว� 
ทฤษฎีการควบคุมตนเอง ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนด
เปHาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร� ทฤษฎีความเท5าเทียมกัน ทฤษฎีการปฏิบัติ ทฤษฎีการบริหาร
แบบมีส5วนร5วม ทฤษฎีการเสริมสร�างพลัง และทฤษฎีระบบ 
 2.2.5 กระบวนการเสริมพลังอํานาจ 
  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ ปราวัต (Prawat, 1991, 
pp. 748-749) ได�แก5 การให�ครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง มีสิทธิมีเสียงท่ีจะแสดง
ความคิดเห็นมีทางเลือกสําหรับเลือกปฏิบัติภาระงาน มีโอกาสแสดงความเชี่ยวชาญการทํางาน มีการ
ประเมินการทํางานของตนเอง และมีทรัพยากรสนับสนุนการทํางาน ในขณะท่ี โกนส�และโคลเวอร� 
(Goens & Clover, 1991, pp. 234-235) มีความเห็นในทํานองเดียวกันว5า ควรให�ครูมีอิสระท่ีจะ
เลือกปฏิบัติภาระหน�าท่ีในสิ่งท่ีจะเป;นประโยชน�ต5อผู�รับการศึกษา ในฐานะผู�เชี่ยวชาญ ให�ครูได�รับ
โอกาสอย5างเท5าเทียมกันในการทํางานตามความรู� ทักษะความสามารถ ให�ครูสามารถยืดหยุ5นในการ
บริหารจัดการเพ่ือให�สามารถปรับตัวสําหรับปฏิบัติหน�าท่ี การเสริมพลังด�วยการให�สามารถยืดหยุ5นใน
การบริหารจัดการเป;นการให�สิทธิแก5บุคลากร ให�สามารถปฏิบัติงานได�รวดเร็ว ถูกต�อง เหมาะสมใน
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สภาวะนั้น ๆ การปฏิบัติด�วยความยืดหยุ5นดังกล5าวต�องอาศัยป0จจัยข�อมูลท่ีถูกต�องรอบด�าน ในกรณีท่ี
การปฏิบัติหน�าท่ีผิดพลาดต�องได�รับการให�อภัย ให�ปรับปรุงแก�ไข (Clutterbuck & Kernaghan, 
1994, p. 163) กระบวนการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสมบูรณ�ต�องมีความพร�อมท่ี
จะให�มีการตรวจสอบ ท้ังนี้เพราะการดูแลการปฏิบัติหน�าท่ีของครูไม5สามารถทําได�ตลอดเวลา ครูจึง
ควรแสดงออกซ่ึงความรับผิดชอบ พร�อมให�มีการตรวจสอบผลการตัดสินใจของการกระทําในสิ่งท่ีคิด
ว5าดีท่ีสุดตามภาระหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมายจากสถานศึกษาและสังคม (Sergiovanni, 1991, p. 137) 
  วิทเกอร� และโมเสส (Whitaker & Monte, 1994, p. 55) เสนอวิธีเสริมสร�างพลัง
อํานาจการทํางานของครูโดยการปรับปรุงโครงสร�างการทํางานภายในสถานศึกษา ให�ครูมีโอกาส
แสดงผลงานและภาวะผู�นําให�มีส5วนในการตัดสินใจ มีอํานาจควบคุมงานของตนเอง มีอิสระในการ
ทํางานและทํางานร5วมกันเป;นทีม 
  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ เบลส และเบลส (Blasé 
& Blase, 1994, p. 1) ประกอบด�วย 
  1. การให�ครูมีส5วนร5วมตัดสินใจบริหารงานสถานศึกษา 
  2. การให�ความเชื่อถือในความรู� ความสามารถ ความเป;นมืออาชีพของครู 
  3. การจัดโครงสร�างองค�การให�เอ้ือต5อการทํางานของครู 
  4. การสนับสนุนทรัพยากรท่ีใช�ในการทํางานของครูให�เพียงพอ 
  5. การสร�างบุคลิกภาพท่ีเอ้ือประโยชน�ต5อการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางานของครู 
  6. การสร�างกําลังใจให�ครูใช�ความเพียรฟ0นฝ�าอุปสรรคการทํางาน 
  7. การยอมรับในคุณค5าผลการทํางานของครู 
  8. การฝ�กอบรมให�ครูมีทักษะความสามารถในการแก�ป0ญหา 
  9. การส5งเสริมภาวะผู�นําของครู 
  10. การสนับสนุนให�ครูมีอิสระและใช�นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ อวาลอส (Avalos, 1997, 
pp, 77-81) ประกอบด�วย 
  1 สร�างความตระหนักสํานึกในหน�าท่ีครู ท่ีมีความสําคัญต5อการสร�างกําลังคนของชาติ 
  2. กําหนดอํานาจหน�าท่ีท่ีมีผลเสริมสร�างคุณภาพการสอน การทํางานของครู ให�ครู
ได�ทําหน�าท่ีท่ีสอดคล�องกับความรู� ความสามารถ ท่ีจะสร�างงานท่ีมีคุณภาพ 
  3. ใช�การฝ�กอบรมเสริมพลังการทํางานของครูในด�านต5าง ๆ ท่ีเป;นประโยชน�ในการ
ทํางาน 
  4. สร�างความร5วมมือระหว5างเพ่ือนครู และระหว5างครูกับผู�บริหารในการแก�ป0ญหา
และพัฒนาการทํางาน 
  5. สร�างสภาพและบรรยากาศของท่ีทํางานให�เป;นสัดส5วนให�ครูเกิดความรู�สึกท่ีดีมี
ความสะดวก ปลอดภัยในการทํางาน 
  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครู ตามแนวทางของ เดย� (Day, 1999, p. 85) 
ประกอบด�วย 
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  1. การสร�างความไว�วางใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู� ประสบการณ�และสร�าง
ความเสมอภาคในการทํางานของครู 
  2. การปรับปรุงโครงสร�างการทํางานให�ครูมีส5วนร5วมตัดสินใจในการบริหารงาน 
  3. การให�ครูแสดงศักยภาพ ความสามารถท้ังในทางความคิดและการกระทํา 
  4. การให�ครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง 
  5. การให�ครูสร�างสรรค�และใช�นวัตกรรมเพ่ือประโยชน�ทางการศึกษา 
  6. การยอมรับ ยกย5องชมเชย ให�รางวัลในผลงานความสําเร็จ 
  7. การให�โอกาสพัฒนาการทํางานร5วมกัน ให�เวลา วัสดุอุปกรณ� ข�อมูล คําแนะนําใน
การแก�ป0ญหาและพัฒนางานของครู 
  กระบวนการเสริมพลังการทํางานของครูตามแนวทางของ แคนโพล (Kanpol, 
1999, p. 52) ประกอบด�วย 
  1. การให�ครูมีอํานาจหน�าท่ี มีอํานาจในการตัดสินใจ 
  2. การให�ครูมีอิสระ ควบคุมงานในหน�าท่ีของตนเองในฐานะผู�เชี่ยวชาญ 
  3. การให�ความรู�เก่ียวกับ เพศ เชื้อชาติ ชนชั้น วัฒนธรรม เพ่ือให�ครูปรับปรุง
หลักสูตรการเรียนการสอนให�สอดคล�องกับผู�เรียน 
  4. การให�ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น สะท�อนภาพความเป;นจริงในการทํางาน 
  5. การให�ครูประเมินผลงานของตนเอง 
  ผู�วิจัยสังเคราะห�แนวคิด ทฤษฎีการเสริมพลังการทํางานของนักวิชาการหลายท5านท่ี
สอดคล�องกันเพ่ือกําหนดการเสริมพลังอํานาจ ดังแสดงในตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4 การสังเคราะห�ความสอดคล�องเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจ 
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1. การกําหนดเปHาหมายร5วม 
   - การส5งเสริมการมีส5วนร5วม 
ในการทํางานร5วมกัน 
   - การให�ความอิสระ 
   - การมีส5วนร5วมตัดสินใจ 
   - การมีส5วนร5วมในการบริหาร 
จัดการ 
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ตารางท่ี 2.4 (ต`อ) 
 

การเสริมพลังอํานาจ 
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2. สนับสนุนทรัพยากร 
   - การส5งเสริมความก�าวหน�า 
   - การพัฒนาความรู�ทักษะ 
   - การมอบหมายอํานาจหน�าท่ี 
ความรับผิดชอบ 
   - การส5งเสริมภาวะผู�นํา 
   - การฝ�กอบรม 
- การสนับสนุนทรัพยากร 
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3. การสร�างขวัญกําลังใจ 
   - การสร�างบรรยากาศ 
   - การสร�างขวัญกําลังใจ 
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4. การติดตามการทํางาน 
   - การปรับปรุงและพัฒนาการ
ทํางาน 
   - การประเมินผล 
   - การสร�างและพัฒนาเครือข5าย 
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 สรุปได�ว5า จากการสังเคราะห�เอกสารท่ีเก่ียวข�องกับแนวคิด การเสริมพลังอํานาจซ่ึง
นักวิชาการหลายท5านกล5าวไว�สอดคล�องกันได�มากําหนดเป;นกระบวนการเสริมพลังอํานาจ ได�แก5 
 1. การกําหนดเปHาหมายร5วม หมายถึง กระบวนการท่ีผู�บริหารทําให�ผู�ปฏิบัติงานได�
ทํางานร5วมกัน ในการกําหนดเปHาหมายท่ีชัดเจนและเป;นไปได� ซ่ึงเปHาหมายมีความสําคัญท่ีหลากหลาย
และแตกต5างกัน แต5จะให�ความสําคัญในภาพรวมท่ีจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานเห็นความสําคัญของตนองท่ีมี
ต5อการทํางานและร5วมกันเป;นหนึ่งเดียว 
 2. สนับสนุนทรัพยากร หมายถึง การเตรียมความพร�อมของผู�ปฏิบัติงานโดยการ
มอบหมายอํานาจหน�าท่ีความรับผิดชอบ การส5งเสริมภาวะผู�นํา การฝ�กอบรมและการพัฒนาความรู� 
ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรต5อการทํางานให�เพียงพอ  
 3. การสร�างขวัญกําลังใจ หมายถึง การสร�างบรรยากาศทําให�เกิดความกระตือรือร�น
และมีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 4. การติดตามการทํางาน หมายถึง สร�างความม่ันใจว5างานจะต�องสําเร็จตาม
เปHาหมาย การประเมินผล การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน การสร�างและพัฒนาเครือข5าย  
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 
 2.3.1 การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  สําหรับกระบวนการบริหารโรงเรียนนั้นผู�บริหารโรงเรียนเป;นผู�มีบทบาทสําคัญใน
การบริหารงานและกิจกรรมต5าง ๆ ของโรงเรียน โดยให�ครู บุคลากรทางการศึกษาและผู�มีส5วน
เก่ียวข�องเข�ามามีส5วนร5วมตลอดจนส5งเสริมและสนับสนุนให�บุคลากรทุกคนได�ทํางานอย5างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค�หรือเปHาหมายโดยใช�กระบวนการบริหารและเป;นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหาร ซ่ึงมีผู�ให�แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหาร ดังนี้ 
  Fayol (1916) ได�ให�แนวคิดของการบริหารงานตามหน�าท่ี โดยใช�กระบวนการ 
POCCC ประกอบด�วย 
  P – Planning (การวางแผน) 
  O – Organizing (การจัดองค�การ/การแบ5งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 
  C –Commanding (การบังคับบัญชา/การสั่งการให�ปฏิบัติ) 
  C – Coordinating (การประสานงาน) 
  C – Controlling (การควบคุมให�เป;นไปตามแผน) 
  Gulick & Urwick (1937) ได�เสนอกระบวนการบริหารโดยใช� POSDCORB Model 
ประกอบด�วย 
  P – Planning (การวางแผน) 
  O – Organizing (การจัดองค�การ/การแบ5งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 
  S – Staffing (การบริหารงานบุคคล) 
  D – Directing (การกํากับติดตาม/การอํานวยการ) 
  Co –Coordinatiog (การประสานงาน) 
  R – Reporting (การรายงาน) 
  B – Budgeting (การจัดกระทํางบประมาณ) 
  Sears (1950) การนําเสนอกระบวนการบริหารโดยใช� PODCC ประกอบด�วย 
  P – Planning (การวางแผน) 
  O – Organizing (การจัดองค�การ/การแบ5งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 
  D – Directing (การกํากับติดตาม/การอํานวยการ) 
  C – Coordinatiog (การประสานงาน) 
  C – Controlling (การควบคุมให�เป;นไปตามแผน) 
  Deming (1993) นําเสนอวงจรคุณภาพ PDCA ประกอบด�วย 
  P – Plan (การวางแผน) 
  D – Do (ปฏิบัติตามแผน) 
  C – Check (ตรวจสอบ/ประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
  A – Action (ปรับปรุง) 
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  ศักดา สกนธวัฒน� (2555) ได�สังเคราะห�แนวคิดการบริหารของนักการศึกษา พบว5า 
กระบวนการบริหารโรงเรียน ประกอบด�วย การวางแผน (Planning) การนําแผนไปปฏิบั ติ 
(lmplement) และการประเมินผล (Evaluation) 
 2.3.2 การบริหารสถานศึกษา 
  การบริหารสถานศึกษามีความสําคัญต5อระบบการจัดการศึกษาในสถานศึกษานั้น ๆ
มีความเก่ียวข�องกับการปฏิบัติงานของผู�บริหารสถานศึกษาและบุคลากรท้ังหมดในสถานศึกษา
เนื่องจากเป;นป0จจัยท่ีส5งผลโดยตรงต5อความสําเร็จของสถานศึกษาตามนโยบาย ตามแผนงานหรือการ
บรรลุผลตามเปHาหมายท่ีสถานศึกษาได�กําหนดไว� 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2554 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2554, 
น. 655) กําหนดความหมายของคําว5า “บริหาร” หมายถึง ออกกําลัง เช5น บริหารร5างกาย หมายถึง
ปกครอง เช5น บริหารส5วนท�องถ่ิน หมายถึง ดําเนินการจัดการ เช5น บริหารธุรกิจ รวมถึงการกล5าวแก�
ดังนั้น การบริหารจึงหมายถึง การดําเนินการตามแผน หรือเปHาหมายท่ีกําหนด รวมไปถึงการควบคุม
เพ่ือให�บุคคลหรือองค�กรนั้นมีความม่ันคง 
  สมุทร ชํานาญ (2556, น. 28-29) ได�กล5าวถึงความหมายของ “การบริหาร” 
เก่ียวกับการจัดสรร การแบ5งงานหรือภารกิจขององค�การให�แก5บุคคลในองค�การได�ร5วมมือกันปฏิบัติ
หน�าท่ีของตนให�ประสบผลสําเร็จตามท่ีองค�การกําหนดไว� การบริหารจึงเป;นกระบวนการทางสังคมท่ี
สามารถพิจารณาได� 3 ทาง คือ 
  1. ทางโครงสร�าง เป;นความสัมพันธ�ระหว5างผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา
ตามลําดับชั้นของสายการบังคับบัญชา 
  2. ทางหน�าท่ี เป;นข้ันตอนของหน5วยงานท่ีระบุบทบาท หน�าท่ี ความรับผิดชอบและ
สิ่งอํานวยความสะดวกต5าง ๆ เพ่ือให�สําเร็จเปHาหมาย 
  3. ทางปฏิบัติ เป;นกระบวนการท่ีบุคคลต�องการร5วมทําปฏิกิริยาซ่ึงกันและกัน
สามารถวิเคราะห�องค�ประกอบสําคัญของการบริหาร ได�ดังนี้ 
   3.1 การบริหารต�องมีวัตถุประสงค�หรือเปHาหมาย 
   3.2 อาศัยป0จจัยบุคคลเป;นองค�ประกอบสําคัญ 
   3.3 ใช�ทรัพยากรบริหารเป;นองค�ประกอบพ้ืนฐาน 
   3.4 มีลักษณะการดําเนินการเป;นกระบวนการทางสังคม 
   3.5 เป;นการดําเนินการร5วมกันระหว5างกลุ5มบุคคล 2 คน ข้ึนไป 
 2.3.3 การบริหารสถานศึกษา 
  แนวคิดในด�านการบริหารสถานศึกษา ใช�แนวคิดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2562 (ฉบับท่ี 3) และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ�และวิธีการ
กระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 มีรายละเอียด ดังนี้ 
  การบริหารจัดการศึกษาให�เกิดประสิทธิภาพนั้น พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2562 (ฉบับท่ี 3) ในมาตรา 44 ได�บัญญัติให�ให�ปลัดกระทรวง 
เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และเลขาธิการคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาท้ังด�านวิชาการ งบประมาณ การ



72 

บริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง ในกรณีท่ีมีกฎหมายกําหนดให�เป;นอํานาจหน�าท่ีของ
ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและเลขาธิการ
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาไว�เป;นการเฉพาะ ให�ผู�ดํารงตําแหน5งดังกล5าวมอบอํานาจให�แก5
ผู�อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือผู�อํานวยการสถานศึกษา แล�วแต5กรณี ท้ังนี้ให�คํานึงถึง
ความเป;นอิสระและการบริหารงานท่ีคล5องตัวในการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
และสถานศึกษา ภายใต�หลักการบริหารงานการศึกษา (พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 3), 2562) 
  ในการนี้ กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ�และวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและ
จัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ได�กําหนดให�ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พิจารณาดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในด�าน
วิชาการ ด�านงบประมาณ ด�านการบริหารงานบุคคล และด�านการบริหารท่ัวไปไปยังคณะกรรมการ
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือสถานศึกษา ในอํานาจหน�าท่ีของตน แล�วแต5
กรณี ในเรื่อง ดังต5อไปนี้ 
  1. ด�านวิชาการ ได�แก5 การพัฒนาหรือการดําเนินการเก่ียวกับการให�ความเห็นการ
พัฒนาสาระหลักสูตรท�องถ่ิน การวางแผนงานด�านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา
การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู� การวัดผลประเมินผลและ
ดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา การพัฒนาและ
ส5งเสริมให�มีแหล5งเรียนรู� การนิเทศการศึกษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน
และมาตรฐานการศึกษา การส5งเสริมชุมชนให�มีความเข�มแข็งทางวิชาการ การประสานความร5วมมือ
ในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค�กรอ่ืน การส5งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก5บุคคล 
ครอบครัว องค�กร หน5วยงานสถานประกอบการและสถานบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา การจัดทําระเบียบ
และแนวปฏิบัติเก่ียวกับงานด�านวิชาการของสถานศึกษา การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพ่ือใช�ใน
สถานศึกษา การพัฒนาและใช�สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  2. ด�านงบประมาณ ได�แก5 การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอต้ังงบประมาณเพ่ือ
เสนอต5อปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แล�วแต5กรณี
การจัดทําแผนปฏิบัติการใช�จ5ายเงิน ตามท่ีได�รับจัดสรรงบประมาณจากสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยตรง การอนุมัติการใช�จ5ายงบประมาณท่ีได�รับจัดสรร การขอโอนและการขอ
เปลี่ยนแปลงงบประมาณ การรายงานผลการเบิกจ5ายงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงาน
การใช�งบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช�ผลผลิตจากงบประมาณ การระดม
ทรัพยากร และการลงทุนเพ่ือการศึกษา การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีได�รับมอบหมายเก่ียวกับกองทุน
เพ่ือการศึกษา การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การวางแผนพัสดุ การกําหนดรูปแบบ
รายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของคุรุภัณฑ� หรือสิ่งก5อสร�างท่ีใช�เงินงบประมาณเพ่ือเสนอต5อ
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แล�วแต5กรณี การพัฒนา
ระบบข�อมูลและสารสนเทศเพ่ือการจัดกระทําและจัดหาพัสดุ การจัดหาพัสดุ การควบคุมดูแล 
บํารุงรักษาและจําหน5ายพัสดุ การจัดหาผลประโยชน�จากทรัพย�สิน การเบิกเงินการคลัง การรับเงิน 
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การเก็บรักษาเงิน และการจ5ายเงิน การนําเงินส5งคลัง การจัดทําบัญชีการเงิน การจัดทํารายการ
ทางการเงินและงบการเงิน การจัดทําหรือการจัดหาแบบพิมพ�บัญชี ทะเบียนและรายงาน 
  3. ด�านการบริหารงานบุคคล ได�แก5 การวางแผนอัตรากําลัง การจัดสรรอัตรากําลัง
ข�าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหา และบรรจุแต5งต้ัง การเปลี่ยนตําแหน5งให�สูงข้ึน
การย�ายราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดําเนินการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน การลา
ทุกประเภท การประเมินผลการปฏิบัติงาน การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ การสั่งพักราชการ 
และการสั่งให�ออกจากราชการไว�ก5อน การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษการอุทธรณ�
และการร�องทุกข� การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ การจัดทําบัญชี
รายชื่อและให�ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ� และการส5งเสริมการ
ประเมินวิทยฐานะข�าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การส5งเสริมและยกย5องเชิดชูเกียรติ การ
ส5งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การส5งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับ
ข�าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท้ังนี้ ได�กําหนดให�การดําเนินการท่ีเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลให�เป;นไปตามกฎหมายว5าด�วยการนั้น 
  4. ด�านการบริหารท่ัวไป ได�แก5 การพัฒนาระบบและเครือข5ายข�อมูลสารสนเทศการ
ประสานงานและพัฒนาเครือข5ายการศึกษา การวางแผนการบริหารการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนา
นโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค�กร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งาน
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดําเนินงานธุรการ การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล�อม การจัดทํา
สํามะโนผู�เรียน การรับนักเรียน การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดต้ัง ยุบ รวม หรือเลิก
สถานศึกษา การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากร
เพ่ือการศึกษา การทัศนศึกษา งานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ�งานการศึกษา การส5งเสริม 
สนับสนุน และประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค�กรหน5วยงานและสถานบันสังคมอ่ืนท่ี
จัดการศึกษา งานประสานราชการกับส5วนภูมิภาคและส5วนท�องถ่ิน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การ
จัดระบบ การควบคุมภายในหน5วยงาน แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลง
โทษานักเรียน 
  ในการนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได�จัดทําแนวทางการบริหาร
และการจัดการศึกษาให�คณะกรรมการ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาตามกฎกระทรวง
กําหนดหลักเกณฑ�และวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2562 โดยได�
กําหนดหลักการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาไว� ดังนี้ 1. ความพร�อมและความเหมาะสมใน
การปฏิบัติหน�าท่ี 2. ความสอดคล�องกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรี หรือท่ี
เก่ียวข�องกับเรื่องท่ีจะกระจายอํานาจ 3. ความเป;นเอกภาพด�านมาตรฐานและนโยบายด�านการศึกษา 
4. ความเป;นอิสระและความคล5องตัวของการบริหารและการจัดการศึกษา 5. มุ5งเนินการมีส5วนร5วม
ของชุมชนและผู�มีส5วนได�ส5วนเสียในพ้ืนท่ี 6. มุ5งให�เกิดผลสําเร็จแก5สถานศึกษา 7. เพ่ิมคุณภาพและ
ประสิทธิภาพให�แก5สถานศึกษา 8. ให�ผู�มีหน�าท่ีรับผิดชอบในการดําเนินการเป;นผู�ตัดสินใจในเรื่องนั้น ๆ 
โดยตรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2550) 
  จึงกล5าวได�ว5า การบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษา ดําเนินการภายใต�บทบัญญัติ
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห5งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแก�ไขเพ่ิมติม (ฉบับท่ี 2) .ศ.2545 และ
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กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ�และวิธีการกรจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ.2550 
ซ่ึงได�กําหนดอํานาจหน�าท่ี รวมท้ังมีการกําหนดแนวทางและรายละเอียดของการปฏิบัติ ท้ังด�าน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไว�อย5างชัดเจน 
 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับระบบการบริหารสู̀ความเป̂นเลิศ 
 ในสภาวการณ�ป0จจุบัน และแนวโน�มในอนาคต การแข5งขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมาก
ข้ึน ผู�บริโภคจะมีสิทธิเลือกสินค�าจากผู�ขายท่ีให�สินค�าท่ีมีคุณค5า หรือคุณภาพมากท่ีสุดการจัดการด�าน
คุณภาพอย5างต5อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต�องการ และความคาดหวังของลูกค�าท่ีเพ่ิมมากข้ึนจึงเป;น
ความจําเป;นของธุรกิจ การบริหารคุณภาพท้ังองค�การ (Total Quality Management หรือTQM 
นับเป;นแนวคิดท่ีได�รับความนิยมสูงมาก W. Edwards Deming และ Joseph M. Juran เจ�าของ
ความคิดเรื่อง TQM อธิบายว5า TQM คือ ปรัชญาปรับปรุงคุณภาพอย5างต5อเนื่อง โดยมุ5งตอบสนอง
ความต�องการของลูกค�าเป;นสําคัญ วิฑูรย� สิมะโชคดี (2542) กล5าวว5าการบริหารคุณภาพระดับสูงสุด 
คือ การจัดการคุณภาพท้ังองค�การ ซ่ึงจะต�องมีการปรับปรุงคุณภาพอย5างต5อเนื่องจึงเป;นปรัชญาสําคัญ
ของ TQM ผู�บริหารระดับสูงต�องมีความมุ5งม่ันและผูกพันกับการปรับปรุงคุณภาพอย5างต5อเนื่องด�วย
ความร5วมมือของพนักงานทุก ๆ หน5วยงานผู�บริหารต�องให�การสนับสนุนในทุกด�าน และองค�การต�องมี
มุมมองเป;นระบบ พนักงานเป;นส5วนสําคัญท่ีทํางาน ในระบบซ่ึงหลักการสําคัญของการจัดการคุณภาพ
ท้ังองค�การ (TQM) ประกอบด�วย 3 ประการ คือ 1) การมุ5งเน�นให�ความสําคัญกับลูกค�าหรือ
ผู�รับบริการ 2) การปรับปรุงกระบวนการอย5างต5อเนื่องและ 3) การมีส5วนร5วมในกระบวนการปรับปรุง
คุณภาพของทุกคนในองค�การ และเนตรพัณณา ยาวิราช (2553) กล5าวว5า จากการศึกษาของ 
Thomas Peters and Robert Waterman เรื่องความเป;นเลิศธุรกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา สรุปว5า 
ความเป;นเลิศทางการบริหารประกอบด�วยองค�ประกอบต5อไปนี้ 1) การมุ5งท่ีการกระทํา 2) การศึกษา
ความต�องการของลูกค�า 3) การส5งเสริมให�มีอิสระในการทํางาน 4) การบรรลุความสําเร็จในการเพ่ิม
ผลผลิตโดยให�ความสนใจกับความต�องการของบุคคลในองค�การ มีรูปแบบการจูงใจ และการสร�างแรง
บันดาลใจให�แก5พนักงาน 5) คํานึงถึงปรัชญาขององค�การ คุณค5าของผู�นําองค�การ ค5านิยมขององค�การ 
6) เน�นความเข�าใจและมีความรู�ในธุรกิจนั้น เป;นอย5างดี 7) มีโครงสร�างองค�กรท่ีง5ายและคล5องตัว 8) มี
การรวมอํานาจ และกระจายอํานาจในขณะเดียวกันได�อย5างเหมาะสม 
 ดังนั้น แนวความคิดการบริหารท่ีมุ5งความเป;นเลิศมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการบริหาร
จัดการคุณภาพท่ีเน�นความพึงพอใจของลูกค�า หรือผู�ใช�บริการเป;นหลัก และให�ความสําคัญกับ
กระบวนการทํางานซ่ึงสอดคล�องกับปรัชญา TQM  
 1. ความหมายของระบบบริหารท่ีมุ5งเน�นความเป;นเลิศหากพิจารณาความหมายของคําว5า 
“ระบบการบริหารสู5ความเป;นเลิศ” อาจแยกได�เป;น 2 คํา คือ “ระบบการบริหาร” และ “ความเป;น
เลิศ” ซ่ึงคําว5า “ระบบบริหาร” ผู�วิจัยได�อธิบายความหมายไว�ในตอนต�นแล�ว ต5อไปนี้จะอธิบาย
ความหมายของความเป;นเลิศความเป;นเลิศมีความหมายหลายด�าน ส5วนมากนักวิชาการจะให�นิยามไว�
ในกรอบมโนทัศน�ท่ีเป;นสากล เช5น Webster (1994) นิยามว5า ความเป;นเลิศ (Excellence) หมายถึง
สิ่งท่ีดีท่ีสุดสมบูรณ�ท่ีสุด หรือ การกระทําท่ีประกอบด�วยคุณภาพท่ีสูงสุดจนเป;นท่ียอมรับของคนท่ัวไป
สอดคล�องกับสํานักมาตรฐานการศึกษาของประเทศอังกฤษ (2007) นิยามว5า ความเป;นเลิศหมายถึง 
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ยอดเยี่ยม เด5นอยู5ระดับหนึ่ง มีประสิทธิภาพระดับสูงความรวดเร็วในความก�าวหน�าของกระบวนการ
นอกจากนี้ Baumgart (1988) ให�นิยาม “คุณภาพ” ว5า หมายถึง แบบของความเป;นเลิศ หรือสิ่งท่ี
เหนือกว5า หรือดีกว5า ปกติธรรมดา ซ่ึงสอดคล�องกับ Conrad & Blackbum (1985) อุไรพรรณ              
เจณวาณิชยานนท�ม (2536) กล5าวว5า ความเป;นเลิศ และคุณภาพนั้นมีความหมายคล�ายกัน ใช�แทนกัน 
ได�โดยท้ังสองคํา ต5างคํานึงถึงมิติของรูปแบบโดยไม5เพียงแต5คํานึงถึงผลสําเร็จแต5คํานึงถึงคุณลักษณะ
ซ่ึงทําให�เกิดผลสําเร็จด�วยท้ังคุณภาพและความเป;นเลิศต5างก็หมายถึงคุณลักษณะท่ีมีมาตรฐานสูง และ
ต้ังใจจะทํา ให�เกิดผลสัมฤทธิ์ไม5ต่ําไปกว5ามาตรฐานนั้น 
 ดังนั้น คําว5า “มาตรฐาน” “คุณภาพ” และ “ความเป;นเลิศ” มีความเก่ียวข�องกันอยู5แต5ก็มี
ความแตกต5างกันท่ีการจัดลําดับ กล5าวคือ“มาตรฐาน” เป;นสิ่งท่ีถือเอาเป;นหลักสําหรับเทียบกําหนด 
หรือเป;นข�อกําหนดข้ันตํ่าท่ีต�องมีส5วนคําว5า “คุณภาพ” เป;นการยกระดับจากมาตรฐาน ซ่ึงนอกจากทํา
ให�ตรงตามข�อกําหนดแล�ว ยังต�องคํานึงถึงความพึงพอใจ และสอดคล�องกับความต�องการของลูกค�า
ด�วย สําหรับ “ความเป;นเลิศ” มีคุณภาพเป;นพ้ืนฐานสําคัญ และมีความเหนือกว5า คุณภาพเพราะเม่ือ
เปรียบเทียบกันแล�วจะมีความโดดเด5นกว5าเป;นระดับคุณภาพสูงสุด มีผลงานท่ียอดเยี่ยมซ่ึงสามารถ
เป;นแบบอย5างแก5ผู�อ่ืนได�  
 ดังนั้น ความเป;นเลิศ หมายถึง คุณลักษณะของผลิตภัณฑ� หรือการบริการท่ีมีคุณภาพยอด
เยี่ยม โดดเด5นเป;นระดับคุณภาพสูงสุด มีผลงานยอดเยี่ยมสามารถเป;นแบบอย5างให�กับผู�อ่ืนได� ดังนั้น 
จากการศึกษาทบทวนเรื่องคุณภาพและความเป;นเลิศท่ี กล5าวมาข�างต�น สรุปได�ว5า ระบบการบริหารสู5
ความเป;นเลิศ หมายถึง ชุดขององค�ประกอบต5างๆ ซ่ึงทําหน�าท่ีอย5างเป;นระบบ สัมพันธ�กันโดยใช�
องค�ประกอบทางการบริหาร ได�แก5 การวางแผน การจัดโครงสร�างองค�การ การนําการจัดการด�าน
บุคคล และการควบคุมเพ่ือให�ได�ผลิตภัณฑ� หรือบริการท่ีมีคุณภาพสูงสุด 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  กุลวดี มุทุมล (2542) ได�ศึกษาความสัมพันธ�ระหว5างการเสริพลังในการทํางานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม5 โดยกลุ5มตัวอย5างพยาบาล
ประจําการ 286 คน ผลการศึกษาพบว5า การเสริมพลังในการทํางานของพยาบาลประจําการสะท�อน
จากพลังแบบท่ีเป;นทางการและไม5เป;นทางการโดยการเข�าถึงโครงสร�างท่ีมีการเสริมพลังของพยาบาล
อยู5ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ�ทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลในระดับ
ปานกลางเช5นกัน 
  พนิดา รัตนไพโรจน� (2542, น. 73-116) ได�ศึกษาผลการใช�โปรแกรมการเสริมสร�าง
พลังอํานาจต5อการรับรู�ผลท่ีส5งเสริมการทํางานเป;นทีมและเจตคติต5อการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการ
พยาบาล พบว5า การรับรู�ผลท่ีส5งเสริมการทํางานเป;นทีมและเจตคติต5อการปฏิบัติงานของสมาชิกทีม
การพยาบาลกลุ5มท่ีได�รับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจ ภายหลังการทดลองสูงข้ึนกว5าก5อนการทดลอง
อย5างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 การรับรู�ผลท่ีส5งเสริมการทํางานเป;นทีมและเจตคติต5อการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุ5มท่ีได�รับโปรแกรมเสริมพลังอํานาจภายหลังการทดลองมีการรับรู�ผลท่ี
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ส5งเสริมการทํางานเป;นทีมและเจตคติต5อการปฏิบัติงานท่ีสูงกว5ากลุ5มควบคุมท่ีปฏิบัติงานตามปกติ
อย5างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
  ศิริรัตน� จุลษร (2542) ได�ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร�างพลังอํานาจในงาน
ของผู�บริหารท่ีส5งผลต5อผลสัมฤทธิ์ของงานและความก�าวหน�าของการปฏิบัติงานของข�าราชการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร พบว5า ระดับการเสริมสร�างพลังอํานาจในงานของผู�บริหารโดยภาพรวมอยู5ใน
ระดับปานกลาง ระดับผลสัมฤทธิ์ของงานและความก�าวหน�าของการปฏิบัติของข�าราชการสาย
สนับสนุน โดยภาพรวมอยู5ในระดับปานกลาง 
  ทมาภรณ� บูรณะสมภพ (2547) ได�ศึกษาผลการใช�โปรแกรมการเสริมสร�างพลัง
อํานาจและการปรับเปลี่ยนความคิดต5อภาวะซึมเศร�าของภรรยาท่ีถูกทารุณกรรม ผลการวิจัยพบว5า 
ค5าคะแนนเฉลี่ยของภาวะซึมเศร�าของภรรยาท่ีถูกทารุณกรรมระหว5างก5อนได�รับโปรแกรมและหลัง
ได�รับโปรแกรม มีความแตกต5างอย5างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
  ผลทิพย� ปานแดง (2547) ได�ศึกษาผลการเสริมสร�างพลังอํานาจผู�ป�วยและผู�ดูแลต5อ
พฤติกรรมการใช�ยาตามเกณฑ�การรักษาในผู�ป�วยจิตเภท ผลการวิจัยพบว5า พฤติกรรมใช�ยา ตามเกณฑ�
การรักษาในผู�ป�วยจิตเภท หลังผู�ป�วยและผู�ดูแลได�รับการเสริมสร�างพลังอํานาจสูงกว5าก5อนได�รับการ
เสริมสร�างพลังอํานาจอย5างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
  ประศาสน�  ปรีชม (2548) ได�ทําการศึกษาการเสริมสร�างอํานาจให�ครูโดยผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 วัตถุประสงค�เพ่ือทราบการเสริมสร�าง
อํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2  วิธีการปฏิบัติ
ตามข้ันตอนของการเสริมสร�างอํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษาและป0ญหาอุปสรรคในการ
เสริมสร�างอํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษาเครื่องมือในการวิจัยเป;นแบบสัมภาษณ�และสนทนา
กลุ5มโดยกลุ5มตัวอย5าง คือ ผู�บริหารสถานศึกษา รองผู�บริหารสถานศึกษา และครูผู�สอนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 จํานวน 21 คน ผลการวิจัยพบว5า การเสริมสร�าง
อํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ในภาพรวม
อยู5ในระดับมาก วิธีการปฏิบัติตามข้ันตอนของการเสริมสร�างอํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษามีด�ง
นี้ให�ความชัดเจนในการความรับผิดชอบ มอบหมายอํานาจโดยใช�คําสั่ง กําหนดมาตราฐานการทํางาน
โดยทําเอกสารจัดระบบการบริหารโรงเรียนหรือศึกษาจากคู5มือโครงการ การฝ�กอบรมและการพัฒนา
ควรส5งครูเข�สอบรมประชุมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมองค�ความรู� การให�ข�อมูลย�อนกลับควรมีการแจ�งในท่ี
ประชุม ควรมีการให�การยอม การให�ความไว�วางใจและให�เกียรติในการทํางานและอุปสรรคในการ
เสริมสร�างอํานาจให�ครูโดยผู�บริหารสถานศึกษาประกอบด�วยผู�บริหารสถานศึกษาให�ข�อมูลไม5ชัดเจน 
มอบหมายงานไม5มอบหมายอํานาจ มีการให�ข�อมูลย�อนกลับในทางลบนําไปสู5ความขัดแย�ง ไม5ยอมรับ
และไว�วางใจในการทํางาน 
  สถาพร บุตรใสย� (2549) ได�ทําการศึกษาอิทธิพลของกระบวนการเสริมสร�างพลัง
อํานาจท่ีมีต5อพลังอํานาจของครูโดยมีกลุ5มตัวอย5างคือ ข�าราชการครูจังหวัดระยอง 28 โรงเรียน 
จํานวน 430 คน ตัวแปร ท่ีใช�ในการวิจัยเป;นตัวแปรท่ีสังเกตได� 11 ตัวแปรประกอบด�วยตัวแปร
กระบวนการเสริมสร�างพลังพลังอํานาจของครูตามรูปแบบการเสริมพลังอํานาจในองค�การของ Scott
และ Jaffa มี 5 ตัวแปร ได�แก5 การสร�างภาวะผู�นํา การสร�างแรงจูงใจ การสร�างทีมงาน การสร�างความ
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ร5วมมือ และ การสร�างบรรยากาศ ตัวแปรพลังอํานาจครูตามแนวคิดของ Short และ Rinehart มี         
6 ตัวแปร ได�แก5 การมีส5วนร5วมในการตัดสินใจ ความก�าวหน�าในอาชีพ สถานภาพความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ความเป;นอิสระและผลกระทบ ผลการวิจัยพบว5า ตัวแปรการมีส5วนร5วมในการตัดสินใจได�รับ
อิทธิพลโดยตรง รองลงมาคือ การสร�างภาวะผู�นําและ การสร�างบรรยากาศ และการสร�างความร5วมมือ 
  สุดารัตน� วัฒนพฤกษา (2552) ได�ศึกษาการเสริมสร�างพลังอํานาจครูในโรงเรียน
เอกชนสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการส5งเสริมการศึกษาเอกชน ในปeการศึกษา 2550 โดยใช�
แบบสอบถามกับกลุ5มผู�บริหารและครูโรงเรียนเอกชน จํานวน 768 คน ผลการวิจัยพบว5า กลุ5ม
ตัวอย5างท่ีเป;นผู�บริหารและครูโรงเรียนเอกชนมีการรับรู�เก่ียวกับพลังอํานาจและการเสริมสร�างพลัง
อํานาจในระดับมากทุกด�าน และเม่ือพิจารณาตามข�อมูลพ้ืนฐานในด�านเพศ อายุและประสบการณ�ใน
การทํางาน พบว5า ข�อมูลพ้ืนฐานดังกล5าวมีผลทําให�ผู�บริหารและครูมีพลังอํานาจท่ีแตกต5างกัน ส5วน
ด�านวุฒิการศึกษาและตําแหน5งไม5ส5งผลต5อพลังอํานาจของครูและผู�บริหาร เม่ือแยกตามป0จจัยโรงเรียน
พบว5า ท่ีต้ังของโรงเรียนมีผลทําให�เกิดความแตกต5างของพลังอํานาจครู ส5วนขนาดของโรงเรียนไม5
ส5งผลให�พลังอํานาจของครูแตกต5างกัน 
  สุกัญญา แช5มช�อย (2552) ได�ทําการวิจัยเพ่ือนําเสนอกลยุทธ�การบริหารการศึกษา
สําหรับสถานศึกษาท่ีถ5ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไป สังกัดองค�การ
บริหารส5วนตําบล ใช�แบบสอบถามกับกลุ5มตัวอย5าง ได�แก5 นายกองค�การบริหารส5วนตําบล ปลัด
องค�การบริหารส5วนตําบล นักวิชาการศึกษา ผู�บริหารสถานศึกษา กรรมการสถานศึกษา และ
ผู�ปกครอง จํานวน 350 คน ในสถานศึกษาท่ีถ5ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน จํานวน 18 โรงเรียน สถิติท่ีใช� ได�แก5 ความถ่ี ร�อยละ ค5าเฉลี่ย ส5วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติทดสอบที (t-test) และศึกษาโรงเรียนกรณีศึกษาท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารการศึกษา 
จํานวน 1 โรงเรียน วิเคราะห� SWOT กําหนดกลยุทธ� และตรวจสอบกลยุทธ� ผลการวิจัย พบว5า                
1) สภาพการบริหารสถานศึกษาหลังการถ5ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไป
สังกัดองค�การบริหารส5วนตําบลมีความแตกต5างจากก5อนการถ5ายโอนอย5างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 2) ป0จจัยท่ีส5งผลต5อความสําเร็จในการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา ได�แก5 การมีแผนพัฒนา
ท่ีชัดเจนและสอดคล�องกับแผนพัฒนาของ อบต. การมีวิสัยทัศน�และภาวะผู�นําของผู�บริหาร การ
ทํางานเป;นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา ความรู�สึกเป;นเจ�าของสถานศึกษาร5วมกัน และ
วัฒนธรรมการเรียนรู�ร5วมกันของสถานศึกษา ชุมชนและอบต. 3) กลยุทธ�การบริหารการศึกษาสําหรับ
สถานศึกษาท่ีถ5ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสังกัดการบริหารส5วนตําบล 
ได�แก5 “กลยุทธ�การบริหารการศึกษาโดยสถานศึกษาและชุมชนเป;นฐาน” 
  พัชรี บุญนาคแย�ม (2552) ได�ทําการศึกษาแนวทางพัฒนาการเสริมสร�างพลังอํานาจ
การทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือ
ศึกษาการการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาตาก เขต 2 และหาแนวทางพัฒนาการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 กลุ5มตัวอย5างท่ีใช�ได�แก5 ครูในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 ท่ีปฏิบัติหน�าท่ีอยู5ในปeการศึกษา 2549 จํานวน 302 คน 
ผลการวิจัยพบว5า การการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 อยู5โดยภาพรวมอยู5ในระดับปานกลางทุกด�าน และในแต5ละด�านมีแนว
ทางการพัฒนาพัฒนาการเสริมสร�างพลังอํานาจการทํางานของครู ดังนี้ 1. ด�านการได�รับอํานาจควร
ให�ครูมีส5วนร5วมในทุก ๆ ข้ันตอนของแต5ละกิจกรรม 2. ด�านการได�รับโอกาส ผู�บริหารควรบริหารงาน
แบบมีส5วนร5วมโดยให�มีการประชุมคณะครูเพ่ือร5วมรับฟ0งความคิดเห็น ร5วมแก�ไขป0ญหา 3. ด�านการ
ได�รับอิสระ ผู�บริหารคอยแนะนําให�คําปรึกษา ดูแล ติดตามงานของครูอย5างเป;นกันเอง 4. ด�านการ
ได�รับความไว�วางใจ ผู�บริหารควร แสดงความไว�วางใจแก5บุคคลากรผู�ท่ีได�รับมอบหมายงาน 5. ด�าน
การได�รับความเคารพ ผู�บริหารควรเป�ดโอกาสให�ทุกคนมีส5วนร5วมในการสร�างความตระหนักถึงการมี
ส5วนร5วมในความเป;นเจ�าของโรงเรียนในทุกข้ันตอนต้ังแต5การวางแผนจนถึงการประเมินผลงาน 
  อ�อมอารี สุวรรณศรี (2553) ศึกษาการพัฒนากลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครู
โรงเรียนเอกชน วัตถุประสงค�ในการวิจัยเพ่ือศึกษาระดับพลังอํานาจครูในโรงเรียนเอกชน วิเคราะห�
สภาพป0จจุบันป0ญหาและสภาพแวดล�อมในการเสริมสร�างพลังอํานาจครูโรงเรียนเอกชน กําหนด           
กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครูโรงเรียนเอกชนและประเมินความเหมาะสมและความเป;นไปได�
ของกลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครูโรงเรียนเอกชนวิธีการวิจัยเป;นแบบผสมผสานระหว5างการ
วิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุ5มตัวอย5าง คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจํานวน 372 
โรงเรียน ผู�ให�ข�อมูลประกอบด�วยผู�บริหารสถานศึกษา 372 คน และครู 1129 คน เครื่องมือท่ี ใช�ใน
การวิจัยเป;นแบบสอบถาม และสนทนากลุ5มผลการวิจัยพบว5าระดับพลังอํานาจครูในโรงเรียนเอกชน
อยู5ในระดับสูงและผู�บริหารมีการเสริมสร�างพลังอํานาจโดยการขจัดเง่ือนไขท่ีทําให�พลังอํานาจของครู
ตํ่าโดยใช�กลยุทธ� ดังนี้ กลยุทธ�การสร�างองค�กรแห5งการเรียนรู�  กลยุทธ�การสร�างความสําเร็จในวิชาชีพครู 
กลยุทธ�การสร�างจิตสํานึกความเป;นเจ�าของ กลยุทธ�ด�านการส5งเสริมให�ครูได�รับสมรรถนะการทํางาน 
  ดวงพร ว5องสุนทร (2556) ศึกษาความสัมพันธ�ระหว5างการใช�อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษากับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานีเขต 1 มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาระดับการใช�อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของครูและความสัมพันธ�ระหว5างการใช�อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษากับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานีเขต 1
กลุ5มตัวอย5าง คือ ครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานีเขต 1 จํานวน 310 คน ผลการวิจัยพบว5า ระดับการใช�อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาอยู5ใน
ระดับมาก ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู5ในระดับมากการและการใช�
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ�ทางบวกในระดับมากกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของครู 
  ณฐกร รักษ�ธรรม และคนอ่ืน ๆ (2558) ศึกษาป0จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต5อการเสริม
พลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในภาคใต�
โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือสร�างรูปแบบความสัมพันธ�เชิงเส�น ศึกษาอิทธิพลทางตรง ทางอ�อมของป0จจัย
เชิงสาเหตุท่ีมีผลต5อการเสริมพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาในภาคใต� กลุ5มตัวอย5าง 359 คน เครื่องมือเป;นแบบสอบถาม ผลงานวิจัย
พบว5ารูปแบบความสัมพันธ�เชิงเส�นมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประและการเสริมพลังอํานาจการ
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ทํางานของครูได�รับอิทธิพลทางตรงจากการสร�าง แรงจูงใจในการทํางาน การสร�างภาวะผู�นํา การสร�าง
บรรยากาศ ในการองค�กร 
  ประภาพร จันทรัศมี (2559) ศึกษากลยุทธ�การบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร�างความ
เข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนประถมศึกษาโดยมีวัตถุประสงค� เพ่ือศึกษากรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร�างความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน
ประถมศึกษา วิเคราะห�จุดแข็ง จุดอ5อน โอกาสและภาวะคุกคามการบริหารโรงเรียน เพ่ือเสริมสร�าง
ความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนประถมศึกษา พัฒนากลยุทธ�การบริหารโรงเรียนเพ่ือ
เสริมสร�างความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนประถมศึกษาโดยใช�แบบสอบถาม
ผลการวิจัยพบว5ากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารโรงเรียน เพ่ือเสริมสร�างความเข�มแข็งทาง
คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนประถมศึกษา ประกอบด�วย การบริหารโรงเรียน 4 ด�าน การเสริมสร�าง
ความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรม 3 ด�าน ความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรม 7 ด�านและกลยุทธ�
การบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร�างความเข�มแข็งทางคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนประถมศึกษามี             
4 กลยุทธ�หลัก เร5งสร�างต�นแบบ เชื่อมโยงภาคีเครือข5าย พัฒนาหลักสูตรและจัดการเรียนรู� บูรณาการ
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให�เข�ากับการบริหารงบประมาณ 
  พรพิมล แผ5นผา (2559) การศึกษาแนวทางการสร�างความได�เปรียบทางการแข5งขัน
ในธุรกิจอาหารสุนัขสําเร็จรูปในพ้ืนท่ีภาคตะวันออกโดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือหาแนวทางการสร�างความ
ได�เปรียบทางการแข5งขันในธุรกิจอาหารสุนัขสําเร็จรูปในพ้ืนท่ีภาคตะวันออก การวิจัยเป;นแบบ
สัมภาษณ�เชิงลึกโดยผลการวิจัยพบว5า ความรุนแรงในการแข5งขันธุรกิจจําหน5ายอาหารสุนัขสําเร็จรูป
ได�รับผลกระทบจากห�างสรรพสินค�า ร�านค�าส5งขนาดใหญ5โดยใช�กลยุทธ�ด�านราคาขายในการสู�กับคู5แข5ง 
ภัยคุกคามท่ีเกิดจากคู5แข5งรายใหม5ทําให�เกิดป0ญหาด�านราคาขายกลยุทธ�ท่ีใช� คือ การจัดโปรโมชั่น 
  สุกัญญา แช5มช�อย (2559) กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครูในการทําวิจัยในข้ัน
เรียนสําหรับผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตภาคเหนือ
ตอนล5าง โดยมีวัตถุประสงค� เพ่ือพัฒนากลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครูในการทําวิจัยในข้ันเรียน
สําหรับผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตภาคเหนือตอนล5าง
เป;นการวิจัยและพัฒนาโดยใช�แบบสอบถามผลการวิจัยพบว5า กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจครูใน
การทําวิจัยในชั้นเรียนสําหรับผู�บริหารสถานศึกษาประกอบด�วย 5 กลยุทธ� คือ 1. การสร�างความ
ตระหนักในการทําวิจัยในชั้นเรียน 2. พัฒนาสมรรถนะครูในการทําวิจัยในชั้นเรียน 3. พัฒนาระบบ
การจัดการงานวิจัยในชั้นเรียน 4. ใช�การจัดการความรู�เป;นฐานในการขับเคลื่อนงานวิจัยในชั้นเรียน           
5. พัฒนาเครือข5ายการวิจัยในชั้นเรียนกับหน5วยงานภายนอกผลการนํากลยุทธ�ไปใช�พบว5าพฤติกรรม
ของครูก5อนและหลังใช�กลยุทธ�มีความแตกต5างกันอย5างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เพียรพา เลี่ยมสวรรค� (2560) ศึกษากลยุทธ�การประกอบการและความสามารถใน
การแข5งขันของ บริษัท อาร�แอนด�ดี พรีซิชั่น จํากัด โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือกลยุทธ�การประกอบการใน
การเพ่ิมยอดขายและเพ่ือประเมินความสําเร็จของบริษัทโดยผลการวิจัยพบว5า กลยุทธ�ด�านองค�กร คือ
การพัฒนาผลิตภัณฑ� กลยุทธ�ระดับธุรกิจ คือ การสร�างความแตกต5างและกลยุทธ�ระดับหน�าท่ี คือ การ
ตอบสนองต5อลูกค�า จากการนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติแล�ว พบว5า ด�านยอดขายเพ่ิมข้ึนร�อยละ 11.57 ด�าน
การเงินบริษัทจะต�องมีเงินทุนหมุนเวียนสํารองเป;น 3 เท5า ของรายได�ต5อเดือน ด�านลูกค�ามีลูกค�าใหม5
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เพ่ิมข้ึนร�อยละ 14.28 ด�าน การเรียนรู�พัฒนา พนักงานมีความรอบรู�งานในแผนกอละหน�าท่ีรับผิดชอบ
ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือความสัมพันธ�กับเพ่ือนร5วมงานและความร5วมมือในการทํางานต5างๆของ
บริษัทกําหนด 
 2.5.2 งานวิจัยต5างประเทศ 
  ก๊ิบสัน (Gibson, 1993, p. 54) ได�ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังในตนเอง
ของมารดาท่ีมีบุตรป�วยด�วยโรคเรื้อรัง โดยกลุ5มตัวอย5างคือมารดาท่ีมีบุตรป�วยด�วยโรคเรื้อรัง จํานวน 
20 คน ผลการศึกษา พบว5า เม่ือบุคคลมีการเสริมพลังในตนเองแล�วจะให�ผลลัพธ�แก5ตนเองในลักษณะ
การรับรู�ว5าตนเองมีความสามารถท่ีจะความคุมสถานการณ�ได� มีความพึงพอใจในความสามารถของตน
มีการพัฒนาตนเอง ตลอดจนมีเปHาหมายและมีความหมายในชีวิตของตน พลังการทํางานของบุคลากร 
เป;นสิ่งสําคัญพ้ืนฐานท่ีจะนําไปสู5ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�กร การเสริมสร�างพลัง
อํานาจการทํางานต�องอาศัยกระบวนการของการมีส5วนร5วมเป;นหลักปฏิบัติสําคัญ การท่ีผู�บริหารและ
บุคลากรร5วมกันรับผิดชอบในการควบคุมการทํางานและการปฏิบัติงานร5วมกัน จากการศึกษาพบว5า
เป;นวิธีการเสริมสร�างพลังอํานาจท่ีช5วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค�กร (Keller & 
Dansereau, 1995, p. 127) 
  ลาสซิงเจอร� และฮาเวนส� (Laschinger & Havens, 1996, pp. 27-35) ได�ศึกษา
ความสัมพันธ�ระหว5างการเสริมพลังในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยกลุ5ม
ตัวอย5าง คือ พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแห5งหนึ่ง จํานวน 127 คน 
ผลการศึกษาพบว5า การได�รับการเสริมพลังในงานมีความสัมพันธ�ทางบวกในระดับสูงต5อการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล 
  เดย� (Day, 1999, p. 86) จากการศึกษาพบข�อมูลท่ีแสดงว5า การกระทําของผู�บริหารท่ี
ช5วยเสริมพลังการทํางานของบุคลากร ได�แก5 เชื่อม่ันในพลังอํานาจของบุคลากรและให�บุคลากรได�มี
โอกาสใช�พลังอํานาจนั้น สร�างศรัทธาในกันและกันให�การปกปHองช5วยเหลือ สร�างความรักในศักด์ิศรี
และการเสียสละ สร�างความสมานฉันท�ร5วมกันทํางาน สร�างผลงานท่ีมีคุณค5า ให�โอกาสกับความม่ันใจ
ของบุคลากรท่ีจะทํางานให�บรรลุผลสําเร็จ ให�บุคลากรทําในสิ่งท่ีเป;นจริงได�ไม5จําเป;นต�องดีท่ีสุด 
ส5งเสริมภาวะผู�นําให�โอกาสแสดงออกในความรับผิดชอบและวิสัยทัศน�การทํางาน ให�โอกาสการ
ตรวจสอบประเมินการทํางานด�วยตนเอง สร�างบรรยากาศสิ่งแวดล�อมการทํางานท่ีให�ความเป;นอิสระ
และมีกระบวนการควบคุมตนเอง 
  ฮัฟฟ�น (Huffines, 1984) ได�ทําการศึกษารูปแบบแทกซ�โซโมนิกซ� เพ่ือการเป;น
ผู�บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ พบว5า ผู�บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ผู�บริหารท่ีสามารถนําสภาพแวดล�อม
มาใช�ให�เกิดประโยชน�ทางการบริหารเพ่ือให�บรรลุเปHาหมายขององค�การโดยผู�บริหารต�องศึกษา
สภาพแวดล�อมโดยต�องคํานึงถึงภารกิจท่ีต�องปฏิบัติตลอดจนปฏิสัมพันธ�กับสังคม 
  ฮัทชินส� (Hutchins, 2003, p. 15-18) ได�ทําการศึกษาการเป�ดเผยลักษณะผู�นําโดย
ค5าความเป;นผู�นํา เพ่ือแจกแจงพฤติกรรมการเป;นผู�นําของครูใหญ5ในรัฐเซาท�แคโรไลน5าโดยการใช�
เครื่องมือวัดท้ังในด�านป0จจัยการเป;นผู�นําและการตัดสินใจอย5างมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
ความสามารถด�านอ่ืน ๆ เก่ียวกับการเป;นผู�นําของผู�บริหารสถานศึกษาจากการศึกษาพบว5า ครูใหญ5



81 

เป;นผู�อาวุโสกว5ามีประสบการณ�ในการทํางานด�านการศึกษามากกว5ามีความเป;นไปได�ในการแสดง
บทบาทท่ีเก่ียวข�องกับการเป;นผู�นําต5อลูกน�องในหน5วยงานได�สมํ่าเสมอและดีกว5า 
  Boca (2012) เพ่ือการปรับปรุงการจัดการคุณภาพการผลิตโดยการวิเคราะห� SWOT 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค� เพ่ือชี้วัดคุณภาพในการให�บริการการจัดการผลิตในกรณีการศึกษา
องค�การขนาดเล็กและทิศทางในการปรับปรุงการบริหารคุณภาพ โดยใช�จุดแข็งจุดอ5อนโอกาสและภัย
คุกคาม โดยการตรวจสอบป0จจัยภายนอกองค�กร ป0จจัยด�านสิ่งแวดล�อมและคู5แข5งรวมท้ังป0จจัยทาง
เทคโนโลยี ความท�าทายทางเศรษฐกิจและป0จจัยทางการเมือง ป0ญหาท�องถ่ิน ป0ญหาของรัฐบาล ความ
ต�องการพนักงานท่ีหลากหลายวิเคราะห�โดยใช�แบบสอบถามโดยแบบสอบถามได�จากการวิเคราะห� 
SWOT ผลการวิจัยพบว5า ด�านสุขภาพแวดล�อมและเเง5มุมของผู�บริโภคเก่ียวกับประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานด�านองค�การการจัดการมีการกําหนดความต�องการของลูกค�าอย5างชัดเจน หลีกเลี่ยงความ
ไม5พึงพอใจของลูกค�าโดยการดําเนินกิจกรรมปHองกัน 
  Bell (2015) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ�ของโรงเรียนเอกชน:การสรรหา
ครู ค5าตอบแทน การพัฒนาครูและระยะเวลาการอยู5ในองค�กรของครูมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย หากการ
ลงทุนในด�านการศึกษาไม5เพ่ิมสูงข้ึนแล�วโรงเรียนคงประสบป0ญหาหรือความยากลําบากในการแข5งขัน
เพ่ือให�ได�ครูท่ีมีความสามารถมาทํางานในโรงเรียน การศึกษาวิจัยนี้นําเสนอหัวข�อเก่ียวกับการสรรหา
ครู ค5าตอบแทนครู การพัฒนาครูและระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน การเก็บรวบรวม
ข�อมูลทําโดยใช�แบบสอบถามครูจํานวน 652 คน จาก 21 โรงเรียนในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย พบว5า 
1) ในอีก 10 ปe ข�างหน�าจะมีความต�องการครูเพ่ิมมากข้ึนโดยเฉพาะครูคณิตศาสตร�และวิทยาศาสตร�               
2) โครงสร�างระบบการบริหาร ค5าตอบแทนมีผลกระทบต5อความพึงพอใจของครูน�อยกว5าการนํา
ค5าตอบแทนท่ีโรงเรียนอ่ืนเสนอมาเปรียบเทียบกับค5าตอบอทนท่ีครูได�ในป0จจุบัน 3) คณะกรรมการ
โรงเรียนควรบริหารค5าตอบแทนให�บรรลุพันธกิจ 4) ผู�บริหารโรงเรียนมีแนวทางในการพิจารณาระบบ
เงินเดือน คือ แนวทางท่ีตายตัวยึดประสบการณ�การทํางานเป;นหลักและแนวทางท่ีพิจารณาจากผล
การทํางาน 
  Reid (2015) ได�ศึกษาวิจัยเองความสัมพันธ�ระหว5างการบริหารเชิงกลยุทธ�และภาวะ
ผู�นํามีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาความสัมพันธ�ระหว5างการบริหารเชิงกลยุทธ�และภาวะผู�นําของอธิการบดี
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐโคโลราโดโดยผู�วิจัยเปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ�และภาวะผู�นําของ
อธิการบดีโดยวิเคราะห�แผนกลยุทธ�และนโยบายของสถาบันท่ีคัดเลือกไว� กลุ5มตัวอย5างคือ
มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนของรัฐโคโลราโด เก็บข�อมูลโดยใช�แบบสอบถามและการสัมภาษณ�
ผลการวิจัย พบว5า ประเภทของผู�นํามีความสัมพันธ�กับประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ�อย5างมีนัยสําคัญ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป+นการวิจัยและพัฒนา (Research and 
Development) และใช�วิธีการเก็บข�อมูลแบบผสมวิธี (Mixed Methodology) ระหวHางการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู�วิจัยได�
กําหนดข้ันตอนการวิจัยท้ังหมด 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปQจจุบันและปQญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 
3.1 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป!จจุบันและป!ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร+างพลังอํานาจของ
ผู+บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ผู�วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง เพ่ือนํามากําหนดเป+นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและกําหนดกลุHมประชากรและกลุHมตัวอยHาง ตลอดจนสร�างเครื่องมือตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 1. ศึกษาสภาพปQจจุบันและปQญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2. วิธีการศึกษา ได�แกH สอบถามสภาพปQจจุบันและปQญหากลยุทธ�ของการบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 3. แหลHงข�อมูล/ประชากร คือ ผู�บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ปYการศึกษา 2562 จาก 42 เขต จํานวน 2,359 คน 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนผู�บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
 พ้ืนฐาน พ.ศ. 2561 
 
ลําดับ สพม./จังหวัด โรงเรียน ผู+บริหาร 

1 สพม. เขต 1 กทม. 67 67 
2 สพม. เขต 2 กทม. 52 52 
3 สพม. เขต 3 นนทบุรี – พระนครศรีอยุธยา 47 47 
4 สพม. เขต 4 ปทุมธานี – สระบุรี 43 43 
5 สพม. เขต 5 อHางทอง – ลพบุรี – สิงห�บุรี – ชัยนาท 64 64 
6 สพม. เขต 6 สมุทรปราการ – ฉะเชิงเทรา 54 54 
7 สพม. เขต 7 ปราจีน – นครนายก – สระแก�ว 44 44 
8 สพม. เขต 8 ราชบุรี – กาญจนบุรี 55 55 
9 สพม. เขต 9 สุพรรณบุรี – นครปฐม 61 61 
10 สพม. เขต 10 สมุทรสาคร – สมุทรสงคราม – เพชรบุรี –

ประจวบคีรีขันธ� 
60 60 

11 สพม. เขต 11 สุราษฎร�ธานี – ชุมพร 66 66 
12 สพม. เขต 12 นครศรีธรรมราช – พัทลุง 98 98 
13 สพม. เขต 13 กระบี่ – ตรัง 44 44 
14 สพม. เขต 14 พังงา – ภูเก็ต – ระนอง 27 27 
15 สพม. เขต 15 ปQตตานี – ยะลา – นราธิวาส 46 46 
16 สพม. เขต 16 สงขลา – สตูล 53 53 
17 สพม. เขต 17 จันทบุรี – ตราด 39 39 
18 สพม. เขต 18 ชลบุรี – ระยอง 50 50 
19 สพม. เขต 19 หนองบัวลําภู – เลย 52 52 
20 สพม. เขต 20 อุดรธานี 63 63 
21 สพม. เขต 21 หนองคาย – บึงกาฬ 56 56 
22 สพม. เขต 22 นครพนม – มุกดาหาร 81 81 
23 สพม. เขต 23 สกลนคร 45 45 
24 สพม. เขต 24 กาฬสินธุ� 55 55 
25 สพม. เขต 25 ขอนแกHน 84 84 
26 สพม. เขต 26 มหาสารคาม 35 35 
27 สพม. เขต 27 ร�อยเอ็ด 60 60 
28 สพม. เขต 28 ศรีสะเกษ – ยโสธร 83 83 
29 สพม. เขต 29 อุบลราชธานี – อํานาจเจริญ 81 81 
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ตารางท่ี 3.1 (ต2อ) 
 

ลําดับ สพม./จังหวัด โรงเรียน ผู+บริหาร 
30 สพม. เขต 30 ชัยภูมิ 37 37 
31 สพม. เขต 31 นครราชสีมา 50 50 
32 สพม. เขต 32 บุรีรัมย� 66 66 
33 สพม. เขต 33 สุรินทร� 85 85 
34 สพม. เขต 34 เชียงใหมH – แมHฮHองสอน 42 42 
35 สพม. เขต 35 ลําพูน – ลําปาง 45 45 
36 สพม. เขต 36 พะเยา – เชียงราย 59 59 
37 สพม. เขต 37 แพรH – นHาน 46 46 
38 สพม. เขต 38 ตาก – สุโขทัย 47 47 
39 สพม. เขต 39 อุตรดิตถ� – พิษณุโลก 57 57 
40 สพม. เขต 40 เพชรบูรณ� 39 39 
41 สพม. เขต 41 กําแพงเพชร – พิจิตร 62 62 
42 สพม. เขต 42 นครสวรรค� – อุทัยธานี 58 58 

รวม 2,359 2,359 
 
ท่ีมา: สพฐ. 
 
 กลุHมตัวอยHาง คือ ผู�บริหารสถานศึกษาหรือรักษาการแทนผู�บริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู�ตอบแบบสอบถาม คือ ผู �บริหาร
สถานศึกษาหรือรักษาการแทนผู�บริหารสถานศึกษาแหHงละ 1 คน รวม 342 คน โดยการคํานวณ
จากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % 
 

n=     N 

1+Ne2 
 

โดย  n  =  ขนาดตัวอยHางท่ีคํานวณได� 
N  =  จํานวนประชากรท่ีทราบคHา 
e  =  คHาความคลาดเคลื่อนท่ีจะยอมรับได� (Allowable Error) 
 

n =         2359 
1 + 2359 (0.05)2 

 

  = 342 แหHง 
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 การสุHมเลือกโรงเรียนโดยเลือกแบบวิธีการสุHมหลายข้ันตอน (Two-Stage Random 
Sampling) ตามเกณฑ�ท่ีใช�ในการคัดเลือกสถานศึกษา ดังนี้ 
 1. กําหนดพ้ืนท่ีแบHงตามภูมิภาคทางภูมิศาสตร�ของคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหHงชาติ โดยแบHงออกเป+น 6 ภูมิภาค 
 2. แบHงเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาตามข�อมูลของสํานักงานคณะกรรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ท่ีกําหนดในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.
2553 ออกเป+น 42 เขต และด�วยมาตรา 33 การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน
สถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรม สภาพภูมิศาสตร� ท้ังนี้เพ่ือให�เกิดความชัดเจนในเรื่องกรอบ
พ้ืนท่ี ผู�วิจัยจึงนําเขตพ้ืนท่ีการศึกษามาแบHงตามภูมิภาคทางภูมิศาสตร�ของคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหHงชาติ โดยแบHงออกเป+น 6 ภูมิภาค ดังนี้ 
  1) ภาคกลาง ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ถึง เขต 5 
  2) ภาคใต� ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 ถึง เขต 16 
  3) ภาคตะวันออก ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ถึง เขต 7 และ
เขต 17 ถึง เขต 18 
  4) ภาคตะวันตก ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ถึง เขต 10  
  5) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ถึง 
เขต 33 
  6) ภาคเหนือ ประกอบด�วย เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 34 ถึง เขต 42 
 3. การสุHมเลือกจังหวัดตามเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 4. เลือกสถานศึกษา ได� 342 โรงเรียนโดยการเลือกจากโรงเรียนท่ีสังกัดของแตHละ จังหวัด 
โดยผู�ให�ข�อมูล คือ ผู�บริหารสถานศึกษาหรือรักษาการผู�บริหารสถานศึกษา 342 คน เป+นผู�ตอบ
แบบสอบถาม โดยครอบคลุมท้ัง 6 ภูมิภาค ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.2 จํานวนกลุHมตัวอยHางโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

 
 4. ตัวแปรท่ีศึกษา คือ สภาพปQจจุบันและปQญหาของกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 5. เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย ค ือ แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปQจจุบันและปQญหาของการ
บริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาจํานวน 1 ฉบับ โดย มีกระบวนการสร�าง ดังนี้ 
  5.1 กําหนดวัตถุประสงค�ของแบบสอบถามให�ชัดเจน โดยกําหนดตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย 
  5.2 สร�างแบบสอบถามในการวิจัย โดยพัฒนาประเด็นคําถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง เพ่ือสร�างแบบสอบถาม ดังนี้ 

ภูมิภาค 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา 
จังหวัด 

จํานวน
โรงเรียน 

รวม 

ภูมิภาคท่ี 1 
ภาคกลาง 

จํานวน 5 เขต 

เขต 3 
นนทบุรี อยุธยา 

อยุธยา 29 โรงเรียน 

51 โรงเรียน 
เขต 4 
ปทุมธานี สระบุรี 

ปทุมธานี 22 โรงเรียน 

ภูมิภาคท่ี 2 
ภาคใต� 

จํานวน 6 เขต 

เขต 11 
สุราษฎร�ธานี ชุมพร 

สุราษฎร�ธานี 44 โรงเรียน 

60 โรงเรียน 
เขต 13 
กระบ่ี ตรัง 

กระบ่ี 16 โรงเรียน 

ภูมิภาคท่ี 3 
ภาคตะวันออก 
จํานวน 4 เขต 

เขต 17 
จันทบุรี ตราด 

ตราด 16 โรงเรียน 

47 โรงเรียน 
เขต 18 
ชลบุรี ระยอง 

ชลบุร ี 31 โรงเรียน 

ภูมิภาคท่ี 4 
ภาคตะวันตก 
จํานวน 3 เขต 

เขต 8 
ราชบุรี กาญจนบุรี 

ราชบุร ี 26 โรงเรียน 

55 โรงเรียน 
เขต 9 
สุพรรณบุรี นครปฐม 

นครปฐม 29 โรงเรียน 

ภูมิภาคท่ี 5 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จํานวน 15 เขต 

เขต 22 
นครพนม มุกดาหาร 

มุกดาหาร 30 โรงเรียน 

65 โรงเรียน 
เขต 26 
มหาสารคาม 

มหาสารคาม 35 โรงเรียน 

ภูมิภาคท่ี 6 
ภาคเหนือ 

จํานวน 9 เขต 

เขต 34 
เชียงใหมH แมHฮHองสอน 

เชียงใหมH 34 โรงเรียน 

64 โรงเรียน 
เขต 41 
กําแพงเพชร พิจิตร 

พิจิตร 30 โรงเรียน 

จํานวน 42 เขต 
2,359 โรงเรียน 

สุ2มตัวอย2างได+ 
จํานวน 12 เขต 

สุ2มตัวอย2างได+ 
จํานวน 12 จังหวัด 

342 โรงเรียน 
342 

โรงเรียน 
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   - รHางรายการข�อคําถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและคําจํากัดความในการวิจัย 
   - นํารHางรายการข�อคําถามท่ีสร�างข้ึนให�อาจารย�ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ�ตรวจสอบความ
ตรงด�านเนื้อหา ความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและตามคําจํากัด
ความในการวิจัย 
   - ปรับปรุงรายการข�อคําถามตามคําแนะนําของอาจารย�ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ� 
   - สร�างแบบสอบถามในการวิจัย 1 ฉบับ ประกอบไปด�วย ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพ
ปQจจุบันและปQญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สําหรับเก็บข�อมูลจากผู�บริหารโรงเรียน โดยมีประเด็นคําถามในเครื่องมือ แบHง
ออกเป+น 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบบสอบถาม โดยใช�แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ประกอบไปด�วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ตําแหนHงปQจจุบัน และระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนHง 
   ตอนท่ี 2 สอบถามสภาพปQจจุบันและปQญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยใช�แบบสอบถามแบบมาตรา
สHวนประมาณคHา (Rating Scale) 5 ระดับ ต้ังแตH 1 ถึง 5 โดยมีคHาตัวเลขท่ีเป+นเกณฑ�ในการพิจารณาดังนี้ 
   เกณฑ�การให�คะแนนในชHอง “สภาพปQจจุบัน” 
   ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน�อย 
   ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน�อยท่ีสุด 
   เกณฑ�การให�คะแนนในชHอง “สภาพปQญหา” 
   ระดับ 5 หมายถึง มีปQญหาในระดับมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 หมายถึง มีปQญหาในระดับมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง มีปQญหาในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง มีปQญหาในระดับน�อย 
   ระดับ 1 หมายถึง มีปQญหาในระดับน�อยท่ีสุด 
   ตอนท่ี 3 ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยใช�คําถามปลายเปwด 
  5.3 การตรวจสอบความตรวจ (Validity) ของแบบสอบถาม 
   - นําแบบสอบถามท่ีสร�างข้ึนเสนออาจารย�ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ�เพ่ือตรวจสอบและให�
ข�อเสนอแนะเก่ียวกับความตรงด�านเนื้อหา และความชัดเจนของภาษาเพ่ือให�แบบสอบถามครอบคลุมและ
เหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย 
   - ปรับปรุงแก�ไขแบบสอบถามตามข�อเสนอแนะของอาจารย�ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ� 
   - นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล�วไปให�ผู�ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทHาน ตรวจสอบความ
ตรงของเนื้อหาและพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม โดยกําหนดเกณฑ�การคัดเลือกผู�ทรงคุณวุฒิ
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คือ เป+นผู�มีความรู�ด�านการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
   - นําผลการตรวจสอบแบบสอบถามจากผู�ทรงคุณวุฒิ มาคํานวณหาความตรง              
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการพิจารณาคHาดัชนีความสอดคล�อง (Index of Consistency: IOC) 
   - คัดเลือกข�อคําถามท่ีอยูHในเกณฑ�การพิจารณาคัดเลือกข�อคําถามท่ีเหมาะสม และมี
ความตรงเชิงเนื้อหาท่ีใช�ได� คือ คHาดัชนี IOC รายข�อต�องมีคHาเทHากับ 1.0 
   - ปรับปรุงภาษาและข�อความตามข�อเสนอแนะของผู�ทรงคุณวุฒิ และนําไปให�อาจารย�
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ�ตรวจสอบ กHอนนําไปทดลองใช� 
  5.4 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
   - สHงแบบสอบถามท่ีผHานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา พร�อมหนังสือขอความ
รHวมมือในการขอทดลองใช�เครื่องมือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรม
ราชูปถัมภ� ถึงผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีเป+นกลุHม
ตัวอยHางท่ีไมHใชHกลุHมตัวอยHางการวิจัย จํานวน 30 คน 
   - นําข�อมูลท่ีได�มาวิ เคราะห�หาคHาความเท่ียง โดยใช�สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ�า         
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีคHาเทHากับ 0.80 
 5. การเก็บรวบรวมข�อมูล ผู�วิจัยนําหนังสือขอความรHวมมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� ถึงผู�บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน 342 โรงเรียน โดยผู�วิจัยใช�การสHงและ
การรับทางไปรษณีย� 
 6. การวิเคราะห�ข�อมูล ผู�วิจัยใช�วิธีการวิเคราะห�ข�อมูลแบบสอบถาม 
  - ตอนท่ี 1 วิเคราะห�ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบบสอบถาม โดยใช�สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือ
แจกแจงความถ่ีและหาคHาร�อยละ 
  - ตอนท่ี 2 วิเคราะห�สภาพปQจจุบันและปQญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยใช�สถิติหาคHาเฉลี่ย และสHวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะห�ภาพรวมและวิเคราะห�แยกสภาพแวดล�อมภายในและวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมภายนอก  
 
3.2 ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ=การบริหารเพ่ือเสริมสร+างพลังอํานาจของผู+บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 1. นําผลการวิเคราะห�จากข้ันตอนท่ี 1 มาวิเคราะห� SWOT Analysis ดังนี้ 1. การวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมภายนอกโดยใช�หลัก Five-Forces Model ตามแนวความคิดของ Porter (2008)                
2. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายในตามแนวคิดโรงเรียนในฐานะองค�กรเชิงระบบของ ตามข้ันตอน
ของ พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ� (2552) โดยมีวิธีเขียนรายงานการวิเคราะห� SWOT ดังนี้ 
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  1.1 รายงานการวิเคราะห�จุดแข็ง (Strength: S) ผู�วิจัยทําการศึกษาจากการวิเคราะห�
ข�อมูลสภาพแวดล�อมภายในท่ีเป+นจุดแข็งของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  1.2 รายงานการวิเคราะห�จุดอHอน (Weakness: W) ผู�วิจัยทําการศึกษาจากการวิเคราะห�
ข�อมูลสภาพแวดล�อมภายในท่ีเป+นจุดอHอนของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  1.3 รายงานการวิเคราะห�โอกาส (Opportunity: O) ผู�วิจัยทําการศึกษาจากการ
วิเคราะห�ข�อมูลสภาพแวดล�อมภายนอกท่ีเป+นโอกาสของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  1.4 รายงานการวิเคราะห�อุปสรรค (Threat: T) ผู�วิจัยทําการศึกษาจากการวิเคราะห�
ข�อมูลสภาพแวดล�อมภายนอกท่ีเป+นอุปสรรคของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 2. การวิเคราะห�ด�วยตาราง TOWS Matrix ในการกําหนดกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�าง
พลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู�วิจัยได�ทําการ
วิเคราะห�จุดแข็ง จุดอHอน โอกาส และอุปสรรค หรือภาวะคุกคาม โดยใช�ตาราง TOWS Matrix เพ่ือ
นํามากําหนดกลยุทธ� ดังนี้ 
  2.1 จับคูHจุดแข็งกับโอกาส (SO) กําหนดกลยุทธ�ท่ีเหมาะสมสําหรับชHองนี้ โดยกลยุทธ�ท่ี
ใช�ในชHองของ SO คือ การใช�จุดแข็งท่ีได�รับโอกาสมากท่ีสุดเรียกวHา กลยุทธ�เชิงรุก 
  2.2 จับคูHจุดแข็งกับอุปสรรค (ST) กําหนดกลยุทธ�ท่ีเหมาะสมสําหรับชHองนี้ โดยกลยุทธ�
ท่ีใช�ในชHองของ ST คือ การใช�จุดแข็งเพ่ือหลีกเลี่ยงอุปสรรคหรือภาวะคุกคาม เรียกวHา กลยุทธ� เชิงรุก 
  2.3 จับคูHจุดอHอนกับโอกาส (WO) กําหนดกลยุทธ�ท่ีเหมาะสมสําหรับชHองนี้ โดยกลยุทธ�
ท่ีใช�ในชHองของ WO คือ การลดจุดอHอนและเพ่ิมโอกาสเรียกวHา กลยุทธ�เชิงรับ 
  2.4 จับคูHจุดอHอนกับอุปสรรค (WT) กําหนดกลยุทธ�ท่ีเหมาะสมสําหรับชHองนี้ โดย              
กลยุทธ�ท่ีใช�ในชHองของ WT คือ การลดจุดอHอนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค หรือภาวะคุกคาม เรียกวHา           
กลยุทธ�เชิงรับ  
 3. กําหนดกลยุทธ� เม่ือผู�วิจัยได�ทําการจับคูHกลยุทธ�ท้ังหมดในแตHละชHอง (SO, ST, WO, 
WT) เรียบร�อยแล�วก็จะนํากลยุทธ�ท้ังหมดท่ีได�ไปดําเนินการรHางกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตHอไป 
 
3.3 ข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ=การบริหารเพ่ือเสริมสร+างพลังอํานาจของผู+บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 การตรวจสอบกลยุทธ�มี 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพเป+นการตรวจสอบหรือประเมินกลยุทธ� โดยวิธีการ
การสนทนากลุHม (Focus Group Discussion) เก่ียวกับกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีข้ันตอนดังนี้ 
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  1.1 วิธีการศึกษา ได�แกH การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพโดยวิธีการสนทนากลุHม (Focus 
Group Discussion) โดยผู�ทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน 
  1.2 แหลHงข�อมูล/กลุHมตัวอยHาง คือ ผู�ทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยการกําหนดเกณฑ�ในการคัดเลือกผู�ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   กลุHมท่ี 1 ผู�บริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจํานวน 3 คน โดยกําหนดคุณลักษณะไว� ดังนี้           
1) สําเร็จการศึกษาต้ังแตHระดับปริญญาโททางการศึกษาข้ึนไป 2) เคยดํารงตําแหนHงผู�บริหาร
การศึกษา ไมHน�อยกวHา 5 ปY 3) มีผลงาน และชื่อเสียงเป+นท่ียอมรับ 
   กลุHมท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษาจํานวน 3 คน โดยกําหนดคุณลักษณะไว� ดังนี้                      
1) สําเร็จการศึกษาต้ังแตHระดับปริญญาโททางการศึกษาข้ึนไป 2) มีประสบการณ�ท่ีเก่ียวข�องกับการ
บริหารสถานศึกษาต้ังแตH 5 ปYข้ึนไป 3) มีผลงานเป+นท่ียอมรับ 
   กลุHมท่ี 3 นักวิชาการศึกษาท่ีจํานวน 3 คน โดยกําหนดคุณลักษณะไว� ดังนี้                     
1) สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการศึกษา 2) มีประสบการณ�ท่ีเก่ียวข�องกับหนHวยงาน
ทางการศึกษาไมHน�อยกวHา 5 ปY 3) มีผลงานเป+นท่ียอมรับ 
  1.3 ตัวแปรท่ีศึกษา คือ กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  1.4 เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย คือ  
   1) แบบบันทึกการสนทนากลุHม 
   2) แบบสอบถามความคิดเห็นผู�ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพโดย
ผู�ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุHม (Focus Group Discussion) จํานวน 9 คน ตามมาตรฐานการ
ประเมิน 4 ด�าน ของแมคมิลแลนด� และชูแมคเกอร� (McMillan & Schumacher, 2001) และศิริชัย 
กาญจนวาสี (2554) คือ 1) ด�านความเป+นประโยชน� 2) ด�านความเป+นไปได� 3) ด�านความเหมาะสม 
และ 4) ด�านความถูกต�อง 
  1.5 การเก็บรวบรวมข�อมูลการเก็บรวบรวมข�อมูล ผู�วิจัยดําเนินการจัดสนทนากลุHม มี
ข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 
   1) กําหนดวัตถุประสงค� 
   2) กําหนดกลุHมเป�าหมายของผู�ให�ข�อมูล 
   3) วางแผนเรื่องระยะเวลาและตารางเวลา 
   4) ออกแบบแนวคําถาม ควรเรียงคําถามจากคําถามท่ีเป+นเรื่องท่ัว ๆ ไป เบา ๆ 
งHายตHอการเข�าใจ และสร�างบรรยากาศให�คุ�นเคยกันระหวHางนักวิจัยกับผู�เข�ารHวมสนทนาแล�วจึงวกเข�าสูH
คําถามหลัก หรือคําถามหลักของประเด็นท่ีทําการศึกษาแล�วจึงจบลงด�วยคําถามเบา ๆ อีกครั้งหนึ่ง 
เพ่ือผHอนคลายบรรยากาศในวงสนทนาและสร�างบรรยากาศท่ีเป+นกันเองในชHวงท�ายอาจเติมคําถาม
เสริมเข�าไปแตHต�องเป+นคําถามสั้น ๆ อาจเป+นคําถามท่ีไมHได�เตรียมมากHอน แตHเป+นคําถามท่ีปรากฏ
ข้ึนมาระหวHางการสนทนา 
   5) ทดสอบแนวคําถามท่ีสร�างข้ึน 
   6) ทําความเข�าใจกับผู� ดําเนินการสนทนา (Moderator) และผู�จดบันทึก (Note 
Taker) 
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    6.1) ผู�ดําเนินการสนทนา (Moderator) ต�องสร�างบรรยากาศในการสนทนา
และควบคุมเกมส�ได�เป+นอยHางดีให�เกิดความเป+นกันเองมากท่ีสุด Moderator จะต�องไมHแสดงความ
คิดเห็นของตนเอง ควรจะปลHอยให�ผู�เข�ารHวมแสดงความคิดเห็นได�อยHางเต็มท่ี อิสระเสรีและเป+น
ธรรมชาติมากท่ีสุด Moderator ท่ีดีจะต�องสามารถแก�ปQญหาเฉพาะหน�าได�เป+นอยHางดี 
    6.2) ผู�จดบันทึก (Note Taker) จะต�องอยูHรHวมตลอดเวลาและควรทําหน�าท่ีใน
การจดบันทึกเพียงอยHางเดียวไมHควรรHวมสนทนาด�วย เพราะจะทําให�การจดบันทึกข�อมูลไมHครบถ�วน 
และจะต�องเป+นผู�ถอดเทปด�วยตนเองเพ่ือความเข�าใจในสิ่งท่ีได�บันทึกและเนื้อหาสาระในเทปท่ีตรงกัน 
    6.3) ผู�ชHวยท่ัวไป (Assistant) มีหน�าท่ีคอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียงและเปลี่ยน
เทปขณะท่ีกําลังดําเนินการสนทนา และอํานวยความสะดวกแกHผู�ดําเนินการสนทนาและผู�จดบันทึก 
เพ่ือให�แตHละคนทําหน�าท่ีได�อยHางเต็มท่ี 
   7) คัดเลือกผู�เข�ารHวมกลุHมสนทนา 
   8) การจัดการเพ่ือเตรียมการทําสนทนากลุHม เป+นการเตรียมสถานท่ี กําหนดวัน 
เวลา และจัดเตรียมอุปกรณ�ตHาง ๆ ท่ีจําเป+น เชHน เครื่องบันทึกเทป ม�วนเทป ถHานสมุด ดินสอ 
เครื่องด่ืม อาหารวHาง เป+นต�น 
   9) จัดกลุHมสนทนา 
   10) ประมวลผลและการวิเคราะห�ข�อมูล 
    10.1) ถอดเทปออกมาเป+นบทสนทนา ควรถอดเทปออกมาอยHางละเอียด
เพ่ือให�ได�ข�อมูลท่ีครบถ�วนและต�องไมHใสHความคิดของตนเองท่ีถือเป+นข�อสรุปลงไปด�วย 
    10.2) วิเคราะห�ข�อมูล โดยการตีความหมายในรูปของการวิเคราะห�เนื้อหา ถ�า
จะให�ดีควรทําการวิเคราะห�รHวมกันหลาย ๆ คน เพ่ือเป+นการอภิปรายรHวมกัน ถ�ามีความเห็นไมHตรงกัน
ควรกลับไปฟQงรายละเอียดจากเทปใหมH แล�วกลับมาอภิปรายด�วยกันอีก 
   11) การเขียนรายงานการวิจัยควรเริ่มต�นโดยการเขียนเค�าโครงเรื่องกHอน แล�วเขียน
ผลการศึกษาแยกตามวัตถุประสงค�ของการศึกษาและหัวข�อของแนวคําถามในเชิงอธิบาย 
  1.6 การวิเคราะห�ข�อมูล 
   1) วิ เคราะห� เชิงคุณภาพ โดยผู�วิจัยวิ เคราะห�ข�อมูลจากข�อเสนอแนะของ
ผู�เชี่ยวชาญ โดยการวิเคราะห�เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ทําการปรับปรุงตามข�อเสนอแนะ  
   2) วิเคราะห�เชิงปริมาณ หาคHาเฉลี่ย และสHวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทียบตามเกณฑ�
มาตรฐานการประเมิน 4 ด�าน ตามแนวคิดของแมคมิลแลนด� และชูแมคเกอร� (McMillan & 
Schumacher, 2001) และศิริชัย กาญจนวาสี (2554) คือ ด�านความเป+นประโยชน� ด�านความเป+นไปได� 
ด�านความเหมาะสม และด�านความถูกต�อง โดยมีเกณฑ�การแปลผล ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   4.51 - 5.00 หมายถึง มีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน� ในระดับมากท่ีสุด 
   3.51 - 4.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน� ในระดับมาก 
   2.51 - 3.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน� ในระดับปานกลาง 
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   1.51 - 2.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน� ในระดับน�อย  
   1.00 - 1.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน� ในระดับน�อยท่ีสุด 
 ผู�วิจัยทําการคัดเลือกข�อคําถามท่ีผู�ทรงคุณวุฒิมีความเห็นชอบตามเกณฑ�มาตรฐานการ
ประเมิน 4 ด�าน ตามแนวคิดของแมคมิลแลนด� และชูแมคเกอร� (McMillan & Schumacher, 2001) 
และศิริชัย กาญจนวาสี (2554) คือ ด�านความเป+นประโยชน�ด�านความเป+นไปได� ด�านความเหมาะสม 
และด�านความถูกต�อง ในระดับมากข้ึนไป 
 2. การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงปริมาณ 
  เพ่ือยืนยันกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเป+นข้ันตอนของการนํากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาไปตรวจสอบจากผู�ปฏิบัติ คือ 
ผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาตามมาตรฐานการประเมิน 4 ด�าน               
1) ด�านความเป+นประโยชน� 2) ด�านความเป+นไปได� 3) ด�านความเหมาะสม และ 4) ด�านความถูกต�อง 
  2.1 วิธีการศึกษา ได�แกH ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยผู�บริหารสถานศึกษา จํานวน 342 คน โดยใช�
ประชากรและกลุHมตัวอยHางตามตารางท่ี 3.1 และ 3.2 
  2.3 ตัวแปรท่ีศึกษา คือ กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
  2.4 เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา              
มีลักษณะเป+นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบมาตรประมาณคHา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร�ท (Likert) คือ 1) ด�านความเป+นประโยชน� 2) ด�านความเป+นไปได� 3) ด�าน
ความเหมาะสม และ 4) ด�านความถูกต�องโดยแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบกลยุทธ�ท่ีผู�วิจัยสร�างข้ึนโดย
ผHานการตรวจสอบความตรงจากผู�ทรงคุณวุฒิ และนําไปทดลองใช� (Try Out) เพ่ือหาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) ของแบบสอบถามกับสถานศึกษาท่ีไมHใชHกลุHมตัวอยHาง จํานวน 30 แหHง และนํามา
วิเคราะห�คHาสัมประสิทธิ์แอลฟ�าของครอนบัค (Cronbach’s Algha Coefficient) ความเชื่อมั่นต�อง
มีคHาเทHากับ 0.80 นําไปเก็บรวบรวมข�อมูลโดยแบบสอบถามประกอบด�วย 2 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 สอบถามข�อมูลท่ัวไปของผู�บริหารสถานศึกษา เป+นแบบเลือกตอบ จํานวน 5 ข�อ 
ได�แกH เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนHงปQจจุบัน และประสบการณ�ในการดํารงตําแหนHงบริหาร 
  ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นผู�บริหารสถานศึกษาท่ีมีตHอกลยุทธ�การบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตาม
มาตรฐานการประเมิน4 ด�าน แบบมาตรประมาณคHา (Rating Scale) 5 ระดับ (Rating Scale) ดังนี้ 
  5 หมายถึง กลยุทธ�นั้นมีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับมากท่ีสุด 
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  4 หมายถึง กลยุทธ�นั้นมีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับมาก 
  3 หมายถึง กลยุทธ�นั้นมีมีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง กลยุทธ�นั้นมีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับน�อย 
  1 หมายถึง กลยุทธ�นั้นมีความถูกต�องมีความเหมาะสมมีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับน�อยท่ีสุด 
 การหาคุณภาพของเครื่องมือ การหาคHาความตรงของเครื่องมือ (Validity) 
 1. การหาคHาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามโดยผู�วิจัยสHง
แบบสอบถามให�ผู�เชี่ยวชาญตรวจสอบและให�ข�อเสนอแนะ จํานวน 5 คน 
  เกณฑ�การให�คะแนน 
  ให�คะแนน +1 ถ�าแนHใจวHาข�อคําถามวัดได�ตรงตามวัตถุประสงค� 
  ให�คะแนน 0 ถ�าไมHแนHใจวHาข�อคําถามวัดได�ตรงตามวัตถุประสงค� 
  ให�คะแนน -1 ถ�าแนHใจวHาข�อคําถามวัดได�ไมHตรงตามวัตถุประสงค� 
  เกณฑ�การพิจารณา 
  1) ข�อคําถามท่ีมีคHา IOC เทHากับ 0.50 ถึง1.00 มีคHาความตรง ใช�ได� 
  2) ข�อคําถามท่ีมีคHา IOC ตํ่ากวHา 0.50 ต�องปรับปรุง ยังใช�ไมHได� 
  แล�วนําไปหาคHาดัชนีความสอดคล�อง โดยการวิเคราะห�คHา IOC (Item Objective 
Congruence of Index) ของแบบสอบถามเป+นรายข�อ  
 2. การทดสอบความเท่ียง (Reliability) 
  2.1 คัดเลือกผู�ตอบแบบสอบถามท่ีมีคุณลักษณะคล�ายคลึงกับประชากรมากท่ีสุด คือ
ผู�บริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 30 คน 
  2.2 ให�ผู�ท่ีได�รับการคัดเลือกตอบแบบสอบถาม (Try Out) 
  2.3 นําแบบสอบถามท่ีได�รับการบันทึกข�อมูลครบถ�วนแล�วมาบันทึกลงโปรแกรม
คอมพิวเตอร�เพ่ือวิเคราะห�คHาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Alpha Coefficient)
ต�องมีคHาเทHากับ 0.80 แสดงวHาแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันเหมาะสมท่ีจะนําไปเก็บข�อมูล 
  2.4 การเก็บรวบรวมข�อมูลมีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 
   1) ผู�วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ�                     
ในพระบรมราชูปถัมภ� เพ่ือขอความรHวมมือในการตรวจสอบกลยุทธ�การบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
   2) ผู�วิจัยขอหนังสือจากเลขาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือขอ
ความรHวมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ครูผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
   3) จัดสHงเอกสาร และแบบสอบถามระบุชื่อโรงเรียนทีผู�วิจัยทําการสุHมอยHางงHายตาม
สัดสHวนของโรงเรียนในเขต ไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท้ัง 42 เขต เพ่ือตรวจสอบ
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กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 342 แหHง 
   4) รวบรวมข�อมูลท่ีได�จากแบบประเมินกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มาทําการตรวจสอบ
ความสมบูรณ�ของแบบสอบถามและลงบันทึกข�อมูล 
  2.5 การวิเคราะห�ข�อมูล 
   การวิเคราะห�ข�อมูลผู�วิจัยรวบรวมข�อมูลท่ีได�จากแบบสอบถามความคิดเห็นมา
วิเคราะห�ข�อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับการวิเคราะห�ข�อมูลทางสังคมศาสตร�และใช�
สถิติ ดังนี้ 
   1) ข�อมูล ท่ัวไปเก่ียวกับผู�ตอบแบบสอบถาม วิ เคราะห�ด�วยสถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได�แกH คHาความถ่ี (Frequency) คHาร�อยละ (Percentile) 
   2) การตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงระดับความคิดเห็นแปรคHาเป+น 5 ระดับ ของลิเคิร�ท (Likert) ตาม
แบบประเมินท้ัง 4 ด�าน ของแมคมิลแลนด� และชูแมคเกอร� (McMillan & Schumacher, 2001)             
และศิริชัย กาญจนวาสี (2554) คือ 1) ด�านความเป+นประโยชน� 2) ด�านความเป+นไปได� 3) ด�านความ
เหมาะสมและ 4) ด�านความถูกต�องวิเคราะห�โดยใช�สถิติพรรณนา (DescriptiveStatistics) ได�แกH 
คHาเฉลี่ย (Mean) และสHวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standardization) นําคHาเฉลี่ยท่ีได�เทียบกับเกณฑ�ท่ี
กําหนดเพ่ือแปลผลโดยมีเกณฑ�การพิจารณา ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   4.51- 5.00 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความเป+น
ประโยชน�ในระดับมากท่ีสุด 
   3.51 - 4.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน�ในระดับมาก 
   2.51 - 3.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน�ในระดับปานกลาง 
   1.51 - 2.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน�ในระดับน�อย 
   1.00 - 1.50 หมายถึง มีความถูกต�อง มีความเหมาะสม มีความเป+นไปได�มีความ
เป+นประโยชน�ในระดับน�อยท่ีสุด 
   3) ข�อมูลความคิดเห็นและข�อเสนอแนะตHาง ๆ โดยการวิเคราะห�เนื้อหา (Content 
Analysis) 
 3. การปรับปรุงและนําเสนอกลยุทธ� 
  เป+นข้ันตอนท่ีผู�วิจัยนําผลการตรวจสอบหรือการประเมินกลยุทธ�การบริหาร เพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเชิง
คุณภาพและการตรวจสอบกลยุทธ�การบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเชิงปริมาณมาปรับปรุงและสรุปผลและนํามาให�
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อาจารย�ท่ีปรึกษาหลักและอาจารย�ท่ีปรึกษารHวมได�รHวมให�คําเสนอแนะและแก�ไขแล�วนําเสนอกลยุทธ�
การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาฉบับสมบูรณ�มานําเสนอตHอไป 
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ตารางที่ 3.3 ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย 
 
วัตถุประสงค=การวิจัย ขั้นตอนการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย แหล2งข+อมลู เครื่องมือ การวิเคราะห=ข+อมูล ผลลัพธ=ที่ได+ 
1. เพื่อศึกษาสภาพ
ปQจจุบัน และปQญหา
ของการบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา
สภาพปQจจุบันและ
ปQญหาของการบริหาร
เพื่อเสรมิสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจาก
เอกสาร ตาํรา และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข�อง 
2. ผู�บริหารสถานศึกษา
หรือรักษาการแทนผู�บริหาร
สถานศึกษาแหHงละ 1 คน 
รวม 342 คน โดยการ
คํานวณจากสูตรของ Taro 
Yamane ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95 % 

1. เอกสาร ตํารา และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข�องกับ การพัฒนา 
กลยุทธ�การบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 
2. กลุHมตัวอยHาง คือ 
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด 
สพม.รวม 342 คน  

1. แบบศึกษาเอกสาร 
(Document Analysis) 
- การหาคุณภาพ  
คHาความตรง (IOC)   
มีคHาเทHากับ 1.0 
2. แบบสอบถาม 
การหาคุณภาพ 
- คHาความตรง (IOC) 
มีคHาเทHากับ 1.0 
- คHาความเที่ยงมีคHา
เทHากับ 0.80 

1. การวิเคราะห�
เนื้อหา (Content 
Analysis) 
2. วิเคราะห�คHาเฉลีย่ 
(Mean) และสHวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

1. กรอบแนวคิด
การวิจัย 
- แนวคิดกลยุทธ�
และการพัฒนา 
กลยุทธ� 
- แนวคิดการ
เสรมิสร�างพลัง
อํานาจ 
- แนวคิดการ
บริหาร
สถานศึกษา 
2. สภาพปQจจุบัน
และปQญหาการ
บริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลัง
อํานาจของ
ผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา 
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ตารางที่ 3.3 (ต2อ) 
 
วัตถุประสงค=การวิจัย ขั้นตอนการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย แหล2งข+อมลู เครื่องมือ การวิเคราะห=ข+อมูล ผลลัพธ=ที่ได+ 
2. เพื่อพัฒนากลยุทธ�
การบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

 

ขั้นตอนที่ 2 พัฒนา
กลยุทธ�การบริหาร
เพื่อเสรมิสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา 

1. นําผลการวิเคราะห�จาก ขั้นตอน
ที่ 1 มาวิเคราะห�เป+นสถานการณ�
โดยใช�เทคนิคการวิเคราะห� ดังนี้        
2. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม
ภายนอกโดยใช�หลัก Five-Forces 
Model ตามแนวความคิดของ 
Porter (2008)  
3. การวิเคราะห�สภาพแวดล�อม
ภายในตามแนวคิดโรงเรียนในฐานะ
องค�กรเชิงระบบของ Owens  
ของการบริหารเพื่อเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 
4. การวิเคราะห�ด�วยตาราง TOWS 
Matrix ในการกําหนดกลยุทธ�การ
บริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
 

กลุHมตัวอยHาง คือ 
ผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัด สพม. รวม  
342 คน โดยเลือก
แบบอยHางงHาย (Simple 
Random Sampling) 

1. ตาราง SWOT 
Analysis 
2. ตาราง TOWS 
Metrix 
 

การวิเคราะห�เนื้อหา 
(Content 
Analysis) 
 
 

รHางกลยุทธ�การ
บริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา 

 
 97 



98 

ตารางที่ 3.3 (ต2อ) 
 

วัตถุประสงค=การวิจัย ขั้นตอนการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย แหล2งข+อมลู เครื่องมือ การวิเคราะห=ข+อมูล ผลลัพธ=ที่ได+ 
3. เพื่อตรวจสอบ 
กลยุทธ�การบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 3 
ตรวจสอบกลยุทธ�การ
บริหารเพื่อเสริมสร�าง
พลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 
มี 3 ขั้นตอนย2อย 
1) ตรวจกลยุทธ�ฯ  
เชิงคุณภาพ 
2) ตรวจกลยุทธ�ฯ  
เชิงปริมาณ 

 
 

ตรวจกลยุทธ�ฯ  
เชิงคุณภาพ โดย
ผู�ทรงคุณวุฒิในการ
สนทนากลุHม จํานวน  
9 คนตามเกณฑ�การ
ประเมิน  
4 ด�าน คือ 1) ด�าน
ความเป+นประโยชน�  
2) ด�านความเป+นไปได� 
3) ด�านความเหมาะสม 
และ 4) ด�านความ 
ถูกต�อง  
ตรวจสอบกลยุทธ�เชิง
ปริมาณโดย 
สถานศึกษาสังกัด สพ
ม. จํานวน 342 แหHง 
 
 
 

1. ผู�ทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 9 คน แบบ
เจาะจง (Purposive 
Sampling)  
2. สถานศึกษาสังกัด 
สพม. จํานวน 342 
แหHง ผู�ให�ข�อมูลคือ 
ผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัด สพม.   

1. แบบบันทึกการสนทนากลุHม 
2. แบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู�ทรงคุณวุฒิ 
- คHาความตรง (IOC) มีคHา
เทHากับ 1.0 
- คHาความเที่ยงมีคHาเทHากับ 0.91 
ในการสนทนากลุHมเพื่อ
ตรวจสอบความถูกต�องของ
กลยุทธ�ตามเกณฑ�การ
ประเมิน 4 ด�าน คือ 1) ด�าน
ความเป+นประโยชน� 2) ด�าน
ความเป+นไปได� 3) ด�านความ
เหมาะสม และ 4) ด�าน
ความถูกต�อง 
2. แบบสอบถามความคิดเห็น
ของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัด สพม. แบHงออกเป+น 2 
ตอน โดยตอนที่ 1 เป+นแบบ
ตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ตอนที่ 2 เป+น
แบบประมาณคHา 5 ระดับ 
(Rating Scale) 

1. การวิเคราะห�
เนื้อหา (Content 
Analysis) 
2. วิเคราะห�คHาเฉลีย่ 
(Mean) และสHวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
แบบสอบถามตอนที่ 
1 คHาสถิติเป+น
คHาความถี่ คHาร�อยละ 
2. แบบสอบถาม
ตอนที่ 2 คHาสถิติ
เป+นคHาเฉลี่ย 
(Mean) และสHวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
 

กลยุทธ�การบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา  
ที่ผHานการตรวจสอบ
ความเหมาะสม ความ
เป+นไปได� ความมี
ประโยชน�จาก ผู�บริหาร
สถานศึกษาในสังกัด  
สพม. โดยมีคHาเฉลี่ย 
X = 3.51 ขึ้นไป 
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ตารางที่ 3.3 (ต2อ) 
 

วัตถุประสงค=การวิจัย ขั้นตอนการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย แหล2งข+อมลู เครื่องมือ การวิเคราะห=ข+อมูล ผลลัพธ=ที่ได+ 
 3) ปรับปรุงแก�ไข 

กลยุทธ�การบริหาร
เพื่อเสรมิสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา  

1. วิเคราะห�ความตรง
และความเหมาะสมทาง
ภาษา   
2. ปรับปรุงและสรุปผล 

1. ผลสรุปการ
ตรวจสอบเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณ 
2. อาจารย�ที่ปรึกษา 
3. อาจารย�ที่ปรึกษา
รHวม 
4. ผู�วิจัย 
 

  กลยุทธ�การบริหารเพื่อ
เสรมิสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา
(ฉบับสมบูรณ�) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในครั้งนี้ มีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย
แบ-งออกเป/น 3 ข้ันตอน ได�แก- ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป3จจุบันและป3ญหาของการบริหารเพ่ือ
เสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ข้ันตอน
ท่ี 2 พัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู�วิจัยจึงนําเสนอผลการ
วิเคราะห�ข�อมูลตามข้ันตอนการวิจัย ดังต-อไปนี้ 
 
4.1 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป%จจุบันและป%ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิ เคราะห�ข�อมูลแบ-ง เป/น ตอนท่ี 1 ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบ
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตอนท่ี 3 ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการ
บริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
ท้ังนี้เพ่ือให�เกิดความเข�าใจท่ีตรงกัน ผู�วิจัยกําหนดสัญลักษณ�ท่ีใช�ในการวิเคราะห�ข�อมูล ดังนี้ 
 n  แทน จํานวนกลุ-มตัวอย-าง 
 X   แทน ค-าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน ค-าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ตอนท่ี 1 ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบบสอบถามท่ีใช�ในการวิจัยในข้ันตอนท่ี 1 ศึกษา
สภาพป3จจุบันและป3ญหาของกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แสดงดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 4.1 ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบบสอบถาม 
 

ข�อมูลพ้ืนฐาน 
ผู�ตอบแบบสอบถาม (n = 342) 

จํานวน ร�อยละ 
เพศ     
 ชาย 309 90.35 
 หญิง 33 9.65 

รวม 342 100.00 
อายุ   
 25 – 30 ปN 14 4.09 
 ต้ังแต- 30 ข้ึนไป – 40 ปN 59 17.25 
 ต้ังแต- 40 ข้ึนไป – 50 ปN 170 49.71 
 ต้ังแต- 50 ข้ึนไป – 60 ปN 99 28.95 

รวม 342 100.00 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี - - 
 ปริญญาโท 334 97.66 
 ปริญญาเอก 8 2.34 

รวม 342 100.00 
ตําแหน-งป3จจุบัน   
 ผู�บริหารสถานศึกษา 342 100.00 

รวม 342 100.00 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหน-งในป3จจุบัน   
 ไม-เกิน 10 ปN 34 9.94 
 ต้ังแต- 10 ข้ึนไป – 20 ปN 218 63.74 
 ต้ังแต- 20 ข้ึนไป – 30 ปN 90 26.32 
 มากกว-า  30 ปNข้ึนไป - - 

รวม 342 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.1 ผู�ตอบแบบสอบถามซ่ึงมีตําแหน-งเป/นผู�บริหารสถานศึกษาท้ังหมดจํานวน
342 คน โดยส-วนใหญ- เป/นเพศชาย จํานวน 309 คน คิดเป/นร�อยละ 90.35 มีอายุต้ังแต- 40 ข้ึนไป – 
50 ปN จํานวน 170 คน คิดเป/นร�อยละ 49.71 วุฒิการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาโท จํานวน 334 คน       
คิดเป/นร�อยละ 97.66 และมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน-งในป3จจุบัน ต้ังแต- 10 ข้ึนไป – 20 ปN  
จํานวน 218 คน  คิดเป/นร�อยละ 63.74 
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 ตอนท่ี 2 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอก          
และภายใน 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลเพ่ือศึกษาสภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�
สภาพแวดล�อมภายนอกและภายในแสดง ดังตารางท่ี 4.2 – 4.15 
 
ตารางท่ี 4.2 สภาพป3จจุบันและป3ญหากระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษาของผู�บริหาร
 สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ภาพรวม  
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
การกําหนดเปUาหมายร-วม 3.56 0.20 มาก 2.60 0.21 ปานกลาง 
สนับสนุนทรัพยากร 3.79 0.32 มาก 3.06 0.28 ปานกลาง 
การสร�างขวัญกําลังใจ 3.89 0.35 มาก 2.69 0.36 ปานกลาง 
การติดตามการทํางาน 4.34 0.35 มาก 1.60 0.45 น�อย 

รวม 3.83 0.15 มาก 2.61 0.14 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.2 สภาพป3จจุบันและป3ญหากระบวนการเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจการบริหาร
สถานศึกษาของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว-า 
 สภาพป3จจุบันของกระบวนการเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษาของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ในภาพรวมอยู-ในระดับมาก ( X  = 3.83, S.D. 
= 0.15) เม่ือพิจารณารายด�าน เรียงลําดับจากด�านท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ด�านการ
ติดตามการทํางานมีค-าเฉลี่ยสูงท่ีสุด อยู-ในระดับมาก ( X = 4.34, S.D. = 0.35) รองลงมา คือ ด�านการ
สร�างขวัญกําลังใจ อยู-ในระดับมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.35) และด�านท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือด�านการ
กําหนดเปUาหมายร-วม อยู-ในระดับมาก (X  = 3.56, S.D. = 0.20) 
 สําหรับสภาพป3ญหา พบว-า ในภาพรวมอยู-ในระดับปานกลาง ( X = 2.61, S.D. = 0.14)   
เม่ือพิจารณารายด�าน เรียงลําดับจากด�านท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ด�านท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด 
คือด�านสนับสนุนทรัพยากรอยู-ในระดับปานกลาง ( X = 3.06, S.D. = 0.28) รองลงมา คือ ด�านการสร�าง
ขวัญกําลังใจ อยู-ในระดับมาก ( X = 2.69, S.D. = 0.36) และด�านท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือด�านการ
ติดตามการทํางานอยู-ในระดับน�อย (X = 1.60, S.D. = 0.45) 
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ตารางท่ี 4.3  สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการกําหนดเปUาหมาย  
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
ด�านการกําหนดเป>าหมาย 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�คณะครูและ
บุคลากรเข�ามามสี-วนร-วมในการกําหนดเปUาหมายของ
สถานศึกษา  

4.83 0.47 มากท่ีสุด 1.17 0.47 น�อย
ท่ีสุด 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากร
ร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันทํางานเป/นทีม และสนับสนุน
ให�ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมายหรือ
วัตถุประสงค�ในการทํางานเป/นทีม 

4.42 0.69 มาก 1.48 0.62 น�อย
ท่ีสุด 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากร
เป/นผู�นําหรือเป/นหัวหน�าทีมในการปฏิบัติ และมีอํานาจ
ในการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

4.73 0.59 มากท่ีสุด 1.27 0.59 น�อย
ท่ีสุด 

4. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากร
ให�อิสระในการทํางานวิธีการทํางานและนวัตกรรมท่ี
หลากหลายเพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา  

2.40 0.49 น�อย 4.51 0.64 มาก
ท่ีสุด 

5. ผู�บริหารสถานศึกษานํานโยบายให�ภาคเอกชนเข�ามา
มีส-วนร-วมจัดการศึกษา 

4.56 0.65 มากท่ีสุด 1.75 0.53 น�อย 

6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการนํานโยบายการจัด
การศึกษาทางเลือกท่ีตอบสนองความต�องการของ
ผู�เรยีนมากข้ึน 

4.31 0.52 มาก 1.49 0.55 น�อย
ท่ีสุด 

7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการนํานโยบายในการใช�
ภาษาต-างประเทศหรือภาษาสากล และใช�เทคโนโลยี
และสารสนเทศ ICT 

4.35 0.48 มาก 1.35 0.48 น�อย
ท่ีสุด 

8. ผู�บริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงและปฏิรูป
การศึกษามีความจําเป/นและมคีวามสําคัญต-อการพัฒนา
เพ่ือการแก�ป3ญหาและการพัฒนาการบริหารท่ีจะ
ขับเคลื่อนระบบราชการ 

2.34 0.58 น�อย 4.19 0.47 มาก 

9. ผู�บริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนา การ
ทํางานตามระบบราชการไทย นอกจากน้ี ยังมีลักษณะ
ของการรวมศูนย�ท่ีส-วนกลางมากเกินไป 

1.26 0.44 น�อย
ท่ีสุด 

4.63 0.74 มาก
ท่ีสุด 

10. ผู�บริหารสถานศึกษาการปรับปรุงและพัฒนาการ
ทํางานท่ียึดกฎระเบียบตายตัว ขาดความยดืหยุ-น และ
เอ้ือต-อการปฏิบตัิงานของครูบางส-วนท่ีไม-ยอมปรับตัว 

2.39 0.62 น�อย 4.17 0.56 มาก 

รวม 3.56 0.20 มาก 2.60 0.21 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 สภาพป3จจุบันและสภาพป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการกําหนดเปUาหมาย 
 สภาพป3จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว-า ภาพรวมสภาพป3จจุบันด�านการกําหนดเปUาหมายอยู-ในระดับมาก 
( X = 3.56, S.D. = 0.20) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็นโดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไป
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�คณะครูและ
บุคลากรเข�ามามีส-วนร-วมในการกําหนดเปUาหมายของสถานศึกษา อยู-ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.83, S.D. 
= 0.47) รองลงมา คือ ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรเป/นผู�นําหรือเป/นหัวหน�าทีมใน
การปฏิบัติ และมีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ อยู-ในระดับมากท่ีสุด 
(X = 4.73, S.D. = 0.59)  และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-าการ
ทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมี
ลักษณะของการรวมศูนย�ท่ีส-วนกลางมากเกินไปมีค-าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด (X  = 1.26, S.D. = 0.44) 
 สภาพป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พบว-า ภาพรวมของสภาพป3ญหาด�านการกําหนดเปUาหมาย อยู-ในระดับ        
ปานกลาง (X  = 2.60, S.D. = 0.21) เม่ือพิจารณาประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด
ไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-าการทํางานตาม
ระบบราชการไทย มักทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวม
ศูนย�ท่ีส-วนกลางมากเกินไป อยู-ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.63, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ ผู�บริหาร
สถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรให�อิสระในการทํางาน วิธีการทํางานและนวัตกรรมท่ี
หลากหลายเพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษาอยู-ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.51, S.D. = 0.64) 
และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรเข�ามามี
ส-วนร-วมในการกําหนดเปUาหมายของสถานศึกษาอยู-ในระดับน�อยท่ีสุด (X = 1.17, S.D. = 0.47) 
 
ตารางท่ี 4.4 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านสนับสนุนทรัพยากร  
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
ด�านสนับสนุนทรัพยากร 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนทรัพยากร
บุคคลให�มีคณุภาพ ท้ังด�านทักษะและความรู� ทันต-อ
สถานการณ�ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลง  

4.53 0.54 มาก
ท่ีสุด 

2.38 0.61 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน 
บุคลากร วัสดุ อุปกรณ�ต-าง ๆ ในการผู�ปฏิบัติงานแก-
บุคลากร เพ่ือให�บรรลุเปUาหมายของโรงเรียน 

2.42 0.65 น�อย 4.33 0.47 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากร 
มีอิสระในการสร�างสรรค�และใช�นวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือประโยชน�ทางการศึกษา 

4.42 0.49 มาก 2.45 0.56 น�อย 
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ตารางท่ี 4.4 (ต?อ) 
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
ด�านสนับสนุนทรัพยากร 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

4. ผู�บริหารสถานศึกษาให�ความสาํคัญกับป3จจัยทาง
เศรษฐกิจมผีลต-อตลาดแรงงานและตลาดการศึกษา 
เน่ืองจากการกําหนดลักษณะของแรงงานท่ีต�องการ อาทิ 
เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วยนวัตกรรมใหม- ๆ ซึ่งต�อง
อาศัยการวิจัยและพัฒนา 

4.10 0.64 มาก 2.73 0.60 ปาน
กลาง 

5. ผู�บริหารสถานศึกษามุ-งเน�นการศึกษาต�องให�บุคลากรมี
ทักษะการทําวิจัย ให�สามารถสร�างนวัตกรรมใหม-ท่ีมี
คุณค-าต-อระบบเศรษฐกิจ 

4.37 0.48 มาก 2.56 0.61 ปาน
กลาง 

6. ผู�บริหารสถานศึกษาให�ความสาํคัญว-าการศึกษายังต�อง
แข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�องอาศัยบุคลากรท่ีมีฝNมือ       
มีทักษะความสามารถท่ีหลากหลาย เช-น ความรู�ด�าน
เทคโนโลยี ภาษาต-างประเทศ การบริหาร ฯลฯ ซึ่งเป/น
หน�าท่ีของผู�บริหารการศึกษาท่ีจะพัฒนาคนให�มีคุณภาพ 

4.16 0.59 มาก 2.69 0.58 ปาน
กลาง 

7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการมุ-งเน�นว-าความก�าวหน�าของ
เทคโนโลยีมผีลต-อการกําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของ
ครูในอนาคต 

4.54 0.50 มาก
ท่ีสุด 

2.46 0.50 น�อย 

8. ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า เทคโนโลยี
สารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง เทคโนโลยีการผลิต         
นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�า
ข้ึนอย-างต-อเน่ือง ซึ่งเทคโนโลยเีหล-าน้ีมีประโยชน�ในการ
เพ่ิมศักยภาพการแข-งขันของครู 

4.53 0.60 มาก
ท่ีสุด 

2.36 0.60 น�อย 

9. ผู�บริหารสถานศึกษานํานโยบายว-า การจัดการศึกษา
จะต�องมีการเพ่ิมเติมความรู�เก่ียวกับเทคโนโลยีใหม- ๆ ใน
หลักสตูรการเรยีนการสอน และปรับปรุงให�ทันต-อการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ี

4.48 0.50 มาก 2.47 0.52 น�อย 

รวม 3.79 0.32 มาก 3.06 0.28 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.4 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหาร เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านสนับสนุนทรัพยากร 
 สภาพป3จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านสนับสนุนทรัพยากรในภาพรวมอยู-ในระดับมาก (X  = 3.79, S.D. = 
0.20) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า 
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการมุ-งเน�นว-าความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมี
ผลต-อการกําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของครูในอนาคตอยู-ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.54, S.D. = 0.50) 
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รองลงมา คือ ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรบุคคลให�มีคุณภาพ ท้ังด�านทักษะ
และความรู� ทันต-อสถานการณ�ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยู-ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.53, S.D. = 0.54) 
และผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง เทคโนโลยีการผลิต            
นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�าข้ึนอย-างต-อเนื่อง ซ่ึงเทคโนโลยีเหล-านี้มีประโยชน�
ในการเพ่ิมศักยภาพการแข-งขันของครูอยู-ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.53, S.D. = 0.60) และประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน บุคลากร วัสดุ อุปกรณ�ต-าง  ๆ
ในการผู�ปฏิบัติงานแก-บุคลากร เพ่ือให�บรรลุเปUาหมายของโรงเรียนอยู-ในระดับน�อย (X = 2.42, S.D. = 0.65) 
 สภาพป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านสนับสนุนทรัพยากรในภาพรวมอยู-ในระดับปานกลาง ( X = 3.06,            
S.D. = 0.28) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด 
พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน บุคลากร 
วัสดุ อุปกรณ�ต-าง ๆ ในการผู�ปฏิบัติงานแก-บุคลากร เพ่ือให�บรรลุเปUาหมายของโรงเรียนอยู-ในระดับมาก 
(X  = 4.33, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาให�ความสําคัญกับป3จจัยทาง
เศรษฐกิจมีผลต-อตลาดแรงงานและตลาดการศึกษา เนื่องจากการกําหนดลักษณะของแรงงานท่ี
ต�องการ อาทิ เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วยนวัตกรรมใหม- ๆ ซ่ึงต�องอาศัยการวิจัยและพัฒนาอยู-ใน
ระดับปานกลาง (X  = 2.73, S.D. = 0.60) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษา
ตระหนักว-า เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง เทคโนโลยีการผลิต นาโนเทคโนโลยี 
เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�าข้ึนอย-างต-อเนื่อง ซ่ึงเทคโนโลยีเหล-านี้มีประโยชน�ในการเพ่ิม
ศักยภาพการแข-งขันของประเทศมีอยู-ในระดับน�อย (X = 2.36, S.D. = 0.60) 
 
ตารางท่ี 4.5 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการสร�างขวัญกําลังใจ  
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
ด�านการสร�างขวัญกําลังใจ 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความร-วมมือแลกเปลี่ยน
ความคิด ข�อมูลสารสนเทศท่ีเป/นประโยชน�ต-อการทํางาน 

4.43 0.50 มาก 2.43 0.54 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศการทํางานท่ีส-งเสริม
การเรยีนรู�ระหว-างผู�บริหารกับผู�ปฏิบัติงานเปaดโอกาสให�
เรียนรู�แลกเปลี่ยน และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม- ๆ มา
ช-วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.36 0.48 มาก 2.42 0.53 น�อย 

3. ผู�บรหิารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครแูละ
บุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง 
ๆ ให�ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สัมมนา 
ศึกษาต-อเพ่ือพัฒนาความรู� ทักษะ เพ่ือนํามาใช�การทํางาน 

4.39 0.49 มาก 2.39 0.53 น�อย 

4. ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า สังคมไทยในป3จจบัุนขาด
ความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึง
มองการศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เก่ียวกับตนเอง 

2.38 0.49 น�อย 3.54 0.58 มาก 

รวม 3.89 0.35 มาก 2.69 0.36 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.5 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการสร�างขวัญกําลังใจ 
 สภาพป3จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการสร�างขวัญกําลังใจ ในภาพรวมอยู-ในระดับมาก (X = 3.89, S.D. = 0.35) 
เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ี
มีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความร-วมมือ แลกเปลี่ยนความคิด 
ข�อมูลสารสนเทศท่ีเป/นประโยชน�ต-อการทํางานอยู-ในระดับมาก (X = 4.43, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ 
รายการผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�
รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต-อเพ่ือ พัฒนาความรู� 
ทักษะ เพ่ือนํามาใช�การทํางาน อยู-ในระดับมาก (X = 4.39, S.D. = 0.49) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 
รายการผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-าสังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรงร-วมใจ 
คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เก่ียวกับตนเองอยู-ในระดับน�อย (X = 2.38, S.D. = 0.49) 
 สภาพป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการสร�างขวัญกําลังใจ ในภาพรวมอยู-ในระดับปานกลาง (X  = 2.69,          
S.D. = 0.36)  เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด 
พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-าสังคมไทยในป3จจุบันขาด
ความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เก่ียวกับ
ตนเอง อยู-ในระดับมาก (X = 3.54, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสร�าง
บรรยากาศของความร-วมมือ แลกเปลี่ยนความคิด ข�อมูลสารสนเทศท่ีเป/นประโยชน�ต-อการทํางาน อยู-ใน
ระดับน�อย (X = 2.43, S.D. = 0.54) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสร�าง
ขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�
ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต-อเพ่ือ พัฒนาความรู� ทักษะ เพ่ือ
นํามาใช�การทํางานอยู-ในระดับน�อย (X  = 2.39, S.D. = 0.53) 
 
ตารางท่ี 4.6 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการติดตามการทํางาน  
 

กระบวนการเพ่ือพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
ด�านการติดตามการทํางาน 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษา แนะนํา สอนงาน นิเทศ กํากับ และ
ติดตามการทํางานให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ  

4.20 0.52 มาก 1.48 0.62 น�อย
ท่ีสุด 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบป3ญหา ประเมินความสําเร็จ
ของแผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการและการนําผล
ประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของโรงเรียน 

4.38 0.49 มาก 1.65 0.58 น�อย 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน พัฒนา
ระบบงาน เพ่ือการพัฒนางานของโรงเรียนและบรรลุเปUาหมายของ
สถานศึกษา 

4.43 0.50 มาก 1.68 0.57 น�อย 

4. ผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางานร-วมกันระหว-างบ�าน 
ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา เช-น
ระบบภาคีเครือข-าย 

1.66 0.66 น�อย 4.30 0.70 มาก 

รวม 4.34 0.35 มาก 1.60 0.45 น�อย 
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 จากตารางท่ี 4.6 สภาพป3จจุบันและป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการติดตามการทํางาน 
 สภาพป3จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการติดตามการทํางานในภาพรวมอยู-ในระดับมาก (X = 4.34, S.D. = 
0.35) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า 
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน พัฒนา
ระบบงาน เพ่ือการพัฒนางานของโรงเรียนและบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา อยู-ในระดับมาก (X = 4.43, 
S.D. = 0.50) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบป3ญหา ประเมินความสําเร็จของ
แผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการและการนําผลประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน
ของโรงเรียนอยู-ในระดับมาก (X = 4.38, S.D. = 0.49) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางานร-วมกันระหว-างบ�าน ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเปUาหมาย
ของสถานศึกษา เช-นระบบภาคีเครือข-ายอยู-ในระดับน�อย (X = 1.66, S.D. = 0.66) 
 สภาพป3ญหาการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านการติดตามการทํางานในภาพรวมอยู-ในระดับน�อย (X = 1.60, S.D. = 0.45) 
เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า 
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางานร-วมกันระหว-างบ�าน 
ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา เช-น ระบบภาคีเครือข-าย อยู-ในระดับมาก 
(X = 4.30, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน 
พัฒนาระบบงาน เพ่ือการพัฒนางานของโรงเรียนและบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษาอยู-ในระดับน�อย 
(X = 1.68, S.D. = 0.57) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษา แนะนํา สอน
งาน นิเทศ กํากับและติดตามการทํางานให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ อยู-ในระดับน�อยท่ีสุด 
(X = 1.48, S.D. = 0.62) 
 
ตารางท่ี 4.7 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ภาพรวม  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21     
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X
 S.D. ระดับ X

 S.D. ระดับ 
ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี 2.21 0.27 น�อย 3.90 0.27 มาก 
ทักษะอาชีพ 4.25 0.33 มาก 1.78 0.46 น�อย 
ทักษะชีวิต 3.76 0.20 มาก 2.37 0.23 น�อย 
ทักษะด�านการวิจัย 3.35 0.43 ปานกลาง 3.36 0.29 ปานกลาง 
ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม 4.15 0.26 มาก 1.83 0.49 น�อย 
ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน 4.25 0.38 มาก 1.78 0.41 น�อย 
ทักษะการดูแลและการให�บริการ 3.34 0.36 ปานกลาง 3.19 0.30 ปานกลาง 
ทักษะด�านการสื่อสาร 2.20 0.54 น�อย 4.12 0.55 มาก 

รวม 3.46 0.14 ปานกลาง 2.72 0.14 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.7 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 สภาพป3จจุบันเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในภาพรวมอยู-ในระดับ 
ปานกลาง (X = 3.46, S.D. = 0.14) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
สูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ ทักษะอาชีพ อยู-ในระดับมาก ( X = 4.25, 
S.D. = 0.33) และทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน อยู-ในระดับมาก (X = 4.25, S.D. = 0.38) รองลงมา 
คือ ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรมอยู-ในระดับมาก (X = 4.15, S.D. = 0.26) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
ตํ่าสุด คือ ทักษะการสื่อสาร อยู-ในระดับน�อย (X = 2.20, S.D. = 0.54)  
 สภาพป3ญหาเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในภาพรวมอยู-ในระดับ  
ปานกลาง (X = 2.72, S.D. = 0.14) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
สูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ ทักษะด�านการสื่อสาร อยู-ในระดับมาก (X = 4.12, 
S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีอยู-ในระดับมาก (X = 3.90, S.D. = 0.27) และ
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ทักษะอาชีพ อยู-ในระดับน�อย (X = 1.78, S.D. = 0.46) และทักษะด�าน
ความพึงพอใจในการทํางาน อยู-ในระดับน�อย (X = 1.78, S.D. = 0.41) 
  
ตารางท่ี 4.8 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะสารสนเทศ 
 สื่อ เทคโนโลยี  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21  
ด�านทักษะสารสนเทศสื่อ เทคโนโลยี  

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนา
บุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการสารสนเทศ 
สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-างต-อเน่ือง 

2.04 0.26 น�อย 3.97 0.24 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรครูด�าน
ความรู� ความเข�าใจในการผลิตสื่อ การประยุกต�ใช�สื่อ
อย-างสร�างสรรค�และเกิดประสิทธิภาพ 

2.20 0.43 น�อย 3.82 0.41 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการ
ประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology 
Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทาง
สารสนเทศ 

2.27 0.46 น�อย 3.73 0.46 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร
ครูในการประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate 
Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล 
(แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) 

2.32 0.47 น�อย 4.08 0.62 มาก 

รวม 2.21 0.27 น�อย 3.90 0.27 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะสารสนเทศสื่อ 
เทคโนโลยี 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี ใน
ภาพรวมอยู-ในระดับน�อย (X  = 2.21, S.D. = 0.27) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจาก
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate 
Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล 
(แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) อยู-ในระดับน�อย  (X = 2.32, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) 
โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทาง
สารสนเทศอยู-ในระดับน�อย (X = 2.27, S.D. = 0.46) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยี ในการทํางานอย-างต-อเนื่องอยู-ในระดับน�อย (X = 2.04, S.D. = 0.26) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู-ใน
ระดับมาก (X = 3.90, S.D. = 0.27)  เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
สูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิม
ศักยภาพของบุคลากรครูในการประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึง
สารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ)อยู-ในระดับ
มาก (X = 4.08, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนา
บุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-าง
ต-อเนื่องอยู-ในระดับมาก (X = 3.97, S.D. = 0.24) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) 
โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทาง
สารสนเทศอยู-ในระดับมาก (X = 3.73, S.D. = 0.46) 
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ตารางท่ี 4.9 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะอาชีพ  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะอาชีพ สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มี
ความเป/นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง มีเช่ียวชาญด�าน
ทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรยีนรู�ตลอดชีวิต 

4.26 0.44 มาก 1.81 0.61 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�าน
ความรู� ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสตูรและการ
พัฒนาหลักสตูร 

4.13 0.64 มาก 1.86 0.62 น�อย 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากร
ครูด�านการจัดการเรยีนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� 
รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�
ให�กับผู�เรยีนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

4.37 0.48 มาก 1.69 0.62 น�อย 

รวม 4.25 0.33 มาก 1.78 0.46 น�อย 
 
 จากตารางท่ี 4.9 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะอาชีพ 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะอาชีพในภาพรวมอยู-ในระดับมาก
( X = 4.25, S.D. = 0.33) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไป
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือรายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพ
ของบุคลากรครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมท้ังการประยุกต�ใช�
จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพอยู-ในระดับมาก (X = 4.37, 
S.D. = 0.48) รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความ
เป/นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอด
ชีวิตอยู-ในระดับมาก ( X = 4.26, S.D. = 0.44) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนา
หลักสูตรอยู-ในระดับมาก (X = 4.13, S.D. = 0.64) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะอาชีพในภาพรวมอยู-ในระดับน�อย ( X  = 1.78,  
S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด 
พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� 
ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรอยู-ในระดับน�อย (X  = 1.86, S.D. = 0.62) 
รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมี
ประสิทธิภาพในตนเอง มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิตอยู-ใน
ระดับน�อย (X = 1.81, S.D. = 0.61) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษา
มีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� 
รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพอยู-
ในระดับน�อย (X  = 1.69, S.D. = 0.62) 
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ตารางท่ี 4.10 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะชีวิต  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะชีวิต 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X
 S.D. ระดับ X

 S.D. ระดับ 
1. ผู�บรหิารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูให�มีการ
ปรับตัวเพ่ือรับการเปลีย่นแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาท
หน�าท่ี ความรบัผดิชอบและบรบิทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด 

1.84 0.37 น�อย 4.33 0.61 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูใน
การปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานใน
องค�กรท่ีดีข้ึน 

4.35 0.62 มาก 1.62 0.49 น�อย 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน 
(Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือ
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 

4.37 0.48 มาก 1.69 0.46 น�อย 

4. ผู�บรหิารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครดู�านการ
จัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�
ชัดเจนบนฐานความสาํเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และใช�เวลาและการ
จัดการให�เกิดประสทิธิภาพสูงสดุในการทํางาน 

4.10 0.59 มาก 1.82 0.39 น�อย 

5. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูเพ่ือ
ประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact Effectively 
with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับ
ในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

4.30 0.46 มาก 1.75 0.44 น�อย 

6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมี
คุณภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและ
เห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 

4.33 0.50 มาก 1.70 0.46 น�อย 

7. ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการ
สร�างงานอย-างมีคณุภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

2.32 0.49 น�อย 4.48 0.52 มาก 

8.  ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความ
รับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหา
ระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.78 0.65 มาก 2.28 0.68 น�อย 

9.  ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถช้ีนําและนําพาองค�การก�าวสู-
ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค� ยอมรับความสามารถของคณะทํางาน
หรือผู�ร-วมงานท่ีมีความแตกต-างกัน และเป/นแบบอย-างใน
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค� 

4.42 0.49 มาก 1.65 0.66 น�อย 

รวม 3.76 0.20 มาก 2.37 0.23 น�อย 
 
 จากตารางท่ี 4.10 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะชีวิต 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะชีวิตในภาพรวมอยู-ในระดับมาก 
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(X  = 3.76, S.D. = 0.20) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไป
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือรายการผู�บริหารสถานศึกษาสามารถชี้นําและนําพา
องค�การก�าวสู-ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค� ยอมรับความสามารถของคณะทํางานหรือผู�ร-วมงานท่ีมีความ
แตกต-างกันและเป/นแบบอย-างในพฤติกรรมท่ีพึงประสงค� อยู-ในระดับมาก ( X  = 4.42, S.D. = 0.49) 
รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน            
(Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�
ในการทํางานของบุคลากรอยู-ในระดับมาก ( X = 4.37, S.D. = 0.48) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด 
คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูให�มีการปรับตัวเพ่ือรับการ
เปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ี
กําหนดอยู-ในระดับน�อย (X = 1.84, S.D. = 0.37) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะชีวิตในภาพรวมอยู-ในระดับน�อย ( X = 2.37,  
S.D. = 0.23) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด 
พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการ
สร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา อยู-ในระดับมาก ( X = 4.48, S.D. = 0.52)  
รองลงมา คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูให�มีการปรับตัวเพ่ือรับ
การเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ี
กําหนดอยู-ในระดับมาก (X = 4.33, S.D. = 0.61) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึนอยู-ในระดับน�อย (X = 1.62, S.D. = 0.49) 
 
ตารางท่ี 4.11 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาทักษะด�านการวิจัย  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ทักษะด�านการวิจัย 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากร
ครูให�มีทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนํา
ความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและ
องค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

2.41 0.67 น�อย 4.10 0.33 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจยัใน
การพัฒนาการจดัการเรียนการสอนของครู พัฒนา
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

4.29 0.45 มาก 2.63 0.55 ปาน
กลาง 

รวม 3.35 0.43 
ปาน
กลาง 

3.36 0.29 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.11 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาทักษะด�านการวิจัย 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการวิจัยในภาพรวมอยู-ในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.35, S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการ
ส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับมาก (X = 4.29, 
S.D. = 0.45) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพ
บุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-
ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับน�อย (X = 2.41, S.D. = 0.67) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการวิจัยในภาพรวมอยู-ในระดับปานกลาง
( X = 3.36, S.D. = 0.29) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไป
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพ
บุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-
ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับมาก ( X = 4.10, S.D. = 0.33) และ
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับปานกลาง ( X = 2.63, S.D. = 0.55) 
 
ตารางท่ี 4.12 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสร�าง
 และใช�นวัตกรรม  
 
ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะด�านการสร�าง

และใช�นวัตกรรม 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการ
ปรับตัวเป/นผู�ท่ีมีความคิดรเิริม่สร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การ
สร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรม
ทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 

4.04 0.21 มาก 2.17 0.67 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและ
ใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัด
และการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัว
ของผู�เรียน 

4.25 0.44 มาก 1.49 0.62 น�อย
ท่ีสุด 

รวม 4.15 0.26 มาก 1.83 0.49 น�อย 
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 จากตารางท่ี 4.12 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสร�าง
และใช�นวัตกรรม 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรมใน
ภาพรวมอยู-ในระดับมาก (X  = 4.15, S.D. = 0.26) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจาก
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและ
การประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน อยู-ในระดับมาก (X  = 4.25, S.D. = 0.44) 
และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัว
เป/นผู�ท่ีมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรม
ทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ อยู-ในระดับมาก (X = 4.04, S.D. = 0.21) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรมในภาพรวมอยู-ใน
ระดับน�อย (X = 1.83, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
สูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
เพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ท่ีมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษา
ใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ อยู-ในระดับน�อย (X  = 2.17, S.D. = 0.67) 
และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�
นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพใน
ตัวของผู�เรียน อยู-ในระดับน�อยท่ีสุด (X  = 1.49, S.D. = 0.62) 
 
ตารางท่ี 4.13 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านความพึง
 พอใจในการทํางาน  
 
ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะด�านความพึง

พอใจในการทํางาน 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน             
มีจิตสาํนึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและ
องค�กร 

4.40 0.49 มาก 1.63 0.48 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมี
ความสุขและสนุกกับการทํางาน รกัการทํางาน รวมท้ัง
การทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมา
ก-อนประโยชน�ส-วนตน 

4.10 0.55 มาก 1.93 0.60 น�อย 

รวม 4.25 0.38 มาก 1.78 0.41 น�อย 
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 จากตารางท่ี 4.13 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านความ      
พึงพอใจในการทํางาน 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางานใน
ภาพรวมอยู-ในระดับมาก (X = 4.25, S.D. = 0.38) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจาก
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร อยู-ในระดับ
มาก (X = 4.40, S.D. = 0.49) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการ
ส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ของ
องค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน อยู-ในระดับมาก (X = 4.10, S.D. = 0.55) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยู-
ในระดับน�อย (X = 1.78, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการ
ส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ของ
องค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน อยู-ในระดับน�อย (X = 1.93, S.D. = 0.60)  และประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็น
คุณค-าของงานและองค�กร อยู-ในระดับน�อย (X = 1.63, S.D. = 0.48) 
 
ตารางท่ี 4.14 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะการดูแล
 และการให�บริการ  
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะการดูแลและ
การให�บริการ 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�อง
แสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจต-อผู�เรียน 
เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเช่ือใจส-งผลต-อการจดัสภาพการ
เรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 

4.58 0.56 มาก
ท่ีสุด 

2.23 0.53 น�อย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจดัสภาพการ
เรียนรู�ให�ผู�เรียนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดี
ท่ีสุด รวมท้ังมีจติในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน 
ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาตั้งอยู- 

2.11 0.63 น�อย 4.14 0.35 มาก 

รวม 3.34 0.36 
ปาน
กลาง 

3.19 0.30 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.14 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะการดูแลและการ
ให�บริการ 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะการดูแลและการให�บริการใน
ภาพรวมอยู-ในระดับปานกลาง (X = 3.34, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจาก
ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหาร
สถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจต-อผู�เรียน เพ่ือให�
ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย อยู-ในระดับมากท่ีสุด (X = 4.58, 
S.D. = 0.56) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพ
การเรียนรู�ให�ผู�เรียนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน 
ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู-มี อยู-ในระดับน�อย (X = 2.11, S.D. = 0.63) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะการดูแลและการให�บริการในภาพรวมอยู-ใน
ระดับปานกลาง (X = 3.19, S.D. = 0.30)  เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยสูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการ
ส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู�ให�ผู�เรียนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตใน           
การให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู- อยู-ในระดับมาก (X = 4.14, 
S.D. = 0.35) และประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�อง
แสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจต-อผู�เรียน เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัด
สภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย อยู-ในระดับน�อย (X = 2.33, S.D. = 0.53) 
 
ตารางท่ี 4.15 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของ
 ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสื่อสาร 
 

ทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 ด�านทักษะด�านการ
สื่อสาร 

สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา 
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนต�องเป/นผู�ท่ี
มีทักษะในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษา
ในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรยีนเกิดการเรียนรู�
อย-างเข�าใจ 

2.08 0.60 น�อย 4.04 0.68 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�
ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม 
ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสรมิในการ
ทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ 

2.32 0.65 น�อย 4.20 0.55 มาก 

รวม 2.20 0.54 น�อย 4.12 0.55 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.15 สภาพป3จจุบันและป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสื่อสาร 
 สภาพป3จจุบันทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสื่อสารในภาพรวมอยู-ใน
ระดับน�อย (X = 2.20, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ย
สูงสุดไปค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�
ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือ
ส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับน�อย (X = 2.32, S.D. = 0.65) และประเด็น
ท่ีมีค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนต�องเป/นผู�ท่ีมีทักษะในการสื่อสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ อยู-ใน
ระดับน�อย (X = 2.08, S.D. = 0.60) 
 สภาพป3ญหาทักษะของครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาด�านทักษะด�านการสื่อสารในภาพรวมอยู-ในระดับมาก  
(X = 4.12, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป/นรายประเด็น โดยเรียงลําดับจากประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุดไป
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด พบว-า ประเด็นท่ีมีค-าเฉลี่ยสูงสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอน
สามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริม
ในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ อยู-ในระดับมาก (X = 4.20, S.D. = 0.55)  และประเด็นท่ีมี
ค-าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ รายการผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนต�องเป/นผู�ท่ีมีทักษะในการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ อยู-ในระดับ
มาก (X = 4.04, S.D. = 0.68) 
 ตอนท่ี 3 ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสรุปเป/นกระเด็นสําคัญ ได�ดังนี้ 
 1. ผู�บริหารสถานศึกษาควรให�ความสําคัญต-อการพัฒนาความรู�ความสามารถและศักยภาพ
ของครู 
 2. การมอบหมายงานสอน งานส-งเสริมการสอน หรืองานอ่ืน ๆ ให�กับของผู�บริหารสถานศึกษา 
ควรคํานึงถึงและยึดตามความสามารถและความถนัด  
 3. ผู�บริหารสถานศึกษาควรดูแลในเรื่องของสวัสดิการต-าง ๆ  ของครู 
 4. ผู�บริหารสถานศึกษาควรให�ครูได�พัฒนาตนเองในเรื่องของระบบสารสนเทศ เพ่ือให�ระบบ
สารสนเทศในโรงเรียนทันสมัย ฉับไว ได�รับข�อมูลข-าวสารอย-างรวดเร็วและเป/นป3จจุบัน 
 5. ผู�บริหารสถานศึกษา และคณะครูต�องมีความรัก ความสามัคคี เพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจให�
เข�มแข็ง 
 6. ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างความตระหนักให�ครูรู�สึกว-างานหรือภารกิจท่ีปฏิบัติอยู-นั้น เป/น
งานท่ีมีคุณค-า (Value) มีความหมาย (Meaningfulness)  
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 7. ผู�บริหารสถานศึกษา สร�างความสําเร็จแบบองค�รวมซ่ึงจะช-วยให�ครูรู�สึกว-าการปฏิบัติงาน
ของตนมีคุณค-าจะช-วยให�ครูตระหนักว-าตนเองมีพลังอํานาจ 
 8. ผู�บริหารสถานศึกษาควรเปลี่ยนแปลงวิธี เป/นการจัดสภาพท่ีเอ้ือให�เกิดการปฏิบัติให�การ
สนับสนุนส-งเสริม และนําความคิดเห็นของครูสู-การปฏิบัติให�เห็นจริงอย-างเป/นรูปธรรม 
 9. ผู�บริหารสถานศึกษาควรให�การสนับสนุนทรัพยากรและสิ่งจําเป/นในการทํางานของครู 
 10. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริม สนับสนุนความเชื่อม่ันในตนเองของครู ให�กําลังใจในการ
ทํางาน เม่ือพบป3ญหาหรืออุปสรรคก็เกิดความมุ-งม่ันท่ีจะฟ3นฝ{าอุปสรรค รวมท้ังทําความหวังให�เป/นจริง 
 11. ผู�บริหารสถานศึกษากระตุ�นให�ครูใช�แนวคิดทฤษฎีหลักวิชาเพ่ือเป/นจุดเริ่มของการ
พัฒนางานพัฒนาตนเองของคร ู 
 
4.2 ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ในข้ันตอนท่ี 2 พัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห�ข�อมูล
ออกเป/น 2 ตอน คือ การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอกและการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน  
และการกําหนดกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามลําดับ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายนอกและการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน 
 ผู�วิจัยนําผลการวิเคราะห�จากข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพป3จจุบันและป3ญหาของกลยุทธ�การ
บริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา มาวิเคราะห�สภาพแวดล�อม (SWOT Analysis) ท้ังนี้ ผู�วิจัยได�ทําการวิเคราะห�สภาพแวดล�อม
ภายนอกตามแนวทางการวิเคราะห� Five Forces Model และการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน 
แล�วจัดเป/นประเด็นปรากฏผลดังภาพท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.16 - 4.17 
 1. ผลการวิเคราะห�ข�อมูลของสภาพแวดล�อมภายนอก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.1 แผนภาพ Five Forces Model สภาพแวดล�อมภายนอกของกระบวนการเพ่ือเสริมสร�าง
 พลังอํานาจการบริหารการศึกษา 

การเข�ามาใหม-ของคู-แข-ง 

การแข-งขันทางอุตสาหกรรม อํานาจต-อรองของ 
ผู�ขายป3จจัยการผลิต 

อํานาจต-อรองของผู�ซื้อ 

อุปสรรคจากสินค�าทดแทน 
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 โอกาส 
 1. อํานาจต-อรองของผู�ขายป3จจัยการผลิตโอกาส (Opportunities) ประกอบด�วย  
  O1 (ข�อ 2.7) ประเด็นท่ี 1 ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการกําหนดคุณสมบัติ
และคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
  O2 (ข�อ 2.8) ประเด็นท่ี 2 เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง เทคโนโลยีการผลิต 
นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�าข้ึนอย-างต-อเนื่อง ซ่ึงเทคโนโลยีเหล-านี้มี
ประโยชน�ในการเพ่ิมศักยภาพการแข-งขันของประเทศ 
  O3 (ข�อ 2.9) ประเด็นท่ี 3 การจัดการศึกษาจึงต�องมีการเพ่ิมเติมความรู�เก่ียวกับเทคโนโลยี
ใหม- ๆ ในหลักสูตรการเรียนการสอน และปรับปรุงให�ทันต-อการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
 2. อํานาจต-อรองของผู�ซื้อโอกาส (Opportunities) ประกอบด�วย 
  O4 (ข�อ 2.4) ประเด็นท่ี 1 ป3จจัยทางเศรษฐกิจมีผลต-อตลาดแรงงานและตลาดการศึกษา 
เนื่องจากการกําหนดลักษณะของแรงงานท่ีต�องการ อาทิ เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วยนวัตกรรม
ใหม- ๆ ซ่ึงต�องอาศัยการวิจัยและพัฒนา 
  O5 (ข�อ 2.5) ประเด็นท่ี 2 การศึกษาต�องให�บุคลากรมีทักษะการทําวิจัย ให�สามารถ
สร�างนวัตกรรมใหม-ท่ีมีคุณค-าต-อระบบเศรษฐกิจ  
  O6 (ข�อ 2.6) ประเด็นท่ี 3 การศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซ่ึงต�องอาศัยบุคลากร
ท่ีมีฝNมือ มีทักษะความสามารถท่ีหลากหลาย เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี ภาษาต-างประเทศ การ
บริหาร ฯลฯ ซ่ึงเป/นหน�าท่ีของผู�บริหารการศึกษาท่ีจะพัฒนาคนให�มีคุณภาพ 
 3. การเข�ามาใหม-ของคู-แข-งโอกาส (Opportunities) ประกอบด�วย 
  O7 (ข�อ 1.5) ประเด็นท่ี 1 รัฐบาลมีนโยบายให�ภาคเอกชนเข�ามามีส-วนร-วมจัดการศึกษา 
  O8 (ข�อ 1.6) ประเด็นท่ี 2 รัฐบาลมีนโยบายการจัดการศึกษาทางเลือกมากข้ึน 
  O9 (ข�อ 2.1) ประเด็นท่ี 3 รัฐบาลมีนโยบายในการใช�ภาษาต-างประเทศหรือภาษาสากล
และการเติบโตทางเทคโนโลยีและสารสนเทศ ICT 
 อุปสรรค 
 1. การเข�ามาใหม-ของคู-แข-งอุปสรรค (Threats) ประกอบด�วย 
  T1 (ข�อ 1.8) ประเด็นท่ี 1 การปฏิรูปการศึกษาท่ีผ-านมาเคลื่อนไปอย-างยากลําบาก 
เนื่องด�วยระบบราชการเป/นอุปสรรค ซ่ึงเกิดจาก ความล-าช�าในการประสานงาน 
  T2 (ข�อ 1.9) ประเด็นท่ี 2 การทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบต-างคนต-าง
ทําไม-ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ท่ีส-วนกลางมากเกินไป 
  T3 (ข�อ 1.10) ประเด็นท่ี 3 การทํางานแบบราชการ ท่ียึดกฎระเบียบตายตัว ขาดความ
ยืดหยุ-น และเอ้ือต-อการปฏิบัติงานของผู�บริหารการศึกษาและครูบางส-วนท่ีไม-ยอมปรับตัว 
 2. อุปสรรคจากสินค�าทดแทนอุปสรรค (Threats) ประกอบด�วย 
  T4 (ข�อ 3.4) ประเด็นท่ี 1 สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรง
ร-วมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เก่ียวกับตนเอง 
 2. ผลการวิเคราะห�ข�อมูลของสภาพแวดล�อมภายในของกระบวนการเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจการบริหารการศึกษา  
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ตารางที่ 4.16 สภาพป3จจุบันและป3ญหากระบวนการเพื่อพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษาของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาจาก
 การวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน 
 

กระบวนการเพื่อพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 
วิเคราะห� X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ด�านการกําหนดเปUาหมาย 3.56 0.20 มาก 2.60 0.21 ปานกลาง  
1.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�คณะครูและบุคลากรเข�ามามสี-วนร-วมในการกําหนดเปUาหมายของสถานศึกษา  4.83 0.47 มากที่สุด 1.17 0.47 น�อยที่สุด จุดแข็ง 
1.2 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันทํางานเป/นทีม และสนับสนุน
ให�ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมายหรือวัตถุประสงค�ในการทํางานเป/น 

4.42 0.69 มาก 1.48 0.62 น�อยที่สุด จุดแข็ง 

1.3 ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและบุคลากรเป/นผู�นําหรอืเป/นหัวหน�าทีมในการปฏิบัติ และมี
อํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนที่ตนเองรับผิดชอบ 

4.73 0.59 มากที่สุด 1.27 0.59 น�อยที่สุด จุดแข็ง 

1.4 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและบุคลากรให�อิสระในการทํางานวิธีการทํางานและนวัตกรรม
ที่หลากหลายเพื่อการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา  

2.40 0.49 น�อย 4.51 0.64 มากที่สุด จุดอ-อน 

1.5 ผู�บริหารสถานศึกษานํานโยบายให�ภาคเอกชนเข�ามามีส-วนร-วมจัดการศึกษา 4.56 0.65 มากที่สุด 1.75 0.53 น�อย โอกาส 
1.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีนโยบายการจัดการศึกษาทางเลือกมากขึ้น 4.31 0.52 มาก 1.49 0.55 น�อยที่สุด โอกาส 
1.7 ผู�บรหิารสถานศึกษามีนโยบายในการใช�ภาษาต-างประเทศหรือภาษาสากล และการเติบโตทาง
เทคโนโลยีและสารสนเทศ ICT 

4.35 0.48 มาก 1.35 0.48 น�อยที่สุด โอกาส 

1.8 ผู�บริหารสถานศึกษาพิจารณาเห็นว-า การปฏริูปการศึกษาที่ผ-านมาเคลื่อนไปอย-างยากลําบาก เนื่อง
ด�วยระบบราชการเป/นอุปสรรค ซึ่งเกิดจาก ความล-าช�าในการประสานงาน 

2.34 0.58 น�อย 4.19 0.47 มาก อุปสรรค 

1.9 ผู�บรหิารสถานศึกษาตระหนักว-า การทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไป
ในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ที่ส-วนกลางมากเกินไป 

1.26 0.44 น�อยที่สุด 4.63 0.74 มากที่สุด อุปสรรค 

1.10 ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า การทํางานแบบราชการ ที่ยึดกฎระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุ-น 
และเอื้อต-อการปฏิบัติงานของผู�บริหารการศึกษาและครูบางส-วนที่ไม-ยอมปรับตัว 

2.39 0.62 น�อย 4.17 0.56 มาก อุปสรรค 

2. สนับสนุนทรัพยากร 3.79 0.32 มาก 3.06 0.28 ปานกลาง  
2.1 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสรมิและสนับสนุนทรัพยากรบุคคลให�มคีุณภาพ ทั้งด�านทักษะและความรู�  
ทันต-อสถานการณ�ของโลกที่เปลี่ยนแปลง  

4.53 0.54 มากที่สุด 2.38 0.61 น�อย จุดแข็ง 

2.2 ผู�บรหิารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน บุคลากร วัสดุ อุปกรณ�ต-าง ๆ ในการผู�ปฏิบัตงิาน
แก-บุคลากร เพื่อให�บรรลเุปUาหมายของโรงเรียน 

2.42 0.65 น�อย 4.33 0.47 มาก จุดอ-อน 121 



 122

ตารางที่ 4.16 (ต?อ) 
 

กระบวนการเพื่อพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 
วิเคราะห� X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

2.3 ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและบุคลากร 
มีอิสระในการสร�างสรรค�และใช�นวัตกรรมในการปฏิบัติงานและเพื่อประโยชน�ทางการศึกษา 

4.42 0.49 มาก 2.45 0.56 น�อย จุดแข็ง 

2.4 ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า ป3จจัยทางเศรษฐกิจมีผลต-อตลาดแรงงานและตลาดการศึกษา เนื่องจากการกําหนด
ลักษณะของแรงงานที่ต�องการ อาทิ เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วยนวัตกรรมใหม- ๆ  ซึ่งต�องอาศัยการวิจัยและพัฒนา 

4.10 0.64 มาก 2.73 0.60 ปานกลาง โอกาส 

2.5 ผู�บรหิารสถานศึกษามุ-งเน�นว-า การศึกษาต�องให�บุคลากรมีทักษะการทําวิจัย ให�สามารถสร�าง
นวัตกรรมใหม-ที่มีคณุค-าต-อระบบเศรษฐกิจ 

4.37 0.48 มาก 2.56 0.61 ปานกลาง โอกาส 

2.6 ผู�บรหิารสถานศึกษาตระหนักว-าการศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�องอาศัยบุคลากรที่มฝีNมือ 
มีทักษะความสามารถที่หลากหลาย เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี ภาษาต-างประเทศ การบริหาร ฯลฯ ซึ่ง
เป/นหน�าที่ของผู�บริหารการศึกษาที่จะพัฒนาคนให�มีคุณภาพ 

4.16 0.59 มาก 2.69 0.58 ปานกลาง โอกาส 

2.7 ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-าความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมผีลต-อการกําหนดคุณสมบัติและ
คุณภาพของแรงงานในอนาคต 

4.54 0.50 มากที่สุด 2.46 0.50 น�อย โอกาส 

2.8 ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง เทคโนโลยีการผลิต นาโน
เทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�าขึ้นอย-างต-อเนื่อง ซึ่งเทคโนโลยีเหล-านี้มีประโยชน�ใน
การเพิ่มศักยภาพการแข-งขันของประเทศ 

4.53 0.60 มากที่สุด 2.36 0.60 น�อย โอกาส 

2.9 ผู�บรหิารสถานศึกษากําหนดนโยบายว-า การจัดการศึกษาจะต�องมีการเพิ่มเติมความรู�เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหม- ๆ ในหลักสูตรการเรียนการสอน และปรับปรุงให�ทันต-อการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ี

4.48 0.50 มาก 2.47 0.52 น�อย โอกาส 

3. ด�านการสร�างขวัญกําลังใจ 3.89 0.35 มาก 2.69 0.36 ปานกลาง  
3.1 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความร-วมมือ แลกเปลีย่นความคิด ข�อมลูสารสนเทศที่เป/น
ประโยชน�ต-อการทํางาน 

4.43 0.50 มาก 2.43 0.54 น�อย จุดแข็ง 

3.2 ผู�บรหิารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศการทํางานที่ส-งเสริมการเรียนรู�ระหว-างผู�บริหารกับผู�ปฏิบัติงานเปaดโอกาส
ให�เรียนรู�แลกเปลี่ยน และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม- ๆ  มาช-วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.36 0.48 มาก 2.42 0.53 น�อย จุดแข็ง 

3.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�
รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สมัมนา ศึกษาต-อเพื่อ พัฒนา
ความรู� ทักษะ เพื่อนํามาใช�การทํางาน 

4.39 0.49 มาก 2.39 0.53 น�อย จุดแข็ง 
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ตารางที่ 4.16 (ต?อ) 
 

กระบวนการเพื่อพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษา 
สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 

วิเคราะห� X
 S.D. ระดับ X

 S.D. ระดับ 
3.4 สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-า
เป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับตนเอง 

2.38 0.49 น�อย 3.54 0.58 มาก อุปสรรค 

4. ด�านการติดตามการทํางาน 4.34 0.35 มาก 1.60 0.45 น�อย  
4.1 ผู�บรหิารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความร-วมมือ แลกเปลีย่นความคิด ข�อมลูสารสนเทศที่เป/น
ประโยชน�ต-อการทํางาน 

4.20 0.52 มาก 1.48 0.62 น�อยที่สุด จุดแข็ง 

4.2 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศการทํางานที่ส-งเสริมการเรยีนรู�ระหว-างผู�บริหารกับผู�ปฏิบัติงานเปaด
โอกาสให�เรียนรู�แลกเปลีย่น และรับเอาแนวคิดหรอืทักษะใหม- ๆ มาช-วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.38 0.49 มาก 1.65 0.58 น�อย จุดแข็ง 

4.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�
รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สมัมนา ศึกษาต-อเพื่อ พัฒนา
ความรู� ทักษะ เพื่อนํามาใช�การทํางาน 

4.43 0.50 มาก 1.68 0.57 น�อย จุดแข็ง 

4.4 ผู�บริหารสถานศึกษาตระหนักว-า สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น ขาดความร-วมแรงร-วมใจ 
คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับตนเอง 

1.66 0.66 น�อย 4.30 0.70 มาก จุดอ-อน 

 
 จากตารางที่ 4.16 ผู�วิจัยนําจุดแข็ง จุดอ-อน ของกระบวนการเพื่อพลังอํานาจการบริหารสถานศึกษาที่ได�จากการวิเคราะห�มาจัดเป/นหมวดหมู- ได�ดังนี้ 
 จุดแข็ง 
 1. การกําหนดเปUาหมายร-วม จุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย  
  S1 (ข�อ 1.1) ประเด็นที่ 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรเข�ามามีส-วนร-วมในการกําหนดเปUาหมาย ของสถานศึกษา 
  S2 (ข�อ 1.2) ประเด็นที่ 2 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม และสนับสนุนให�ทุกคนเป/นผู�นําใน
การวางแผน กําหนดเปUาหมายหรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน 
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 S3 (ข�อ 1.3) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรเป/นผู�นํา
หรือเป/นหัวหน�าทีมในการปฏิบัติ และมีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 
 2. สนับสนุนทรัพยากรจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย  
  S4 (ข�อ 2.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรบุคคล
ให�มีคุณภาพ ท้ังด�านทักษะและความรู� ทันต-อสถานการณ�ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลง 
  S5 (ข�อ 2.3) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรมีอิสระ
ในการสร�างสรรค�และใช�นวัตกรรมในการปฏิบัติงานและเพ่ือประโยชน�ทางการศึกษา 
 3. การสร�างขวัญกําลังใจจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S6 (ข�อ 3.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความร-วมมือ แลกเปลี่ยน
ความคิด ข�อมูลสารสนเทศท่ีเป/นประโยชน�ต-อการทํางาน 
  S7 (ข�อ 3.2) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศการทํางานท่ีส-งเสริม
การเรียนรู�ระหว-างผู�บริหารกับผู�ปฏิบัติงานเปaดโอกาสให�เรียนรู�แลกเปลี่ยน และรับเอาแนวคิดหรือ
ทักษะใหม- ๆ มาช-วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  
  S8 (ข�อ 3.3) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและ
บุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าในวิชาชีพ ให�เข�า
ร-วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต-อเพ่ือ พัฒนาความรู� ทักษะ เพ่ือนํามาใช�การทํางาน 
 4. การติดตามการทํางานจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S9 (ข�อ 4.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษา แนะนํา สอนงาน นิเทศ กํากับและ
ติดตามการทํางานให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ 
  S10 (ข�อ 4.2) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบป3ญหา ประเมินความสําเร็จ
ของแผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการและการนําผลประเมินไปปรับปรุงและ
พัฒนาการทํางานของโรงเรียน  
  S11 (ข�อ 4.3) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน พัฒนา
ระบบงาน เพ่ือการพัฒนางานของโรงเรียนและบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา 
 จุดอ-อน 
 1. การกําหนดเปUาหมายร-วม จุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย  
  W1 (ข�อ 1.4) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและบุคลากรให�อิสระ
ในการทํางานวิธีการทํางานและนวัตกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา 
 2. สนับสนุนทรัพยากรจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย  
  W2 (ข�อ 2.2) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน บุคลากร 
วัสดุ อุปกรณ�ต-าง ๆ ในการผู�ปฏิบัติงานแก-บุคลากร เพ่ือให�บรรลุเปUาหมายของโรงเรียน 
 3. การติดตามการทํางานจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W3 (ข�อ 4.4) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางานร-วมกัน
ระหว-างบ�าน ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเปUาหมายของสถานศึกษา เช-นระบบภาคีเครือข-าย 
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ตารางที่ 4.17 สภาพป3จจุบันและป3ญหาของการบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของครูของผู�บริหาร สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
 จากการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมภายใน  
 

การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของครู สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 
วิเคราะห� X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

1. ด�านทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี 2.21 0.27 น�อย 3.90 0.27 มาก  
1.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยี ในการทํางานอย-างต-อเนื่อง 

2.04 0.26 น�อย 3.97 0.24 มาก จุดอ-อน 

1.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรครดู�านความรู� ความเข�าใจในการผลิตสื่อ การประยุกต�ใช�สื่ออย-าง
สร�างสรรค�และเกิดประสิทธิภาพ 

2.20 0.43 น�อย 3.82 0.41 มาก จุดอ-อน 

1.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) 
โดยใช�เทคโนโลยเีป/นเครื่องมือเพื่อการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ 

2.27 0.46 น�อย 3.73 0.46 มาก จุดอ-อน 

1.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูในการประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate 
Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) 

2.32 0.47 น�อย 4.08 0.62 มาก จุดอ-อน 

2. ด�านทักษะอาชีพ 4.25 0.33 มาก 1.78 0.46 น�อย  
2.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มีประสิทธิภาพในตนเอง มีเชี่ยวชาญ
ด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรยีนรู�ตลอดชีวิต 

4.26 0.44 มาก 1.81 0.61 น�อย จุดแข็ง 

2.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกับหลกัสตูรและการพัฒนาหลักสตูร 4.13 0.64 มาก 1.86 0.62 น�อย จุดแข็ง 
2.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครดู�านการจัดการเรยีนรู� การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู� รวมทั้งการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษา ในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

4.37 0.48 มาก 1.69 0.62 น�อย จุดแข็ง 

3. ด�านทักษะชีวิต 3.76 0.20 มาก 2.37 0.23 น�อย  
3.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูให�มีการปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าที่ ความรับผดิชอบและบริบทตามช-วงเวลาที่กําหนด 

1.84 0.37 น�อย 4.33 0.61 มาก จุดอ-อน 

3.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพื่อการเปลีย่นแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 

4.35 0.62 มาก 1.62 0.49 น�อย จุดแข็ง 

3.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน (Be Flexible) โดยเป/นผู�นําที่ก-อให�เกิดผล
เชิงบวกในการทํางาน เพื่อการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 

4.37 0.48 มาก 1.69 0.46 น�อย จุดแข็ง 
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ตารางที่ 4.17 (ต?อ) 
 

การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของครู สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 
วิเคราะห� X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

3.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด�านการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการทํางาน 

4.10 0.59 มาก 1.82 0.39 น�อย จุดแข็ง 

3.5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครเูพื่อประสิทธิผลเชิงปฏิสมัพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact 
Effectively with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 

4.30 0.46 มาก 1.75 0.44 น�อย จุดแข็ง 

3.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานที่มีคณุภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) 
โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 

4.33 0.50 มาก 1.70 0.46 น�อย จุดแข็ง 

3.7 ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพื่อการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 2.32 0.49 น�อย 4.48 0.52 มาก จุดอ-อน 
3.8 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผดิชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหา
ระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 

3.78 0.65 มาก 2.28 0.68 น�อย จุดแข็ง 

3.9 ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถชี้นําและนําพาองค�การก�าวสู-ผลลพัธ�ที่พึงประสงค� ยอมรับความสามารถของ
คณะทํางานหรือผู�ร-วมงานที่มีความแตกต-างกัน และเป/นแบบอย-างในพฤติกรรมที่พึงประสงค� 

4.42 0.49 มาก 1.65 0.66 น�อย จุดแข็ง 

4. ทักษะด�านการวิจัย 3.35 0.43 ปาน
กลาง 

3.36 0.29 ปาน
กลาง 

 

4.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�ทางด�านวิจยัและสามารถนําความรู�
ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

2.41 0.67 น�อย 4.10 0.33 มาก จุดอ-อน 

4.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนของครู พัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

4.29 0.45 มาก 2.63 0.55 ปาน
กลาง 

จุดแข็ง 

5. ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรม 4.15 0.26 มาก 1.83 0.49 น�อย  
5.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพื่อให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ที่มีความคิดริเริม่สร�างสรรค�เพื่อนําไปสู-การ
สร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรอืวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 

4.04 0.21 มาก 2.17 0.67 น�อย จุดแข็ง 

5.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัด
และการประเมินผลที่เหมาะสมเพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรยีน 

4.25 0.44 มาก 1.49 0.62 น�อย
ที่สุด 

จุดแข็ง 126 
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ตารางที่ 4.17 (ต?อ) 
 

การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของครู สภาพป%จจุบัน สภาพป%ญหา ผลการ 
วิเคราะห� X

 S.D. ระดับ X
 S.D. ระดับ 

6. ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางาน 4.25 0.38 มาก 1.78 0.41 น�อย  
6.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน มจีิตสาํนึกที่ดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 4.40 0.49 มาก 1.63 0.48 น�อย จุดแข็ง 
6.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมทั้งการทํางาน 
ที่ยึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 

4.10 0.55 มาก 1.93 0.60 น�อย จุดแข็ง 

7. ด�านทักษะการดูแลและการให�บริการ 3.34 0.36 ปาน
กลาง 

3.19 0.30 ปาน
กลาง 

 

7.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจต-อผู�เรียน เพื่อให�
ผู�เรยีนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 

4.58 0.56 มาก
ที่สุด 

2.23 0.53 น�อย จุดแข็ง 

7.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู�ให�ผู�เรยีนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีที่สุด 
รวมทั้งมีจิตในการให�บริการที่ดีกับผู�เรยีน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 

2.11 0.63 น�อย 4.14 0.35 มาก จุดอ-อน 

8. ทักษะด�านการสื่อสาร 2.20 0.54 น�อย 4.12 0.55 มาก  
8.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนต�องเป/นผู�ที่มีทักษะในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาใน
สื่อสาร และการสอนเพื่อให�ผู�เรยีนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 

2.08 0.60 น�อย 4.04 0.68 มาก จุดอ-อน 

8.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�
มีความเข�าใจที่ดตี-อกันเพื่อส-งเสรมิในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ 

2.32 0.65 น�อย 4.20 0.55 มาก จุดอ-อน 

 
 จากตารางที่ 4.17 ผู�วิจัยนําจุดแข็ง จุดอ-อนของการบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา ที่ได�จากการวิเคราะห�จัดเป/นหมวดหมู- ได�ดังนี้ 
 จุดแข็ง 
 1. ทักษะอาชีพจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S12 (ข�อ 2.1) ประเด็นที่ 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มีประสิทธิภาพในตนเอง มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ 
ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
  S13 (ข�อ 2.2) ประเด็นที่ 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 127 
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 S14 (ข�อ 2.3) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครู
ด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาใน
การจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
 2. ทักษะชีวิตจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S15 (ข�อ 3.2) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูใน
การปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน 
  S16 (ข�อ 3.3) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นใน
การทํางาน (Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร  
  S17 (ข�อ 3.4) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด�าน
การจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตาม
เกณฑ�ท่ีกําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 
  S18 (ข�อ 3.5) ประเด็นท่ี 4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูเพ่ือ
ประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact Effectively with Others) และสร�างศักยภาพต-อ
การควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  S19 (ข�อ 3.6) ประเด็นท่ี 5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมี
คุณภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรม
และภารกิจงานของทีมงาน 
  S20 (ข�อ 3.8) ประเด็นท่ี 6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผิดชอบ
ของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  S21 (ข�อ 3.9) ประเด็นท่ี 7 ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถชี้นําและนําพาองค�การก�าวสู-
ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค� ยอมรับความสามารถของคณะทํางานหรือผู�ร-วมงานท่ีมีความแตกต-างกัน และ
เป/นแบบอย-างในพฤติกรรมท่ีพึงประสงค� 
 3. ทักษะด�านการวิจัยจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S22 (ข�อ 4.2) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
 4. ทักษะด�านการสร�างและใช�นวัตกรรมจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S23 (ข�อ 5.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัว
เป/นผู�ท่ีมีความคิดริเริ่มสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรม
ทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 
  S24 (ข�อ 5.2) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�
นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิด
คุณภาพในตัวของผู�เรียน 
 5. ทักษะด�านความพึงพอใจในการทํางานจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S25 (ข�อ 6.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน มีจิตสํานึกท่ีดี
ในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
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  S26 (ข�อ 6.2) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและ
สนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อน
ประโยชน�ส-วนตน 
 6. ทักษะการดูแลและการให�บริการจุดแข็ง (Strength) ประกอบด�วย 
  S27 (ข�อ 7.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออก
ถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจต-อผู�เรียน เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการ
เรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 
 จุดอ-อน 
 1. ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี จุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W4 (ข�อ 1.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนาบุคลากรครู
ด�านทักษะการใช�และการจัดการสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-างต-อเนื่อง 
  W5 (ข�อ 1.2) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรครูด�านความรู� 
ความเข�าใจในการผลิตสื่อ การประยุกต�ใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเกิดประสิทธิภาพ  
  W6 (ข�อ 1.3) ประเด็นท่ี 3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการประยุกต�ใช�
เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการ
องค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ 
  W7 (ข�อ 1.4) ประเด็นท่ี 4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูใน
การประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) 
 2. ทักษะชีวิตจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W8 (ข�อ 3.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูให�มี
การปรับตัวเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและ
บริบทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด 
  W9 (ข�อ 3.7) ประเด็นท่ี 2 ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการ
สร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
 3. ทักษะด�านการวิจัยจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W10 (ข�อ 4.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�
ทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและ
องค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ   
 4. ทักษะการดูแลและการให�บริการจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W11 (ข�อ 7.2) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู�
ให�ผู�เรียนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน 
ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู- 
 5. ทักษะด�านการสื่อสารจุดอ-อน (Weakness) ประกอบด�วย 
  W12 (ข�อ 8.1) ประเด็นท่ี 1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนต�องเป/นผู�ท่ีมีทักษะใน
การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 
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 W13 (ข�อ 8.2) ประเด็นที่ 2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มีความ
เข�าใจที่ดีต-อกันเพื่อส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ 
 ตอนที่ 2 การกําหนดกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ผู�วิจัยร-างกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจากการวิเคราะห�จุดแข็ง (Strengths) 
จุดอ-อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) ด�วยตาราง TOWS Matrix ดังตารางที่ 4.18 และ 4.19 
 
ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห�กลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาด�วยตาราง TOWS Matrix 
 

จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงรุก (SO) 
 
 
S2 : ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและ
บุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม และ
สนับสนุนให�ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนด
เปUาหมายหรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน 
 
S8 : ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับ
คณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย 
ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าใน
วิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต-อเพื่อ 
พัฒนาความรู� ทักษะ เพื่อนํามาใช�การทํางาน 
 
 
 
S5 : ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและ
บุคลากรมีอิสระในการสร�างสรรค�และใช�นวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานและเพื่อประโยชน�ทางการศึกษา 

 
 
O6 : การศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�อง
อาศัยบุคลากรที่มีฝNมือ มีทักษะความสามารถที่
หลากหลาย เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี 
ภาษาต-างประเทศ การบริหาร ฯลฯ ซึ่งเป/นหน�าที่ของ
ผู�บริหารการศึกษาที่จะพัฒนาคนให�มีคุณภาพ 
O8 : รัฐบาลมีนโยบายการจัดการศึกษาทางเลือกมากขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
O5 : การศึกษาต�องให�บุคลากรมทีักษะการทําวิจัย 
ให�สามารถสร�างนวัตกรรมใหม-ที่มคีุณค-าต-อระบบ
เศรษฐกิจ 

กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู?ความเปSนเลิศ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพ 
S2O6 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/น
คณะทํางานกันเป/นทีม และ 2) สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทุกคนเป/น
ผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมาย หรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน 
 
 
S8O8 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและ
บุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ  
 
 
 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การเสริมสร�าง 
พลังอํานาจของผู�บริหาร 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การสนับสนุนทรัพยากร 
S5O5 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนํา
วิธีการ รูปแบบใหม- ๆ มาใช�ยอมรบัและเห็นคุณค-าในความสามารถของ
ครูในการพัฒนางานของสถานศึกษา 130 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงรุก (SO) 
S1 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�คณะครู
และบุคลากรเข�ามามสี-วนร-วมในการกําหนด
เปUาหมาย ของสถานศึกษา 
S4 : ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิและสนับสนุน
ทรัพยากรบุคคลให�มีคณุภาพ ทั้งด�านทักษะและ
ความรู� ทันต-อสถานการณ�ของโลกที่เปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
S3 : ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและ
บุคลากรเป/นผู�นําหรือเป/นหัวหน�าทีมในการปฏิบัติ 
และมีอํานาจในการตดัสินใจในทีมงาน หรืองาน
ส-วนที่ตนเองรับผิดชอบ 
 
 
 
 
 
S12 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มีประสิทธิภาพใน
ตนเอง มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นํา
ในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
 

O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการกําหนด
คุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
 
O6 : การศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�อง
อาศัยบุคลากรที่มีฝNมือ มีทักษะความสามารถที่
หลากหลาย เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี ภาษาต-างประเทศ 
การบรหิาร ฯลฯ ซึ่งเป/นหน�าที่ของผู�บริหารการศึกษาที่จะ
พัฒนาคนให�มีคณุภาพ 
 
 
 
O6 : การศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�อง
อาศัยบุคลากรที่มีฝNมือ มีทักษะความสามารถที่
หลากหลาย เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี 
ภาษาต-างประเทศ การบริหาร ฯลฯ ซึ่งเป/นหน�าที่ของ
ผู�บริหารการศึกษาที่จะพัฒนาคนให�มีคุณภาพ 
 
 
 
 
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการกําหนด
คุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
 
 
 

S1O1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครูเพื่อให�มีความรู�ความเชี่ยวชาญในการทํางานได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 
S4O6 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรม
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตามความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง 
 
 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การบริหารแบบมีส?วนร?วมจากทุกภาคส?วนใน
การจัดการศึกษา 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การมีส?วนร?วมคิดร?วมตัดสินใจ วางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 
S3O6 : 1) ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และ
สนับสนุนให�ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผนในการทํางาน 
 
 
 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากร
ให�เปSนมืออาชีพ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชพี
และทักษะชีวิต 
S12O1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มี
ความเป/นผู�นําที่มีประสิทธิภาพในตนเอง มีความเชี่ยวชาญด�านทักษะ 
ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงรุก (SO) 
S13 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากร
ด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกับ
หลักสตูรและการพัฒนาหลักสูตร 
S14 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิศักยภาพของ
บุคลากรครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผล
การเรียนรู� รวมทั้งการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาใน
การจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
S15 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรครูในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศของการทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 
 
 
 
S24 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน
สร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�
เทคโนโลยี การวัดและการประเมนิผลที่เหมาะสม
เพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
S23 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพื่อให�ผู�สอนมี
การปรบัตัวเป/นผู�ที่มคีวามคิดรเิริม่สร�างสรรค�เพื่อ
นําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ  เช-น 
นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 
S24 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน
สร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�
เทคโนโลยี การวัดและการประเมนิผลที่เหมาะสม
เพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 

O3 : การจัดการศึกษาจึงต�องมีการเพิ่มเติมความรู�
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม- ๆ  ในหลกัสตูรการเรยีนการสอน 
และปรับปรุงให�ทันต-อการเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการ
กําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
 
 
O4 : ป3จจัยทางเศรษฐกิจมผีลต-อลาดแรงงานและตลาด
การศึกษา เนื่องจากการกําหนดลักษณะของแรงงานที่
ต�องการ อาทิ เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วยนวัตกรรม
ใหม- ๆ  ซึ่งต�องอาศัยการวิจยัและพัฒนา 
 
 
O4 : ป3จจัยทางเศรษฐกิจมีผลต-อตลาดแรงงานและ
ตลาดการศึกษา เนื่องจากการกําหนดลักษณะของ
แรงงานที่ต�องการ อาทิ เศรษฐกิจใหม- จะแข-งขันกันด�วย
นวัตกรรมใหม- ๆ ซึ่งต�องอาศัยการวิจัยและพัฒนา 
O5 : การศึกษาต�องให�บุคลากรมทีักษะการทําวิจัย 
ให�สามารถสร�างนวัตกรรมใหม-ที่มคีุณค-าต-อระบบ
เศรษฐกิจ 
 
O5 : การศึกษาต�องให�บุคลากรมทีักษะการทําวิจัย 
ให�สามารถสร�างนวัตกรรมใหม-ที่มคีุณค-าต-อระบบ
เศรษฐกิจ 
 

S13O3 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิบุคลากรด�านความรู� 
ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกับหลกัสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 
 
S14O1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิศักยภาพของบุคลากรครู
ด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมทั้งการ
ประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรยีนรู�ให�กับผู�เรยีนได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 
S15O4 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพบุคลากรครูในการ
ปรับตัวเพื่อการเปลีย่นแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 
 
 
กลยุทธ�รอง: กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย 
การสร�างและใช�นวัตกรรม 
S24O4 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิการใช�การวิจยัในการ
พัฒนาการจัดการเรยีนการสอนของครู พัฒนาผลสมัฤทธิ์ทางการเรยีน
ของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 
S23O5 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพื่อให�ผู�สอนมีการปรบัตัว
เป/นผู�ที่มีความคิดสร�างสรรค�เพื่อนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษา
ใหม- ๆ  เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรปูแบบใหม- ๆ  
 
S24O5 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�ผู�สอนสร�างและใช�
นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมนิผล
ที่เหมาะสมเพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดแข็ง (Strengths) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงรุก (SO) 
 
 
S25 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน มี
จิตสํานึกที่ดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
S27 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอน
ต�องแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจ
ต-อผู�เรียน เพื่อให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการ
จัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 
 
S1 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�คณะครู
และบุคลากรเข�ามามสี-วนร-วมในการกําหนด
เปUาหมายของสถานศึกษา 
 
S2 : ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิให�คณะครูและ
บุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม และ
สนับสนุนให�ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนด
เปUาหมายหรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน 
S6 : ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศของความ
ร-วมมือ แลกเปลี่ยนความคิด ข�อมลูสารสนเทศที่เป/น
ประโยชน�ต-อการทํางาน 
S7 : ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างบรรยากาศการ
ทํางานที่ส-งเสริมการเรียนรู�ระหว-างผู�บริหารกับ
ผู�ปฏิบัติงานเปaดโอกาสให�เรียนรู�แลกเปลีย่น และรับ
เอาแนวคิดหรือทักษะใหม- ๆ มาช-วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
 
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมผีลต-อการกําหนด
คุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการ
กําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานใน
อนาคต 
 
 
T3 : การทํางานแบบราชการ ที่ยดึกฎ 
ระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุ-น และเอื้อต-อการ
ปฏิบัติงานของผู�บริหารการ 
ศึกษาและครูบางส-วนที่ไม-ยอมปรบัตัว 
T2 : การทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางาน
แบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ 
ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ที่ส-วนกลางมาก
เกินไป 
T4 : สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น 
ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมอง
การศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับตนเอง 
T2: การทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางาน
แบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ 
ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ที่ส-วนกลางมาก
เกินไป 
 

กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความ 
พึงพอใจในการทํางาน การดูแลและการให�บริการ 
S25O1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�ผู�สอนมีจติสํานึกที่ดีใน
การทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
S27O1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึง   
ความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจ ต-อผู�เรียน เพื่อให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อ
ใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การกําหนดเป>าหมายร?วม 
S1T3 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาแต-งตั้งให�คณะครูมีบทบาทหน�าที่และมี
ส-วนร-วมในการตัดสินใจและดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
อย-างเต็มศักยภาพ 
 
S2T2 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร�างการบริหารงานโดยการ
แต-งตั้งภาคีเครือข-ายเข�ามามสี-วนร-วมในการตัดสินใจและการดําเนินงาน
ในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
 
S6T4 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาจัดให�มีระบบการประสานงานและ
เสรมิสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมือ
ในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
S7T2 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่
เสรมิสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม และสร�างเครือข-ายการทํางาน
ในสถานศึกษา 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดแข็ง (Strengths) อุปสรรค (Threats) กลยุทธ�เชิงรับ (ST) 
 
S9 : ผู�บรหิารสถานศึกษา แนะนํา สอนงาน นิเทศ 
กํากับและตดิตามการทํางานให�กับคณะครูและ
บุคลากรอยู-เสมอ 
 
 
 
S8 : ผู�บรหิารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับ
คณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย 
ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ ให�ความก�าวหน�าใน
วิชาชีพ ให�เข�าร-วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต-อเพื่อ 
พัฒนาความรู� ทักษะ เพื่อนํามาใช�การทํางาน 
 
 
 
 
S16 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความ
ยืดหยุ-นในการทํางาน (Be Flexible) โดยเป/นผู�นําที่
ก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 
S17 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรครูด�านการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา 
โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐาน
ความสําเร็จตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลาและ
การจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 

 
T4 : สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น 
ขาดความร-วมแรงร-วมใจ  คนในสงัคมจึงมอง
การศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับ
ตนเอง 
 
 
T4 : สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น 
ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมอง
การศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับ
ตนเอง 
 
 
 
 
 
T3 : การทํางานแบบราชการ ที่ยดึกฎระเบียบ
ตายตัว ขาดความยืดหยุ-น และเอื้อต-อการ
ปฏิบัติงานของผู�บริหารการศึกษาและครู
บางส-วนที่ไม-ยอมปรับตัว 
T1 : การปฏริูปการศึกษาที่ผ-านมาเคลื่อนไป
อย-างยากลําบาก เนื่องด�วยระบบราชการเป/น
อุปสรรค ซึ่งเกิดจาก ความล-าช�าในการ
ประสานงาน 
 

กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การติดตามการทํางาน 
S9T4 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสรมิและสนับสนุนให�คณะครรู-วมมือกัน
ในการวัดผลประเมินผลงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาให�สําเรจ็ลลุ-วงด�วยด ี
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การบริหารแบบมีส?วนร?วมจากทุกภาคส?วนในการ
จัดการศึกษา 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การมีส?วนร?วมคิดร?วม ตัดสินใจ วางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 
S8T4 : 1) ให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมีวิธีการที่ดี เพื่อให�บุคคลที่เข�ามามี
ส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภมูใิจใน
ความเสยีสละ อุทิศตน และภมูิใจในผลงานและความสําเร็จที่เกิดจากการ
ร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�
เปSนมืออาชีพ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพ ทักษะอาชีพและ
ทักษะชีวิต 
S16T3 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�เกิดความยืดหยุ-นในการ
ทํางาน (Be Flexible) โดยเป/นผู�นําที่ก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน 
เพื่อการเปลีย่นแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 
 
S17T1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครดู�านการ
จัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบน
ฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิด
ประสิทธิภาพสูงสดุในการทํางาน 134 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดแข็ง (Strengths) อุปสรรค (Threats) กลยุทธ�เชิงรับ (ST) 
S18 : ผู�บรหิารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครเูพื่อ
ประสิทธิผลเชิงปฏิสมัพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact Effectively 
with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับ
ในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
S19 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงาน
ที่มีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) โดย
ยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและ
ภารกิจงานของทีมงาน 
S20 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความ
รับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหา
ระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือ 
ผู�ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
S26 : ผู�บรหิารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและ
สนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมทั้งการทํางานที่ยึด
ประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
 
 
 
W2 : ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได�แก- เงิน 
บุคลากร วัสดุ อุปกรณ�ต-าง ๆ ในการผู�ปฏิบัติงานแก-บุคลากร 
เพื่อให�บรรลเุปUาหมายของโรงเรียน 
 

T2 : การทํางานตามระบบราชการไทย มัก
ทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศ
เดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการ
รวมศูนย�ที่ส-วนกลางมากเกินไป 
T3 : การทํางานแบบราชการ ที่ยดึ
กฎระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุ-น และ
เอื้อต-อการปฏิบัติงานของผู�บริหารการศึกษา
และครบูางส-วนที่ไม-ยอมปรบัตัว 
T2 : การทํางานตามระบบราชการไทย มัก
ทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศ
เดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการ
รวมศูนย�ที่ส-วนกลางมากเกินไป 
 
T2 : การทํางานตามระบบราชการไทย มัก
ทํางานแบบต-างคนต-างทําไม-ไปในทิศเดียวกัน 
นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ที่
ส-วนกลางมากเกินไป 
 
 
O2 : เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการ
ขนส-ง เทคโนโลยีการผลติ นาโนเทคโนโลยี
เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก�าวหน�าขึ้น
อย-างต-อเนื่อง ซึ่งเทคโนโลยเีหล-านี้มี
ประโยชน�ในการเพิ่มศักยภาพการแข-งขัน
ของประเทศ 

S18T2 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครู
เพื่อประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact Effectively 
with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับใน
ความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
S19T3 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�มีการสร�างทีมงานที่
มีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและ
เห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 
 
S20T2 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิภาวะผู�นําและความ
รับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-าง
บุคคล เป/นตัวกลางหรือ ผู�ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความ 
พึงพอใจในการทํางาน การดูแลและการให�บริการ 
S26T2 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสรมิให�ผู�สอนมีความสุขและ
สนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมทั้งการทํางานที่ยึดประโยชน�
ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การสนับสนุนทรัพยากร 
W2O2 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนํา
เทคโนโลยีที่ทันสมยัมาใช�ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ครูอย-างเตม็ศักยภาพ 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดอ?อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงแก�ไข (WO) 
W3 : ผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางาน
ร-วมกันระหว-างบ�าน ชุมชนและสถานศึกษา เพื่อการ
บรรลเุปUาหมายของสถานศึกษา เช-น ระบบภาคี
เครือข-าย 
 
 
 
W1 : ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�คณะครูและ
บุคลากรให�อิสระในการทํางานวิธีการทํางานและ
นวัตกรรมที่หลากหลายเพื่อการบรรลเุปUาหมายของ
สถานศึกษา 
 
 
 
 
 
W6 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล
ของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology 
Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพื่อการ
วิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสาร
ทางสารสนเทศ 

O7 : รัฐบาลมีนโยบายให�ภาคเอกชนเข�ามามีส-วนร-วมจัด
การศึกษา 
 
 
 
 
 
O6 : การศึกษายังต�องแข-งขันกันด�วยคุณภาพ ซึ่งต�อง
อาศัยบุคลากรที่มีฝNมือ มีทักษะความสามารถที่หลากหลาย 
เช-น ความรู�ด�านเทคโนโลยี ภาษาต-างประเทศ การบริหาร 
ฯลฯ ซึ่งเป/นหน�าที่ของผู�บริหารการศึกษาที่จะพัฒนาคนให�
มีคุณภาพ 
 
 
 
 
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการกําหนด
คุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 

W3O7 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมา
ช-วยสนับสนุนและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เช-น 
ภูมิป3ญญาท�องถิ่น แหล-งเรียนรู�ในชุมชน 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การบริหารแบบมีส?วนร?วมจากทุกภาค
ส?วนในการจัดการศึกษา 
กลยุทธ�รอง:กลยุทธ�การมีส?วนร?วมคิดร?วม ตัดสินใจ วางแผน
พัฒนาสถานศึกษา 
W1O6 : 1) ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจใน
การตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนที่ตนเองรับผิดชอบ 
 
 
 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและ
บุคลากรให�เปSนมืออาชีพ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะ
สารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีและการสื่อสาร 
W6O1 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคคล
หรือกลุ-มบุคคลในการประเมินสารสนเทศ (Access and 
Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูล
สารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมีวิจารณญาณตาม
สมรรถนะที่เกิดขึ้น 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดอ?อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงแก�ไข (WO) 
W4 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนา
บุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการ
สารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-าง
ต-อเนื่อง 
 
 
 
W5 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรครู
ด�านความรู� ความเข�าใจในการผลติสื่อ การ
ประยุกต�ใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเกิดประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
W5 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรครู
ด�านความรู� ความเข�าใจในการผลติสื่อ การ
ประยุกต�ใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเกิดประสิทธิภาพ 
 
 
 
W4 :  ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนา
บุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการ
สารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-าง
ต-อเนื่อง 

O2 : เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง 
เทคโนโลยีการผลติ นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ 
ฯลฯ มคีวามก�าวหน�าขึ้นอย-างต-อเนื่อง ซึ่งเทคโนโลยี
เหล-านี้มีประโยชน�ในการเพิ่มศักยภาพการแข-งขันของ
ประเทศ 
 
 
O2 : เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนส-ง 
เทคโนโลยีการผลติ นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ 
ฯลฯ มคีวามก�าวหน�าขึ้นอย-างต-อเนื่อง ซึ่งเทคโนโลยี
เหล-านี้มีประโยชน�ในการเพิ่มศักยภาพการแข-งขันของ
ประเทศ 
 
 
 
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการกําหนด
คุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต 
 
 
 
 
O3 : การจัดการศึกษาจึงต�องมีการเพิ่มเติมความรู�เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหม- ๆ ในหลักสูตรการเรียนการสอน และ
ปรับปรุงให�ทันต-อการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ี
 

W4O2 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการส-งเสรมิการใช�และการ
จัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) โดยการเพิ่ม
ประสทิธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็น
ป3ญหาที่เกิดขึ้น มีการจัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จาก
แหล-งข�อมลูที่มีอยู-มากมายหลากหลาย และมคีวามรู�พื้นฐานที่จะ
ประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจัย
เสรมิอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
W5O2 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการส-งเสรมิความสามารถใน
การวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความเข�าใจวิธีการใช�
และการผลิตสื่อเพื่อให�ตรงกับเปUาประสงค�ที่กําหนด สามารถใช�
สื่อเพื่อตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชนรู�คุณค-าและ
สร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อที่มีต-อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมคีวามรู�พื้นฐานที่จะประยุกต�ใช�
สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจัยเสรมิอยู-รอบ
ด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
W5O1 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการ
ผลติสื่อสร�างสรรค� (Create Media Products) โดยมีความรู�ความ
เข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะ
เฉพาะของตัวสื่อประเภท นั้น ๆ  และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�
สื่อได�อย-างมปีระสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิง
วัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
W4O3 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนเป/นผู�ที่มี
ทักษะในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในการ
สื่อสาร และการสอนเพื่อให�ผู�เรยีนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดอ?อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) กลยุทธ�เชิงแก�ไข (WO) 
 
W8 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรครูให�มีการปรับตัวเพื่อรับการเปลีย่นแปลง 
(Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าที่ ความ
รับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาที่กําหนด 
W9 : ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�
นวัตกรรมเพื่อการสร�างงานอย-างมคีุณภาพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 
 
W11 : ผู�บรหิารสถานศึกษามีการส-งเสรมิการจัดสภาพ
การเรียนรู�ให�ผู�เรียนมคีวามสขุในการเรยีนรู�และเรยีนรู�
ได�ดีที่สดุ รวมทั้งมีจติในการให�บริการที่ดีกับผู�เรยีน 
ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 
 
W3 : ผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางาน
ร-วมกันระหว-างบ�าน ชุมชนและสถานศึกษา เพื่อการ
บรรลเุปUาหมายของสถานศึกษา เช-น   
ระบบภาคีเครือข-าย 
W3 : ผู�บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางาน
ร-วมกันระหว-างบ�าน ชุมชนและสถานศึกษา เพื่อการ
บรรลเุปUาหมายของสถานศึกษา เช-น ระบบภาคี
เครือข-าย 
 

 
O3 : การจัดการศึกษาจึงต�องมีการเพิ่มเติมความรู�
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม- ๆ ในหลักสูตรการเรียนการ
สอน และปรับปรุงให�ทันต-อการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลย ี
O1 : ความก�าวหน�าของเทคโนโลยีมีผลต-อการ
กําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานใน
อนาคต 
 
O7 :  รัฐบาลมีนโยบายให�ภาคเอกชนเข�ามามีส-วน
ร-วมจัดการศึกษา 
 
 
 
T1 : การปฏริูปการศึกษาที่ผ-านมาเคลื่อนไปอย-าง
ยากลําบาก เนื่องด�วยระบบราชการเป/นอุปสรรค 
ซึ่งเกิดจาก ความล-าช�าในการประสานงาน 
 
T4 : สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น 
ขาดความร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมอง
การศึกษาว-าเป/นเรื่องของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับตนเอง 
 

กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและทักษะชีวิต 
W8O3 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูใน
การปรับตัวเพื่อรับการเปลีย่นแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาท
หน�าที่ ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาที่กําหนด 
 
W9O1 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพื่อการ
สร�างงานอย-างมีคณุภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความพึง
พอใจในการทํางาน การดูแลและการให�บริการ 
W11O7 : 1) ผู�บรหิารสถานศึกษามกีารส-งเสรมิการจัดสภาพการเรยีนรู� 
เพื่อให�ผู�เรียนมีความสุขในการเรยีนรู�และเรยีนรู�ได�ดีที่สุด รวมทั้งมจีิตในการ
ให�บริการที่ดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สงัคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การสร�างขวัญและกําลังใจ 
W3T1 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร-วมมือกับ
เครือข-ายการศึกษาของสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาอย-างต-อเนื่อง 
กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การติดตามการทํางาน 
W3T4 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และ
ผู�ปกครองมสี-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพงานต-าง ๆ ของสถานศึกษา
เพื่อส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร 2) ผู�บรหิารสถานศึกษาประสาน
ความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในการส-งเสรมิ
สนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเรจ็ 
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ตารางที่ 4.18 (ต?อ)   
 

จุดอ?อน (Weakness) อุปสรรค (Threats) กลยุทธ�เชิงป>องกัน (WT) 
 
 
 
 
W4 : ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมและพัฒนา
บุคลากรครูด�านทักษะการใช�และการจัดการ
สารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย-าง
ต-อเนื่อง 

 
 
 
 
T4 : สังคมไทยในป3จจุบันขาดความเหนียวแน-น ขาดความ
ร-วมแรงร-วมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาว-าเป/นเรื่อง
ของรัฐบาลไม-เกี่ยวกับตนเอง 

กลยุทธ�หลกั : กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและ
บุคลากรให�เปSนมืออาชีพ 
กลยุทธ�รอง : กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะ
สารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีและการสื่อสาร 
W4T4 : 1) ผู�บริหารสถานศึกษามกีารพัฒนาให�ผู�สอนสามารถ
ใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�
มีความเข�าใจที่ดตี-อกันเพื่อส-งเสรมิในการทํางานรวมกันอย-างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 จากตารางที่ 4.18 การวิเคราะห�กลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาด�วยตาราง  

TOWS Matrix แสดงให�เห็นถึงการจับคู-ระหว-างจุดแข็ง (Strengths) จุดอ-อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) โดยการจับคู-ระหว-างจุด
แข็งกับโอกาสจัดเป/นกลยุทธ�เชิงรุก (SO) การจับคู-ระหว-างจุดแข็งกับอุปสรรค จัดเป/นกลยุทธ�เชิงรับ (ST) การจับคู-ระหว-างจุดอ-อนกับโอกาสจัดเป/นกลยุทธ�เชิง
แก�ไข (WO) และการจับคู-ระหว-างจุดอ-อนกับอุปสรรคจัดเป/นกลยุทธ�เชิงปUองกัน (WT)  ซึ่งผลจากการวิเคราะห�กลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของ
ผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาด�วยตาราง TOWS Matrix นํามาซึ่งร-างกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19  ร-างกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 

กลยุทธ�หลกั กลยุทธ�รอง แนวทาง/วิธีการ ภารกิจหลัก SWOT TOW 
Matrix 

1. กลยุทธ�
บริหาร
สถานศึกษา 
สู-ความเป/นเลิศ 

1. กลยุทธ�การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล ทีมงาน
คุณภาพ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม 
2. สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมาย หรือวัตถุประสงค�ใน
การทํางาน 
3. ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญกําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย 
ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ  

บุคคล SO 
 
 

SO 

S2O6 
 
 

S8O6 

2. กลยุทธ�การ
เสรมิสร�าง 
พลังอํานาจ 
ของผู�บริหาร 

1. กลยุทธ�การ
กําหนด
เปUาหมายร-วม 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาแต-งตั้งให�คณะครูมีบทบาทหน�าที่และมสี-วนร-วมในการตดัสินใจและดําเนิน 
งานในการพัฒนางานของสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 
2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร�างการบริหาร 
งานโดยการแต-งตั้งภาคีเครือข-ายเข�ามามีส-วนร-วม 
ในการตัดสินใจและการดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา 

บุคคล 
 

ST 
 
 
 

ST 

S1T3 
 
 
 

S2T2 

 2. กลยุทธ�การ
สนับสนุน
ทรัพยากร 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ รูปแบบใหม- ๆ มาใช�ยอมรับและ
เห็นคุณค-าในความสามารถของครใูนการพัฒนางานของสถานศึกษา 
2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูเพื่อให�มีความรู�ความ
เชี่ยวชาญในการทํางานได�อย-างมปีระสิทธิภาพ 
3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช�ในการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย-างเต็มศักยภาพ 

บุคคล 
 

บุคคล 
 

งบประมาณ 

SO 
 

SO 
 

WO 

S5O5 
 

S1O1 
 

W2O2 

  4. ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตาม
ความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง 
5. ผู�บริหารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุนและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถิ่น แหล-งเรียนรู�ในชุมชน 

งบประมาณ 
 
 

บริหารทั่วไป 

SO 
 
 

WO 
 

S4O6 
 
 

W3O7 
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ตารางที่ 4.19 (ต?อ) 
 

กลยุทธ�หลกั กลยุทธ�รอง แนวทาง/วิธีการ ภารกิจ
หลัก SWOT TOW 

Matrix 
2. กลยุทธ�การ
เสรมิสร�าง 
พลังอํานาจ 
ของผู�บริหาร 

3. กลยุทธ�การสร�างขวัญ
กําลังใจ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดให�มีระบบการประสานงานและเสรมิสร�างบรรยากาศการทํางานเป/น
ทีม โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมอืในการพัฒนางานของสถานศึกษา  
2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่เสรมิสร�างบรรยากาศการทํางานเป/น
ทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา 
3. ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-ายการศึกษาของ
สถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาอย-างต-อเนื่อง 

บริหาร
ทั่วไป 
 

ST 
 

ST 
 

WT 

S6T4 
 

S7T2 
 

W3T1 

 4. กลยุทธ�การติดตาม
การทํางาน 

1. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให�ครู นักเรยีน และผู�ปกครองมสี-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพ
งานต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพื่อส-งเสรมิความสําเร็จร-วมขององค�กร 
2. ผู�บริหารสถานศึกษาประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในการ
ส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ 
3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�คณะครรู-วมมือกันในการวัดผลประเมินผลงาน
ต-าง ๆ ของสถานศึกษาให�สําเร็จลลุ-วงด�วยด ี

บริหาร
ทั่วไป 

 

WT 
 

ST 

W3T4 
 

S9T4 

3. กลยุทธ�การ
บริหารแบบมีส-วน
ร-วมจากทุกภาค
ส-วนในการจัด
การศึกษา 

1. กลยุทธ�การมสี-วนร-วม
คิดร-วม ตดัสินใจวาง
แผนพัฒนาสถานศึกษา 

1. ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคนเป/นผู�นําในการ
วางแผนในการทํางาน 
2. ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานส-วนที่ตนเอง
รับผิดชอบ 
3. ให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภมูิใจในสถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมี
วิธีการที่ดี เพื่อให�บุคคลที่เข�ามามสี-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ ได�รับการยกย-อง และได�รับความ
ภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและความสาํเร็จที่เกิดจากการร-วมคิด 
ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ 

บุคคล 
 

บุคคล 
 

บุคคล 

SO 
 

WO 
 

ST 

S3O6 
 

W1O6 
 

S8T4 

4. กลยุทธ�พัฒนา
ศักยภาพและคุณภาพ
ครูและบุคลากรให�
เป/นมืออาชีพ 

1. กลยุทธ�การพัฒนา
ศักยภาพและคุณภาพ
ทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการประเมินสารสนเทศ 
(Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�าน
เวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมี
วิจารณญาณตามสมรรถนะที่เกิดขึ้น 

วิชาการ 
 

WO 
 

W6O1 
 

141 



 142

ตารางที่ 4.19 (ต?อ) 
 
กลยุทธ�
หลัก กลยุทธ�รอง แนวทาง/วิธีการ ภารกิจ

หลัก SWOT TOW 
Matrix 

  2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) โดย
การเพิ่มประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็นป3ญหาที่เกิดขึ้น มีการจัดการกับ
สารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลที่มีอยู-มากมายหลากหลาย และมคีวามรู�พื้นฐานที่จะประยกุต�ใช�
สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มปี3จจัยเสรมิอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

วิชาการ WO W4O2 

  3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความเข�าใจวิธีการใช�และการ
ผลิตสื่อเพื่อให�ตรงกับเปUาประสงค�ที่กําหนด สามารถใช�สื่อเพื่อตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชนรู�คณุค-าและสร�าง
จุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อที่มีต-อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�บรโิภคสือ่ และมีความรู�พื้นฐานที่จะประยุกต�ใช�สื่อได�ตาม
กรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค� (Create Media Products) โดยมีความรู�ความเข�าใจ
ต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ  และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�
สื่อได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

วิชาการ 
 
 

 
วิชาการ 

WO 
 
 
 

WO 

W5O2 
 
 
 

W5O1 

4. กลยุทธ�
พัฒนา
ศักยภาพ
และ
คุณภาพ
ครูและ
บุคลากร
ให�เป/นมือ
อาชีพ 

1. กลยุทธ�การ
พัฒนาศักยภาพ
และคุณภาพทักษะ
สารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและการ
สื่อสาร 
 
 
 
2. กลยุทธ�การพัฒนา
ศักยภาพและ
คุณภาพ ทักษะอาชีพ
และทักษะชีวิต 

5. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล ของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply Technology 
Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพื่อการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทาง
สารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดจิิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs, Media Players etc.) ในการสื่อสารและการสร�าง
เครือข-าย รวมทั้งการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-างเหมาะสม มีความรู�พื้นฐานในการประยุกต�ใช� 
ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจรยิธรรมที่มีข�อมูลหลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา  
6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนเป/นผู�ที่มีทักษะในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาใน
การสื่อสาร และการสอนเพื่อให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 
7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน 
ให�มีความเข�าใจที่ดตี-อกันเพื่อส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ 
1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มีประสิทธิภาพในตนเอง มีความ
เชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกับหลักสูตรและการพัฒนา
หลักสตูร 
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ตารางที่ 4.19 (ต?อ) 
 

กลยุทธ�
หลัก กลยุทธ�รอง แนวทาง/วิธีการ ภารกิจ

หลัก SWOT TOW 
Matrix 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. กลยุทธ�การ
พัฒนาศักยภาพและ
คุณภาพทักษะการ
วิจัย การสร�างและ
ใช�นวัตกรรม 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด�านการจัดการเรยีนรู� การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู� รวมทั้งการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าที่ ความรับผดิชอบและบริบทตามช-วงเวลาที่กําหนด 
5. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพบุคลากรครูในการปรับตวัเพื่อการเปลีย่นแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 
6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยดืหยุ-นในการทํางาน (Be Flexible) โดยเป/นผู�นําที่ก-อให�เกิดผล
เชิงบวกในการทํางาน เพื่อการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 
7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครดู�านการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมาย
ได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสดุในการทํางาน  
8. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูเพื่อประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact 
Effectively with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพ
ให�กับบุคลากรในสถานศึกษา  
9. ผู�บรหิารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานที่มีคณุภาพ (Work Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับ
และเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 
10. ผู�บรหิารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพื่อการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
11. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผดิชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไข
ป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 
1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�
ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจยัในการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนของครู พัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ  
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ตารางที่ 4.19 (ต?อ) 
 
กลยุทธ�
หลัก กลยุทธ�รอง แนวทาง/วิธีการ ภารกิจหลัก SWOT TOW 

Matrix 
  3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพื่อให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ที่มีความคิดสร�างสรรค�เพื่อนําไปสู-การ

สร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรอืวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 
4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรยีนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การ
วัดและการประเมินผลที่เหมาะสมเพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
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 4. กลยุทธ�การพัฒนา
ศักยภาพและ
คุณภาพทักษะความ 
พึงพอใจในการ
ทํางาน การดูแลและ
การให�บริการ 

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีจติสํานึกที่ดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางานรักการทํางาน รวมทั้งการ
ทํางานที่ยึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใยอย-างจริงใจ ต-อผู�เรียน
เพื่อให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 
4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู� เพื่อให�ผู�เรยีนมีความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�
ได�ดีที่สุด รวมทั้งมีจิตในการให�บรกิารที่ดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 

บริหารทั่วไป 
บริหารทั่วไป 
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 สรุป ร-างกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ได�ดังนี้ 
 วิสัยทัศน� (Vision)  
 บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ โดยการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด 
 พันธกิจ (Mission) 
 1. พัฒนาสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
 2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพ 
 3. พัฒนารูปแบบการบริหารที่ส-งเสริมให�สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
 4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 เปUาประสงค� (Goal) 
 1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 144 
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 2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ 
 3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
 4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
 5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
 กลยุทธ� (Strategy) 
 1. กลยุทธ�หลักกลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  1.1 กลยุทธ�รองกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพประกอบด�วย
แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   1.1.1 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกัน
เป/นทีม (บริหารงานบุคคล) 
   1.1.2 สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมาย
หรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
   1.1.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญกําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ 
โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ (บริหารงานบุคคล)  
 2. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
  2.1 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การกําหนดเปUาหมายร-วมประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.1.1 ผู�บริหารสถานศึกษาแต-งต้ังให�คณะครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจและดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   2.1.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร�างการบริหารงานโดยการแต-งต้ังภาคีเครือข-ายเข�า
มามีส-วนร-วมในการตัดสินใจและการดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
  2.2 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสนับสนุนทรัพยากรประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.2.1 ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ รูปแบบใหม- ๆ 
มาใช� ยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการพัฒนางานของสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
   2.2.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูเพ่ือให�
มีความรู�ความเชี่ยวชาญในการทํางานได�อย-างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   2.2.3 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช�
ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย-างเต็มศักยภาพ (งบประมาณ) 
   2.2.4 ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน ตามความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง (งบประมาณ) 
   2.2.5 ผู�บริหารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุนและพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถ่ิน แหล-งเรียนรู�ในชุมชน (การบริหารท่ัวไป) 
  2.3 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสร�างขวัญกําลังใจประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.3.1 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดให�มีระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศ
การทํางานเป/นทีม โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป)  
   2.3.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร�าง
บรรยากาศการทํางานเป/นทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
   2.3.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-าย
การศึกษาของสถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย-างต-อเนื่อง (การบริหารท่ัวไป)  
  2.4 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การติดตามการทํางานประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
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   2.4.1 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองมีส-วนร-วมในการ
พัฒนาคุณภาพงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
   2.4.2 ผู�บริหารสถานศึกษาประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ท้ังภาครัฐและ
เอกชนในการส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ (การบริหารท่ัวไป) 
   2.4.3 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�คณะครูร-วมมือกันในการวัดผล
ประเมินผลงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาให�สําเร็จลุล-วงด�วยดี (การบริหารท่ัวไป) 
 3. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การบริหารแบบมีส-วนร-วมจากทุกภาคส-วนในการจัดการศึกษา 
  3.1 กลยุทธ�รองกลยุทธ�การมีส-วนร-วมคิดร-วม ตัดสินใจ วางแผนพัฒนาสถานศึกษา  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   3.1.1 ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคนเป/น
ผู�นําในการวางแผนในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
   3.1.2 ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
   3.1.3 ให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษายึดถือเป/น
เรื่องสําคัญต�องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให�บุคคลท่ีเข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ ได�รับการยกย-อง และ
ได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและความสําเร็จท่ีเกิดจากการร-วมคิด 
ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
 4. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เป/นมืออาชีพ 
  4.1 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.1.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการ
ประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�
อย-างมีวิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน (ด�านวิชาการ) 
   4.1.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use 
and Manage Information) โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับ
ประเด็นป3ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการจัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลท่ีมีอยู-มากมาย
หลากหลาย และมีความรู�พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมี
ป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ 
(Analyze Media) โดยมีความเข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพ่ือให�ตรงกับเปUาประสงค�ท่ีกําหนด 
สามารถใช�สื่อเพ่ือตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชนรู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของ
สื่อท่ีมีต-อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู�พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สื่อได�ตาม
กรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค�
(Create Media Products) โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตาม
คุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
(ด�านวิชาการ)  
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   4.1.5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล ของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี (Apply 
Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการ
สื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players etc.) ในการสื่อสารและการสร�าง
เครือข-าย รวมท้ังการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-างเหมาะสม มีความรู�พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช� ICT 
ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีข�อมูลหลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนเป/นผู� ท่ี มีทักษะในการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในการสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ  (ด�านวิชาการ) 
   4.1.7 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับ
ผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
  4.2 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและทักษะชีวิต  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.2.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมี
ประสิทธิภาพในตนเอง มีความเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต
(บริหารงานบุคคล) 
   4.2.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและ
ทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด�านการจัดการ
เรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการ
เรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือรับ
การเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ี
กําหนด (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน             
(Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�
ในการทํางานของบุคลากร (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.7 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด�านการจัดการด�าน
เปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด 
และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.8 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูเพ่ือประสิทธิผลเชิง
ปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact Effectively with others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�
เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.9 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work 
Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจ
งานของทีมงาน (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.10 ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการสร�างงานอย-างมี
คุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
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   4.2.11 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของ
บุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
  4.3 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การสร�างและ
ใช�นวัตกรรม ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.3.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�
ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการ
เรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ
ผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ท่ีมีความคิด
สร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือ
วิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอน
โดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน (ด�านวิชาการ) 
  4.4 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความพึงพอใจในการ
ทํางาน การดูแลและการให�บริการ ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้   
   4.4.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็น
คุณค-าของงานและองค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
   4.4.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางาน  
รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
(การบริหารท่ัวไป) 
   4.4.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความ
ห-วงใยอย-างจริงใจ ต-อผู�เรียน เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึก
ผ-อนคลาย (ด�านวิชาการ) 
   4.4.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู� เพ่ือให�ผู�เรียนมี
ความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคม
และชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู- (ด�านวิชาการ) 
 
4.3 ข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 ในข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห�ข�อมูล
ออกเป/น 2 ตอน คือ การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพ และการตรวจสอบกลยุทธ�เชิงปริมาณ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพ 
 จากการสอบถามความคิดเห็นของผู�ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ-มเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต�องของกลยุทธ�ตามเกณฑ�การประเมิน 4 ด�าน คือ ด�านความเป/นประโยชน� ด�านความเป/นไปได� 
ด�านความเหมาะสมและด�านความถูกต�อง ปรากฏผลดังตารางท่ี 20 
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ตารางที่ 4.20 ผลการตรวจสอบร-างกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 
ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 

X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย 
กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู?ความเปSนเลิศ             
กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพ             
1. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกัน
เป/นทีม 

3.78 0.83 มาก 4.00 0.87 มาก 4.00 0.71 มาก 3.67 0.87 มาก 

2. สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กาํหนด
เปUาหมาย หรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน  

4.22 0.67 มาก 4.11 0.60 มาก 4.22 0.67 มาก 3.78 0.67 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญกาํลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ
โดยการยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ 

3.89 0.78 มาก 4.33 0.71 มาก 4.33 0.50 มาก 3.67 0.87 มาก 

กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การเสริมสร�างพลงัอํานาจของผู�บริหาร             
กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การกําหนดเป>าหมายร?วม             
1. ผู�บริหารสถานศึกษาแต-งตั้งให�คณะครูมีบทบาทหน�าที่และมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจและดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 

3.89 0.93 มาก 4.11 0.78 มาก 4.11 0.93 มาก 4.00 0.87 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร�างการบริหารงานโดยการแต-งตั้งภาคี
เครือข-ายเข�ามามีส-วนร-วมในการตัดสินใจและการดําเนินงานในการพัฒนางาน
ของสถานศึกษา 

3.89 0.78 มาก 4.00 0.87 มาก 4.22 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 

กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การสนับสนุนทรัพยากร             
1. ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธกีาร รูปแบบ
ใหม- ๆ มาใช�ยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการพัฒนางาน
ของสถานศึกษา 

3.78 0.67 มาก 4.11 0.93 มาก 3.89 0.93 มาก 3.78 0.67 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู
เพื่อให�มีความรู�ความเชี่ยวชาญในการทํางานได�อย-างมีประสิทธภิาพ 

4.00 0.71 มาก 4.11 0.78 มาก 3.67 0.87 มาก 3.89 0.60 มาก 
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ตารางที่ 4.20 (ต?อ)  
  

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได� (n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมา
ใช�ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย-างเต็มศักยภาพ 

4.00 0.71 มาก 4.33 0.50 มาก 4.11 0.78 มาก 3.56 0.73 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน ตามความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง 

4.22 0.67 มาก 4.22 0.67 มาก 4.11 0.93 มาก 3.78 0.67 มาก 

5. ผู�บริหารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุนและพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เช-น ภมูิป3ญญาท�องถิ่น แหล-งเรียนรู�ในชุมชน 

4.11 0.78 มาก 4.00 0.87 มาก 4.22 0.83 มาก 4.00 0.50 มาก 

กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การสร�างขวัญกําลงัใจ             
1. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดให�มีระบบการประสานงานและเสริมสร�าง
บรรยากาศการทํางานเป/นทีม โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนา
งานของสถานศึกษา  

3.67 0.71 มาก 4.22 0.67 มาก 4.11 0.78 มาก 4.33 0.87 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่เสริมสร�าง
บรรยากาศการทํางานเป/นทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา 

3.89 0.78 มาก 4.11 0.60 มาก 4.33 0.87 มาก 4.44 0.73 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-าย
การศึกษาของสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาอย-างต-อเนื่อง 

3.56 0.73 มาก 4.56 0.73 มากที่สุด 4.00 0.50 มาก 4.11 0.78 มาก 

กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การติดตามการทํางาน             
1. ผู�บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองมีส-วนร-วมใน
การพัฒนาคุณภาพงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพื่อส-งเสริมความสําเร็จร-วมของ
องค�กร 

3.78 0.83 มาก 4.11 0.93 มาก 4.00 0.87 มาก 4.22 0.67 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษาประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-างๆทั้งภาครัฐ
และเอกชนในการส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบ
ความสําเร็จ 

3.67 0.71 มาก 3.78 0.83 มาก 4.22 0.83 มาก 4.00 0.71 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�คณะครูร-วมมือกันในการวัดผล
ประเมินผลงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาให�สําเร็จลุล-วงด�วยดี 

3.78 0.83 มาก 4.11 0.93 มาก 4.44 0.88 มาก 4.22 0.44 มาก 

 150 



 151

ตารางที่ 4.20 (ต?อ)  
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การบริหารแบบมสี?วนร?วมจากทุกภาคส?วนในการจัด
การศึกษา 

            

กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การมีส?วนร?วมคิดร?วม ตดัสินใจ วางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 

            

1. ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให� 
ทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผนในการทํางาน 

3.89 0.60 มาก 4.33 0.87 มาก 4.11 0.78 มาก 4.00 0.71 มาก 

2. ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนที่ตนเองรับผิดชอบ 

4.00 0.50 มาก 4.22 0.83 มาก 4.22 0.97 มาก 4.22 0.67 มาก 

3. ให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษายึดถือ
เป/นเรื่องสําคัญต�องมีวิธีการที่ดี เพื่อให�บคุคลที่เข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับ
เกียรติ ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน 
และภูมิใจในผลงานและความสําเร็จที่เกดิจากการร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ ร-วม
ทํา ร-วมรับผิดชอบ 

3.89 0.78 มาก 4.33 0.71 มาก 4.44 0.73 มาก 4.00 0.87 มาก 

กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เปSนมือ
อาชีพ 

            

กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร 

            

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการ
ประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึง
สารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล 
(แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมีวิจารณญาณตาม
สมรรถนะที่เกิดขึ้น 

3.78 0.67 มาก 4.11 0.93 มาก 3.67 0.87 มาก 4.22 0.83 มาก 
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ตารางที่ 4.20 (ต?อ) 
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and 
Manage Information) โดยการเพิ่มประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-าง
สร�างสรรค�และตรงกับประเด็นป3ญหาที่เกิดขึ้น มีการจัดการกับสารสนเทศได�อย-าง
ต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลที่มีอยู-มากมายหลากหลาย และมีความรู�พื้นฐานที่จะ
ประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจยัเสริมอยู-รอบด�าน
ให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

3.56 0.73 มาก 3.89 0.93 มาก 4.11 0.93 มาก 4.00 0.50 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze 
Media) โดยมีความเข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพื่อให�ตรงกับเปUาประสงค�ที่
กําหนด สามารถใช�สื่อเพื่อตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชนรู�คุณค-าและ
สร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อที่มีต-อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ 
และมีความรู�พื้นฐานที่จะประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มี
ป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

3.67 0.71 มาก 4.00 0.87 มาก 4.22 0.97 มาก 3.67 0.71 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค�(Create 
Media Products) โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และ
เหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจ
ต-อการใช�สื่อได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิงวัฒนธรรม
อย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

3.56 0.88 มาก 4.33 0.50 มาก 4.00 0.87 มาก 4.00 0.50 มาก 

5. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล ของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพื่อการวิจยั การ
จัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล 
(คอมพิวเตอร� PDAs Media Players etc.) ในการสื่อสารและการสร�างเครือข-าย 
รวมทั้งการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-างเหมาะสม มีความรู�พื้นฐาน
ในการประยกุต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีข�อมูลหลากหลาย
รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา  

3.56 0.73 มาก 4.11 0.60 มาก 4.33 0.87 มาก 4.11 0.60 มาก 
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ตารางที่ 4.20 (ต?อ) 
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนเป/นผู�ที่มีทักษะในการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในการสื่อสาร และการสอนเพื่อให�ผู�เรียนเกิด
การเรียนรู�อย-างเข�าใจ 3.67 0.87 มาก 4.33 0.71 มาก 4.56 0.73 มากที่สุด 4.22 0.83 มาก 
7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับ
ผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มคีวามเข�าใจที่ดีต-อกันเพือ่ส-งเสริมใน
การทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธภิาพ 3.56 0.73 มาก 4.22 0.67 มาก 4.11 0.93 มาก 3.89 0.78 มาก 
กลยุทธ�รอง กลยทุธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพ ทักษะอาชีพและ
ทักษะชีวิต 

            

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มี
ประสิทธิภาพในตนเอง มีความเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําใน
การเรียนรู�ตลอดชีวิต 

3.78 0.67 มาก 3.78 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 4.22 0.83 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและ
ทักษะเกี่ยวกบัหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 

4.00 0.71 มาก 4.22 0.67 มาก 4.44 0.88 มาก 4.11 0.78 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด�านการจัดการ
เรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมทั้งการประยกุต�ใช�จิตวิทยา
การศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธภิาพ 

3.78 0.83 มาก 4.11 0.93 มาก 4.33 0.87 มาก 3.89 0.93 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพื่อ
รับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าที่ ความรับผิดชอบ
และบริบทตามช-วงเวลาที่กําหนด 

3.89 0.78 มาก 4.22 0.83 มาก 4.22 0.97 มาก 4.56 0.73 มากที่สุด 

5. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพบุคลากรครูในการปรับตัวเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 

3.89 0.78 มาก 4.44 0.73 มาก 4.33 0.50 มาก 4.11 0.93 มาก 

6. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน (Be 
Flexible) โดยเป/นผู�นําที่ก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 

3.56 0.88 มาก 4.33 0.87 มาก 3.78 0.83 มาก 4.00 0.87 มาก 
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ตารางที่ 4.20 (ต?อ) 
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

7. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด�านการจัดการด�าน
เปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จ
ตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธภิาพสูงสุดใน
การทํางาน  

3.78 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 3.89 0.93 มาก 4.11 0.78 มาก 

8. ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรครูเพื่อประสิทธิผลเชิง
ปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact Effectively with Others) และสร�าง
ศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา  

3.78 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 4.56 0.73 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

9. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานที่มีคุณภาพ (Work 
Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-าง
ทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 

3.67 0.87 มาก 4.00 0.87 มาก 4.44 0.73 มาก 4.44 0.73 มาก 

10. ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพื่อการสร�างงานอย-างมี
คุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

4.00 0.87 มาก 4.22 0.67 มาก 4.22 0.97 มาก 4.22 0.83 มาก 

11. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของ
บุคลากรครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�
ประสานงานที่มีประสิทธภิาพ 

3.89 0.78 มาก 4.22 0.83 มาก 3.89 0.93 มาก 3.89 0.78 มาก 

กลยุทธ�รองกลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การ
สร�างและใช�นวัตกรรม 

            

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�
ทางด�านวิจยัและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กบั
ตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ 

3.78 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 4.44 0.88 มาก 3.78 0.67 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการ
เรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิท์างการเรียนของผู�เรียน และพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ  

4.22 0.44 มาก 4.33 0.50 มาก 4.33 0.50 มาก 4.11 0.33 มาก 
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ตารางที่ 4.20 (ต?อ) 
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 9) ความเหมาะสม (n = 9) ความเปSนไปได�(n = 9) ความเปSนประโยชน� (n = 9) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพื่อให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ที่มี
ความคิดสร�างสรรค�เพื่อนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น 
นวัตกรรมทางการสอน หรือวธิีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 

4.11 0.33 มาก 4.22 0.44 มาก 4.56 0.53 มากที่สุด 4.22 0.44 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียน
การสอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลที่เหมาะสมเพื่อให�เกิด
คุณภาพในตัวของผู�เรียน 

4.22 0.44 มาก 4.44 0.53 มาก 4.44 0.73 มาก 4.33 0.71 มาก 

กลยุทธ�รองกลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความ 
พึงพอใจในการทํางาน การดูแลและการให�บริการ 

            

1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีจิตสํานึกที่ดีในการทํางาน เห็น
คุณค-าของงานและองค�กร 

4.11 0.33 มาก 4.33 0.50 มาก 4.67 0.50 มากที่สุด 4.11 0.60 มาก 

2. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการ
ทํางาน รักการทํางาน รวมทั้งการทํางานที่ยึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 

4.11 0.33 มาก 4.22 0.44 มาก 4.33 0.50 มาก 4.44 0.53 มาก 

3. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความ
ห-วงใยอย-างจริงใจ ต-อผู�เรียน เพื่อให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัด
สภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 

4.22 0.44 มาก 4.33 0.50 มาก 4.33 0.71 มาก 4.33 0.50 มาก 

4. ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู� เพื่อให�ผู�เรียนมี
ความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีที่สุด รวมทั้งมีจิตในการให�บริการที่ดีกับ
ผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 

3.78 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 4.11 0.93 มาก 4.00 0.71 มาก 

รวม 3.86 0.54 มาก 4.18 0.46 มาก 4.20 0.51 มาก 4.08 0.39 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.20 ผู�ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นต-อร-างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลัง
อํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยรวมว-า มีความถูก
ต�อง (X = 3.86, S.D. = 0.54)  มีความเหมาะสม (X = 4.18, S.D. = 0.46) มีความเป/นไปได� (X = 4.20, 
S.D. = 0.51) และเป/นประโยชน� (X = 4.08, S.D. = 0.39)อยู-ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป/นรายข�อ
พบว-า ด�านความถูกต�อง อยู-ในระดับมากทุกข�อมีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 3.56 – 4.22 ด�านความ
เหมาะสม อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 1 ข�อ และระดับมาก จํานวน 44 ข�อ มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 
3.78 – 4.56 ด�านความเป/นไปได� อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 4 ข�อ และระดับมาก จํานวน 41 ข�อ   
มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 3.67 – 4.67 และด�านความเป/นประโยชน�อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 2 ข�อ 
และระดับมาก จํานวน 43 ข�อ มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 3.56 – 4.67  
 ท้ังนี้ จากการสนทนากลุ-ม พบว-า ผู�ทรงคุณวุฒิมีข�อเสนอแนะในการปรับปรุงร-างกลยุทธ�
การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ดังข�อสรุปต-อไปนี้ 
 1. วิสัยทัศน� (Vision) บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ โดยการเสริมสร�างพลังอํานาจ
ของผู�บริหารสถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นว-า วิสัยทัศน�ดังกล-าวมีความเหมาะสมแล�วเนื่องจากสอดคล�อง
กับกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาในครั้งนี้ ซ่ึงวิสัยทัศน�ชี้ให�เห็นถึงการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา และการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด นําไปสู-บริหารสถานศึกษาสู-
ความเป/นเลิศ อย-างไรก็ตามผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านมีความเห็นสอดคล�องกันว-า ควรเพ่ิมคําว-า “อย-าง
ยั่งยืน” หลังจากประโยคท่ีว-า “บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ” ด�วยเพ่ือสื่อให�เห็นถึงความคงทน 
ถาวรของความเป/นเลิศของสถานศึกษาหลังจากได�รับการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษาแล�ว 
  จึงปรับวิสัยทัศน�เป/น “บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน โดยการเสริมสร�าง
พลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด”  
 2. พันธกิจ (Mission) 
  2.1 พัฒนาสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  2.2 พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพ 
  2.3 พัฒนารูปแบบการบริหารท่ีส-งเสริมให�สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  2.4 พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นด�วยกับพันธกิจ ท้ัง 4 ข�อ แต-ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 4 และ 5  
เห็นว-า พันธกิจข�อท่ี 1 ควรเพ่ิมคําว-า “อย-างยั่งยืน” ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 2 และ 3 เห็นว-าพันธกิจ               
ข�อท่ี 2 ดูห�วนไปและไม-สื่อความหมายครอบคลุมให�เปลี่ยนเป/น “พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากร
เพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” และผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 7 และ 9 เห็นว-าพันธกิจข�อท่ี 4 ควรเพ่ิมคํา
ท่ีชี้ให�เห็นว-าครูและบุคลากรทางการศึกษาเป/นผู�ท่ีมีศักยภาพสอดคล�องกับพันธกิจข�อท่ี 2 จึงให�เพ่ิมคําว-า 
“ให�เป/นมืออาชีพ” ต-อท�ายจึงปรับพันธกิจเป/น 
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  พันธกิจ (Mission) 
  1. พัฒนาสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
  2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  3. พัฒนารูปแบบการบริหาร ท่ีส-งเสริมให�สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให�เป/นมืออาชีพ 
 3. เปUาประสงค� (Goal) 
  3.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
  3.2 ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ 
  3.3 สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
  3.4 ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
  3.5 ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นว-า เปUาประสงค�ทุกข�อมีความเหมาะสมแล�ว แต-ให�ปรับข�อ 1 
และ ข�อ 2 ให�สอดคล�องกับวิสัยทัศน�และพันธกิจ โดยเพ่ิมคําว-า “อย-างยั่งยืน” และ “การปฏิบัติงาน”
จึงปรับเปUาประสงค�เป/น 
  เปUาประสงค� (Goal) 
  1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
  2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
  3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
  4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
  5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
 4. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ   
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 3 มีความเห็นว-า การใช�คํากลยุทธ�ซํ้าซ�อนกับคําว-า กลยุทธ�
หลักนั้นไม-เหมาะสม ให�ตัดออก ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 2, 4 และ 5 เสนอว-า ชื่อกลยุทธ�บริหาร
สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศนั้นไม-สื่อความหมายเก่ียวกับการสร�างระบบการบริหารท่ีเป/นรูปธรรม 
เสนอแนะให�เปลี่ยนจาก “กลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ” เป/น “สร�างระบบการบริหาร
สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ” 
 จึงปรับเป/น “กลยุทธ�หลัก สร�างระบบการบริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ” 
 5. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นว-า ชื่อ “กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพ” 
ไม-สื่อให�เห็นถึงการพัฒนาและการสร�างทีมงาน เห็นควรเปลี่ยนชื่อเป/น “พัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและสร�างทีมงานคุณภาพ” 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร�างทีมงานคุณภาพ” 
  5.1 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม 
   ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1,เห็นด�วยกับชื่อกลยุทธ�ท่ีกําหนด แต-ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 2, 3, 4 
และ 5 เห็นว-า ใช�คําพูดเยิ่นเย�อเกินไป ควรปรับเปลี่ยน จาก “ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมให�ครูและ
บุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางานกันเป/นทีม” เป/น “ส-งเสริมให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม” 
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   จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม” 
  5.2 สนับสนุนให�ครู และบุคลากรทุกคนเป/นผู�นําในการวางแผน กําหนดเปUาหมาย หรือ
วัตถุประสงค�ในการทํางาน 
   ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 2, 3,  และ 4 เห็นว-า การเป/นผู�นําในการวางแผนควรเป/น
บทบาทหน�าท่ีของผู�บริหารสถานศึกษา ดังนั้นให�จาก “สนับสนุนให�ครู และบุคลากรทุกคนเป/นผู�นําใน
การวางแผน กําหนดเปUาหมาย หรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน” เป/น “สนับสนุนให�ครูและบุคลากร
ทํางานในระบบทีม” 
   จึงปรับเป/น “สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม” 
  5.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญกําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการ
ยกย-องชมเชย ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ 
   ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 2 และ 3 เห็นว-าเหมาะสมแล�ว แต-ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 
และ 5 ต�องการให�สื่อความหมายว-า การสร�างขวัญและกําลังใจควรมีหลากหลายวิธี จึงให�ปรับจาก 
“ผู�บริหารสถานศึกษาสร�างขวัญ กําลังใจให�กับคณะครูและบุคลากรอยู-เสมอ โดยการยกย-องชมเชย 
ให�รางวัลในรูปแบบต-าง ๆ” เป/น “สร�างขวัญกําลังใจให�กับครูและบุคลากรในวิธีท่ีหลากหลาย เช-น 
เกียรติบัตร ยกย-อง ชมเชย และรางวัลต-าง ๆ” 
   จึงปรับเป/น “สร�างขวัญกําลังใจให�กับครูและบุคลากรในวิธีท่ีหลากหลาย เช-น 
เกียรติบัตร ยกย-อง ชมเชย และรางวัลต-าง ๆ” 
 6. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นด�วยกับชื่อกลยุทธ� แต-ให�ตัดคําว-า กลยุทธ�ออกไป 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�หลัก การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร” 
 7. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การกําหนดเปUาหมายร-วม  
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นด�วยกับชื่อกลยุทธ�รอง แต-ให�เปลี่ยนคําว-า “กลยุทธ�” เป/น 
“ส-งเสริม” 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการกําหนดเปUาหมายร-วม” 
  7.1 ผู�บริหารสถานศึกษาแต-งต้ังให�คณะครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจและดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 2 และ 5 เห็นว-า ควรเปลี่ยนจากคําว-า “แต-งต้ัง” เป/น “มอบหมาย
หน�าท่ี” จะเหมาะสมกว-า ส-วนผู�ทรงคุณวุฒิคนท่ี 1, 3 และ 4 เห็นว-า การใช�คําว-า ดําเนินการซํ้าซ�อน
กับคําว-าพัฒนา ให�ตัดออก   
  จึงปรับเป/น “การมอบหมายหน�าท่ี ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการตัดสินใจ 
ในการพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ” 
  7.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร�างการบริหารงานโดยการแต-งต้ังภาคีเครือข-ายเข�า
มามีส-วนร-วมในการตัดสินใจและการดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 2 เห็นว-า คําว-าแต-งต้ังภาคีเครือข-ายไม-ชัดเจน ควรตัดออก 
ส-วนผู�ทรงคุณวุฒิคนท่ี 3, 4 และ 5 เห็นว-า การใช�คําว-า ดําเนินการซํ้าซ�อนกับคําว-าพัฒนา ให�ตัดออก  
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  จึงปรับเป/น “จัดโครงสร�างการบริหารงาน ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจในการพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ” 
 8. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสนับสนุนทรัพยากร  
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 2 ให�ตัดคําว-ากลยุทธ�อออก ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านท่ี 3 และ 5 
เสนอว-า คําว-าสนับสนุนไม-มีความชัดเจนว-าสนับสนุนอย-างไร ให�เปลี่ยนเป/น“พัฒนาระบบการจัดสรร”  
และผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านท่ี 4 ให�เพ่ิมคําว-า “การระดมทรัพยากร” ด�วย 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรและการระดมทรัพยากร” 
  8.1 ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ รูปแบบใหม- ๆ 
มาใช� ยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิ ทุกท-านให�ปรับคําเพ่ือความเหมาะสม ไม- เยิ่นเย�อจาก “ผู�บริหาร
สถานศึกษาเปaดโอกาสให�ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ รูปแบบใหม-ๆ มาใช�  ยอมรับและเห็นคุณค-า
ในความสามารถของครูในการพัฒนางานของสถานศึกษา” เป/น “ผู�บริหารสถานศึกษาเปaดโอกาสให�
ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ รูปแบบใหม- ๆ มาใช� ยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูใน
การพัฒนางานของสถานศึกษา” 
  จึงปรับเป/น “ให�โอกาสและยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการริเริ่ม
นําวิธีการรูปแบบใหม-มาใช�ในการพัฒนางานของสถานศึกษา” 
  8.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูเพ่ือให�มี
ความรู�ความเชี่ยวชาญในการทํางานได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 2 และ 3 ให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก และ
ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 และ 5 ให�ปรับคําว-า “สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู” เป/น “สมรรถนะของครู” 
  จึงปรับเป/น “ให�มีการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะของครูเพ่ือเพ่ิมพูนความรู�ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานได�อย-างมีประสิทธิภาพ” 
  8.3 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช�ในการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย-างเต็มศักยภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 2 และ 3 ให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก และ
ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 และ 5 ให�ข�อเสนอแนะในการปรับข�อความจาก “ส-งเสริมและสนับสนุนให�ครูนํา
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช�ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย-างเต็มศักยภาพ”เป/น 
“จัดสรรทรัพยากรทางด�านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ” 
  จึงปรับเป/น “จัดสรรทรัพยากรทางด�านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ” 
  8.4 ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 3 ให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออกไป 
  จึงปรับเป/น “สนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ตามความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง” 
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  8.5 ผู�บริหารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุนและพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถ่ิน แหล-งเรียนรู�ในชุมชน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 3 ให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” และผู�ทรงคุณวุฒิท-าน
ท่ี 2 และ 5 ให�ปรับคําจาก “แหล-งเรียนรู�ในชุมชน” เป/น “แหล-งเรียนรู�” และเพ่ิมคําว-า เป/นต�น 
  จึงปรับเป/น “ระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถ่ิน แหล-งเรียนรู� เป/นต�น” 
 9. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสร�างขวัญและกําลังใจ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 3 ให�ตัดคําว-า “กลยุทธ�” ออกไป 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง การสร�างขวัญและกําลังใจ” 
  9.1 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดให�มีระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศการ
ทํางานเป/นทีม โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา”  ออก 
  จึงปรับเป/น “จัดให�มีระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม 
โดยสร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา” 
  9.2 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร�างบรรยากาศ
การทํางานเป/นทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก 
  จึงปรับเป/น “จัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร�างบรรยากาศการทํางาน
เป/นทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา” 
  9.3 ผู�บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-ายการศึกษาของ
สถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย-างต-อเนื่อง 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก 
  จึงปรับเป/น “สนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-ายการศึกษาของ
สถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย-างต-อเนื่อง” 
 10. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การติดตามการทํางาน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�เสนอให�ตัดคําว-า กลยุทธ�ออก และเพ่ิมคําว-า พัฒนาระบบนิเทศ  
กํากับ และประเมินผล เพ่ือให�ครอบคลุมยิ่งข้ึน 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการนิเทศ ติดตาม กํากับและประเมินผลการ
ทํางาน” 
  10.1 ผู�บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองมีส-วนร-วมในการ
พัฒนาคุณภาพงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา”  ออก 
  จึงปรับเป/น “จัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองส-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพ
งานต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร” 
  10.2 ผู�บริหารสถานศึกษาประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ท้ังภาครัฐและ
เอกชนในการส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ 
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  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก 
  จึงปรับเป/น “ประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนในการ
ส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ” 
  10.3 ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุนให�คณะครูร-วมมือกันในการวัดผล
ประเมินผลงานต-าง ๆ ของสถานศึกษาให�สําเร็จลุล-วงด�วยดี 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�เสนอให�ปรับจาก “ผู�บริหารสถานศึกษาส-งเสริมและสนับสนุน
ให�คณะครู” เป/น “ให�ทุกภาคส-วน” และปรับจาก “ร-วมมือกันในการวัดผลประเมินผลงานต-าง ๆ ของ
สถานศึกษาให�สําเร็จลุล-วงด�วยดี” เป/น  “มีส-วนร-วมในการนิเทศ ติดตาม กํากับ และประเมินผลการ
พัฒนาสถานศึกษา” เพ่ือให�ครอบคลุมยิ่งข้ึน 
  จึงปรับเป/น “ให�ทุกภาคส-วนมีส-วนร-วมในการนิเทศ ติดตาม กํากับ และประเมินผล
การพัฒนาสถานศึกษา” 
 11. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การบริหารแบบมีส-วนร-วมจากทุกภาคส-วนในการจัดการศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “กลยุทธ�”ออก แล�วใช�คําว-า “ส-งเสริม” แทน  
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�หลัก ส-งเสริมการบริหารแบบมีส-วนร-วมจากทุกภาคส-วนในการ
จัดการศึกษา” 
 12. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การมีส-วนร-วมคิดร-วม ตัดสินใจ วางแผนพัฒนาสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “กลยุทธ�”ออก แล�วใช�คําว-า “ส-งเสริม” และปรับคํา
ว-า “คิดร-วม” เป/น “ในการคิด” รวมท้ังเพ่ิมคําว-า “และ”หลังคําว-า “ตัดสินใจ” 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง  ส-งเสริมการมีส-วนร-วมในการคิด ตัดสินใจและวางแผน
พัฒนาสถานศึกษา” 
  12.1 ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคนเป/น
ผู�นําในการวางแผนในการทํางาน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นว-ากลยุทธ�ดังกล-าวมีความเหมาะสมแล�ว 
  จึงปรับเป/น “ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคน
เป/นผู�นําในการวางแผนในการทํางาน” 
  12.2 ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน หรือ
งานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเห็นว-า กลยุทธ�ดังกล-าวมีความเหมาะสมแล�ว   
  จึงปรับเป/น “ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ” 
  12.3 ให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษายึดถือเป/น
เรื่องสําคัญต�องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให�บุคคลท่ีเข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ ได�รับการยกย-อง และ
ได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและความสําเร็จท่ีเกิดจากการร-วม
คิด ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ 
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  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 2, 4 และ 5 เห็นว-า กลยุทธ�ดังกล-าวมีความเหมาะสมแล�ว แต-
ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 3 เห็นว-า ควรเพ่ิมคําว-า “สร�างวัฒนธรรมการ...” เพ่ือสื่อถึงความยั่งยืนของการให�
เกียรติ ยกย-อง ชมเชย ฯลฯ 
  จึงปรับเป/น “สร�างวัฒนธรรมการให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจ
ในสถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให�บุคคลท่ีเข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ 
ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและ
ความสําเร็จท่ีเกิดจากการร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ” 
 13. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เป/นมืออาชีพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า กลยุทธ�ออก 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�หลัก พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เป/นมืออาชีพ” 
 14. กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีและการสื่อสาร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า กลยุทธ�ออก แล�วเพ่ิมคําว-า “เร-งรัด” เพ่ือสื่อให�เห็นว-า
เป/นเรื่องสําคัญท่ีต�องรีบปฏิบัติ 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทางด�านทักษะ
สารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีและสื่อสาร” 
  14.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการ
ประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�
อย-างมีวิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษา” ออก  แล�วเพ่ิมคําว-า 
“ส-งเสริมให�” 
  จึงปรับเป/นส-งเสริมให�มีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการประเมิน
สารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
(ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมี
วิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน 
  14.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and 
Manage Information) โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับ
ประเด็นป3ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการจัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลท่ีมีอยู-มากมาย
หลากหลาย และมีความรู�พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมี
ป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) 
โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็นป3ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการ
จัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลท่ีมีอยู-มากมายหลากหลาย และมีความรู�
พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา” 
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  14.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze 
Media) โดยมีความเข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพ่ือให�ตรงกับเปUาประสงค�ท่ีกําหนด สามารถใช�สื่อ
เพ่ือตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชนรู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อท่ีมีต-อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู�พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-ง
คุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความ
เข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพ่ือให�ตรงกับเปUาประสงค�ท่ีกําหนด สามารถใช�สื่อเพ่ือตอบสนองต-อ
ความแตกต-างของป3จเจกชน รู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อท่ีมีต-อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู� พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา”   
  14.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค�
(Create Media Products) โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตาม
คุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “พัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค� (Create Media Products) 
โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อ
ประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความ
แตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา” 
  14.5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล ของการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร 
การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players 
etc.) ในการสื่อสารและการสร�างเครือข-าย รวมท้ังการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-าง
เหมาะสม มีความรู�พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีข�อมูล
หลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “พัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของการประยุกต�ประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร 
การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players 
etc.) ในการสื่อสารและการสร�างเครือข-าย รวมท้ังการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-าง
เหมาะสม มีความรู�พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีข�อมูล
หลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา” 
  14.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนเป/นผู�ท่ีมีทักษะในการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ สามารถใช�ภาษาในการสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
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  จึงปรับเป/น “พัฒนาครูให�มีทักษะในการสื่อสารอย-างมีประสิทธิภาพสามารถใช�ภาษา
ในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ” 
  14.7 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให�ผู�สอนสามารถใช�ภาษาในการสื่อสารกับ
ผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมี
ประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “พัฒนาครูในการใช�ภาษา ในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม 
ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ” 
 15. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพ ทักษะอาชีพและทักษะชีวิต 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “กลยุทธ�”ออก แล�วใช�คําว-า “ส-งเสริม” แทน 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง  ส-งเสริมการพัฒนา ศักยภาพและคุณภาพ ทักษะอาชีพและ
ทักษะชีวิต” 
  15.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมี
ประสิทธิภาพในตนเอง มีความเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง 
มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต” 
  15.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะ
เก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและ
การพัฒนาหลักสูตร” 
  15.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด�านการจัดการ
เรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการ
เรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมศักยภาพครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู�  รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให� กับผู� เรียนได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ” 
  15.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือรับ
การเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก แล�วปรับประโยค
ท่ีกล-าวว-า “เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง” เป/น “เร-งรัดการ
พัฒนาครูในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  จึงปรับเป/น “เร-งรัดการพัฒนาครูในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง(Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด” 
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  15.5 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” และคําว-า “บุคลากร” ออก 
  จึงปรับเป/น “เพ่ิมศักยภาพครูในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน”   
  15.6 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-ง เสริมให� เ กิดความยืดหยุ-นในการทํางาน              
(Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�
ในการทํางานของบุคลากร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก และเพ่ิมคําว-า 
“ครู” หลังคําว-า “ให�” 
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�ครูมีวิธีการท่ีจะทําให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน (Be 
Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการ
ทํางานของบุคลากร” 
  15.7 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด�านการจัดการด�าน
เปUาหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด 
และใช�เวลาและการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” และคําว-า “บุคลากร” ออก 
  จึงปรับเป/น “พัฒนาศักยภาพครู ในการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน” 
  15.8 ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูเพ่ือประสิทธิผลเชิง
ปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact Effectively with others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�
เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิม” ออก แล�วเพ่ิมคําว-า 
“พัฒนา”  
  จึงปรับเป/น “พัฒนาศักยภาพครูเพ่ือประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact 
Effectively with others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทาง
วิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา” 
  15.9 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work 
Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจ
งานของทีมงาน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse 
Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน” 
  15.10  ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถสร�างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการสร�างงานอย-างมี
คุณภาพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
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  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 และ 3 ให�ปรับแก�ประโยคท่ีว-า “ผู�บริหารสถานศึกษาสามารถ
สร�างสรรค�” เป/น “สนับสนุนให�มีการใช�”ฃ 
  จึงปรับเป/น “สนับสนุนให�มีการใช�นวัตกรรมเพ่ือการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา” 
  15.11 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของบุคลากร
ครู โดยใช�ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออก และให�เพ่ิมคําว-า 
“ให�ครู” ต-อจากคําว-า “ส-งเสริม”  
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�ครูมีภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�
ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ” 
 16. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การสร�างและใช�
นวัตกรรม 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�เปลี่ยนจากคําว-า “กลยุทธ�” เป/น “เร-งรัด 
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง  เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การ
สร�างและใช�นวัตกรรม” 
  16.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให�มีทักษะ ความรู�
ทางด�านวิจัยและสามารถนําความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 และ 5 ให�เปลี่ยนจากคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริม
ศักยภาพบุคลากรครูให�มี” เป/น “เร-งรัดการพัฒนาครูทางด�าน” 
  จึงปรับเป/น “เร-งรัดการพัฒนาครูทางด�าน ทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนํา
ความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ” 
  16.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�
อย-างมีประสิทธิภาพ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 2, 4 และ 5 ให�เปลี่ยนจากคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” 
เป/น “สนับสนุนและ” 
  จึงปรับเป/น “สนับสนุนและส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�
อย-างมีประสิทธิภาพ” 
  16.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ท่ีมีความคิด
สร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม-ๆเช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการ
สอนรูปแบบใหม- ๆ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1, 3 และ 4 ให�เปลี่ยนจากคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาเพ่ือให�ผู�สอนมีการปรับตัวเป/นผู�ท่ีมี” เป/น “พัฒนาศักยภาพครูให�มี” 
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  จึงปรับเป/น “พัฒนาศักยภาพครูให�มีความคิดสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรม
ทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ” 
  16.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการ
สอนโดยใช�เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 และ 5  ให�เปลี่ยนจากคําว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริม
ให�ผู�สอนสร�างและใช�” เป/น “ส-งเสริมให�ครูสร�างและใช�” 
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�ครูสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี 
การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน” 
 17. กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความพึงพอใจในการ
ทํางาน การดูแลและการให�บริการ 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�ตัดคําว-า “กลยุทธ�การ” ออกไป   
  จึงปรับเป/น “กลยุทธ�รอง พัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการสร�างความพึงพอใจ
ในการทํางาน การดูแลและการให�บริการ” 
  17.1 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็น
คุณค-าของงานและองค�กร 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�เปลี่ยนประโยคท่ีว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�
ผู�สอน” เป/น “ส-งเสริมครูให�”   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมครูให�มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร” 
  17.2 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนมีความสุขและสนุกกับการทํางาน  
รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านให�เปลี่ยนประโยคท่ีว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�
ผู�สอน” เป/น “ส-งเสริมเรียนรู�ปรัชญา และแนวคิดท่ีจะนํามาใช�ในการทํางานอย-าง”   
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมเรียนรู�ปรัชญา และแนวคิดท่ีจะนํามาใช�ในการทํางานอย-างมี
ความสุขและสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน” 
  17.3 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมให�ผู�สอนต�องแสดงออกถึงความรัก ความ
ห-วงใยอย-างจริงใจ ต-อผู�เรียน เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึก
ผ-อนคลาย 
  ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 4 และ 5 ให�ตัดประโยคท่ีว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ” ออกไป 
ผู�ทรงคุณวุฒิท-านท่ี 1 ให�เปลี่ยนคําว-า “ผู�สอนต�อง” เป/น “ครู” แล�วให�สลับคําว-า “อย-างจริงใจ” ซ่ึง
ต-อจากคําว-า “ความห-วงใย” ไปอยู-ต-อจากคําว-าครูโดยเปลี่ยนเป/นคําว-า “มีความจริงใจท่ีจะ” 
  จึงปรับเป/น “ส-งเสริมให�ครูมีความจริงใจท่ีจะแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใย ต-อ
ผู�เรียนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย” 
  17.4 ผู�บริหารสถานศึกษามีการส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู� เพ่ือให�ผู�เรียนมี
ความสุขในการเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคม
และชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู- 
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  ผู�ทรงคุณวุฒิทุกท-านเสนอแนะว-า ให�เปลี่ยนประโยคท่ีว-า “ผู�บริหารสถานศึกษามีการ
ส-งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู�” เป/น “เร-งรัดการจัดสภาพแวดล�อมและแหล-งเรียนรู�” 
  จึงปรับเป/น “เร-งรัดการจัดสภาพแวดล�อมและแหล-งเรียนรู� เพ่ือให�ผู�เรียนมีความสุขใน
การเรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ี
สถานศึกษาต้ังอยู-” 
  สรุปกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาตามข�อเสนอแนะของผู�ทรงคุณวุฒิจากการสนทนากลุ-มได� ดังนี้ 
 กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 วิสัยทัศน� (Vision) 
 บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน โดยการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด 
 พันธกิจ (Mission) 
 1. พัฒนาสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
 2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3. พัฒนารูปแบบการบริหาร ท่ีส-งเสริมให�สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
 4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให�เป/นมืออาชีพ 
 เปUาประสงค� (Goal) 
 1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
 2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
 4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
 5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
 1. กลยุทธ�หลัก สร�างระบบการบริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  1.1 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร�างทีมงานคุณภาพ
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   1.1.1 ส-งเสริมให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม 
   1.1.2 สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม  
   1.1.3 สร�างขวัญกําลังใจให�กับครูและบุคลากรในวิธีท่ีหลากหลาย เช-น เกียรติบัตร 
ยกย-อง ชมเชย และรางวัลต-าง ๆ 
 2. กลยุทธ�หลัก การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
  2.1 กลยุทธ�รอง  ส-งเสริมการกําหนดเปUาหมายร-วม ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.1.1 การมอบหมายหน�าท่ี ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการตัดสินใจ ใน
การพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 
   2.1.2 จัดโครงสร�างการบริหารงาน ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจ ในการพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 
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  2.2 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรและการระดมทรัพยากร   
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.2.1 ให�โอกาสและยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการริเริ่มนํา
วิธีการรูปแบบใหม-มาใช�ในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
   2.2.2 ให� มีการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะของครู เ พ่ือเพ่ิมพูนความรู�ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
   2.2.3 จัดสรรทรัพยากรทางด�านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ   
   2.2.4 สนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตาม
ความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง 
   2.2.5 ระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถ่ิน แหล-งเรียนรู� เป/นต�น 
  2.3 กลยุทธ�รอง  ส-งเสริมการสร�างเครือข-ายการทํางานเป/นทีม ประกอบด�วยแนวทาง/
วิธีการ ดังนี้ 
   2.3.1 ระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม โดย
สร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา 
   2.3.2 จัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/น
ทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา 
   2.3.3 สนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-ายการศึกษาของสถานศึกษา
และเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย-างต-อเนื่อง 
  2.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบกานิเทศ ติดตาม กํากับและประเมินผลการทํางาน  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.4.1 จัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองส-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพงาน
ต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร 
   2.4.2 ประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนในการ
ส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ 
   2.4.3 ให�ทุกภาคส-วนมีส-วนร-วมในการนิเทศ ติดตาม กํากับ และประเมินผลการ
พัฒนาสถานศึกษา 
 3. กลยุทธ�หลัก ส-งเสริมการบริหารแบบมีส-วนร-วมจากทุกภาคส-วนในการจัดการศึกษา 
  3.1 กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการมีส-วนร-วมในการคิด ตัดสินใจและวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   3.1.1 ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคนเป/น
ผู�นําในการวางแผนในการทํางาน 
   3.1.2 ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ 
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   3.1.3 สร�างวัฒนธรรมการให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให�บุคคลท่ีเข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ 
ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและ
ความสําเร็จท่ีเกิดจากการร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ 
 4. กลยุทธ�หลัก พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เป/นมืออาชีพ   
  4.1 กลยุทธ�รอง เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทางด�านทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและสื่อสาร ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.1.1 ส-งเสริมให�มีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการประเมิน
สารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
(ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมี
วิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน 
   4.1.2 ส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) 
โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็นป3ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการ
จัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลท่ีมีอยู-มากมายหลากหลาย และมีความรู�
พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 
   4.1.3 ส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความ
เข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพ่ือให�ตรงกับเปUาประสงค�ท่ีกําหนด สามารถใช�สื่อเพ่ือตอบสนองต-อ
ความแตกต-างของป3จเจกชน รู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อท่ีมีต-อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู� พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
   4.1.4 พัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค�(Create Media Products) 
โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อ
ประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความ
แตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
   4.1.5 พัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของการประยุกต�ประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร 
การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players 
etc.) ในการสื่อสารและการสร�างเครือข-าย รวมท้ังการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-าง
เหมาะสม มีความรู�พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีข�อมูล
หลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา  
   4.1.6 พัฒนาครูให�มีทักษะในการสื่อสารอย-างมีประสิทธิภาพสามารถใช�ภาษาใน
สื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 
   4.1.7 พัฒนาครูในการใช�ภาษา ในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม 
ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ 
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  4.2 กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการพัฒนา ศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและทักษะชีวิต  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.2.1 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง            
มีเชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 
   4.2.2 ส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและ
การพัฒนาหลักสูตร 
   4.2.3 ส-งเสริมศักยภาพครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� 
รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
   4.2.4 เร-งรัดการพัฒนาครูในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด 
   4.2.5 เพ่ิมศักยภาพครู ในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน 
   4.2.6 ส- ง เสริ ม ให�ครู มี วิ ธี การ ท่ีจะทํา ให� เ กิดความยืดหยุ- น ในการ ทํางาน              
(Be Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�
ในการทํางานของบุคลากร 
   4.2.7 พัฒนาศักยภาพครู ในการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 
   4.2.8 พัฒนาศักยภาพครูเพ่ือประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact 
Effectively with others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทาง
วิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 
   4.2.9 ส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse 
Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 
   4.2.10 สนับสนุนให�มีการใช�นวัตกรรมเพ่ือการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 
   4.2.11 ส-งเสริมให�ครูมีภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะ
การแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  4.3 กลยุทธ�รอง เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การสร�างและใช�
นวัตกรรม ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.3.1 เร-งรัดการพัฒนาครูทางด�าน ทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนํา
ความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
   4.3.2 สนับสนุนและส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.3.3 พัฒนาศักยภาพครูให�มีความคิดสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรม
ทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 
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   4.3.4 ส-งเสริมให�ครูสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยีการ
วัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 
  4.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการสร�างความพึงพอใจในการ
ทํางาน การดูแลและการให�บริการ ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้    
   4.4.1 ส-งเสริมครูให�มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
   4.4.2 ส-งเสริมเรียนรู�ปรัชญา และแนวคิดท่ีจะนํามาใช�ในการทํางานอย-างมี
ความสุขและสนุกกับการทํางานรักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 
   4.4.3 ส-งเสริมให�ครูมีความจริงใจท่ีจะแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใย ต-อผู�เรียน
เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย  
   4.4.4 เร-งรัดการจัดสภาพแวดล�อมและแหล-งเรียนรู� เพ่ือให�ผู�เรียนมีความสุขในการ
เรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ี
สถานศึกษาต้ังอยู- 
 ตอนท่ี 2 การตรวจสอบกลยุทธ�เชิงปริมาณ  
 ผู�วิจัยนํากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาตามข�อเสนอแนะของผู�ทรงคุณวุฒิจากการสนทนากลุ-มไป
จัดทําเป/นแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบจากผู�ปฏิบัติ คือ ผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาตามมาตรฐานการประเมิน 4 ด�าน 1) ด�านความถูกต�อง 2) ด�านความเหมาะสม
3) ด�านความเป/นไปได�และ 4) ด�านความเป/นประโยชน�จํานวน 342 คน ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.21 
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ตารางที่ 4.21 ผลการตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 

กลยุทธ�การบริหารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

กลยุทธ�หลัก สร�างระบบการบริหารสถานศึกษาสู?ความเปSนเลิศ             
กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร�างทมีงาน
คุณภาพ 

            

1. ส-งเสริมให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม 4.39 0.49 มาก 4.01 0.74 มาก 4.03 0.78 มาก 4.01 0.80 มาก 
2. สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม 4.11 0.31 มาก 4.54 0.52 มากที่สุด 4.13 0.78 มาก 4.49 0.72 มาก 
3. สร�างขวัญกําลังใจให�กบัครูและบุคลากรในวิธีที่หลากหลาย เช-น  
เกียรติบัตร ยกย-อง ชมเชย และรางวัลต-าง ๆ 

4.08 0.28 มาก 4.28 0.60 มาก 4.14 0.77 มาก 4.09 0.76 มาก 

กลยุทธ�หลัก การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร             
กลยุทธ�รอง ส?งเสริมการกําหนดเป>าหมายร?วม             
1. การมอบหมายหน�าที่ ให�ครูมีบทบาทหน�าที่และมีส-วนร-วมในการตัดสินใจ ใน
การพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 

4.20 0.40 มาก 4.52 0.50 มากที่สุด 4.51 0.72 มากที่สุด 4.48 0.75 มาก 

2. จัดโครงสร�างการบริหารงาน ให�ครูมีบทบาทหน�าที่และมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจ ในการพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ 

4.31 0.46 มาก 4.25 0.59 มาก 4.12 0.78 มาก 4.07 0.76 มาก 

กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรและการระดมทรัพยากร             
1. ให�โอกาสและยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการริเริ่มนํา
วิธีการรูปแบบใหม-มาใช�ในการพัฒนางานของสถานศึกษา 

4.18 0.40 มาก 3.85 0.85 มาก 4.06 0.82 มาก 4.02 0.77 มาก 

2. ให�มีการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะของครูเพื่อเพิ่มพูนความรู�ความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติงานได�อย-างมีประสิทธภิาพ 

4.19 0.42 มาก 3.94 0.65 มาก 4.51 0.71 มากที่สุด 4.04 0.75 มาก 

3. จัดสรรทรัพยากรทางด�านเทคโนโลยทีี่ทันสมัยเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ 

4.18 0.38 มาก 4.56 0.53 มากที่สุด 4.49 0.72 มาก 4.53 0.71 มากที่สุด 

4.สนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตาม
ความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง  

4.14 0.35 มาก 4.55 0.56 มากที่สุด 4.09 0.76 มาก 4.56 0.69 มากที่สุด 

5.ระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครู เช-น  
ภูมิป3ญญาท�องถิ่น แหล-งเรียนรู� เป/นต�น 

4.15 0.35 มาก 4.54 0.60 มากที่สุด 4.48 0.75 มาก 4.03 0.78 มาก 
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ตารางที่ 4.21 (ต?อ)  
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

กลยุทธ�รอง ส?งเสริมการสร�างเครือข?ายการทํางานเปSนทีม             
1. ระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม โดย
สร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา  

4.13 0.45 มาก 4.05 0.62 มาก 4.09 0.77 มาก 4.54 0.70 มากที่สุด 

2. จัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่เสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/น
ทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา 

4.18 0.39 มาก 4.05 0.62 มาก 4.02 0.77 มาก 4.18 0.78 มาก 

3. สนับสนุนและประสานความร-วมมือกบัเครือข-ายการศึกษาของสถานศึกษา
และเขตพื้นที่การศึกษาอย-างต-อเนื่อง 

4.22 0.41 มาก 4.18 0.63 มาก 4.04 0.75 มาก 4.03 0.79 มาก 

กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการนิเทศ ตดิตาม กํากับและประเมินผล 
การทํางาน 

            

1. จัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองส-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพงาน
ต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพื่อส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร 

4.22 0.41 มาก 4.11 0.64 มาก 4.53 0.71 มากที่สุด 4.09 0.78 มาก 

2. ประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในการ
ส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ 

4.40 0.49 มาก 4.11 0.75 มาก 4.56 0.69 มากที่สุด 4.06 0.76 มาก 

3. ให�ทุกภาคส-วนมีส-วนร-วมในการนิเทศ ติดตาม กาํกับ และประเมินผลการ
พัฒนาสถานศึกษา 

4.39 0.49 มาก 4.49 0.58 มาก 4.03 0.78 มาก 4.10 0.78 มาก 

กลยุทธ�หลัก ส?งเสริมการบรหิารแบบมสี?วนร?วมจากทุกภาคส?วนในการจัด
การศึกษา 

            

กลยุทธ�รอง ส?งเสริมการมีส?วนร?วมในการคิด ตัดสินใจและวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา 

            

1. ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทกุคนเป/น
ผู�นําในการวางแผนในการทํางาน 

4.27 0.45 มาก 4.38 0.49 มาก 4.54 0.70 มากที่สุด 4.04 0.76 มาก 

2. ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนที่ตนเองรับผิดชอบ 

4.26 0.44 มาก 4.40 0.49 มาก 4.18 0.78 มาก 4.05 0.79 มาก 
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ตารางที่ 4.21 (ต?อ)  
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

3. สร�างวัฒนธรรมการให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมีวธิีการที่ดี เพือ่ให�บุคคลที่เข�ามามีส-วนร-วม 
รู�สึกได�รับเกียรติ ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ  
อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและความสําเร็จที่เกิดจากการร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ 
ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ 

4.27 0.45 มาก 4.26 0.44 มาก 4.55 0.52 มากที่สุด 4.21 0.77 มาก 

กลยุทธ�หลัก พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เปSนมืออาชีพ             
กลยุทธ�รอง เร?งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทางด�านทักษะสารสนเทศ 
สื่อ เทคโนโลยีและสื่อสาร  

            

1. ส-งเสริมให�มีการเพิ่มศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการประเมินสารสนเทศ 
(Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมิน
สารสนเทศได�อย-างมีวิจารณญาณตามสมรรถนะที่เกิดขึ้น 

4.26 0.44 มาก 4.35 0.48 มาก 4.54 0.71 มากที่สุด 4.02 0.80 มาก 

2. ส-งเสริมการใช-และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) 
โดยการเพิ่มประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็น
ป3ญหาที่เกิดขึ้น มีการจัดการกบัสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลที่มอียู-
มากมายหลากหลาย และมีความรู�พื้นฐานที่จะประยกุต�ใช�สารสนเทศตามกรอบ
แห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจยัเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

4.35 0.48 มาก 4.27 0.44 มาก 4.02 0.77 มาก 4.03 0.77 มาก 

3. ส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความเข�าใจ
วิธีการใช�และการผลิตสื่อเพื่อให�ตรงกับเปUาประสงค�ที่กําหนด สามารถใช�สื่อเพื่อ
ตอบสนองต-อความแตกต-างของป3จเจกชน รู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพล
ของสื่อที่มีต-อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู�พื้นฐานที่จะ
ประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มีป3จจยัเสริมอยู-รอบด�านให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 

4.78 0.44 มากที่สุด 4.28 0.45 มาก 4.47 0.72 มาก 4.06 0.78 มาก 
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ตารางที่ 4.21 (ต?อ)   
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

4. พัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค� (Create Media Products) 
โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตาม
คุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อ
ได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความแตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบ
ด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา 

4.68 0.53 มากที่สุด 4.26 0.44 มาก 4.29 0.58 มาก 4.49 0.75 มาก 

5. พัฒนาประสิทธภิาพ ประสิทธิผล ของการประยุกต�ประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพื่อการวิจยั 
การจัดการองค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยี
ดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players etc.) ในการสื่อสารและการสร�าง
เครือข-าย รวมทั้งการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-างเหมาะสม มี
ความรู�พื้นฐานในการประยุกต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมที่มี
ข�อมูลหลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา  

4.28 0.58 มาก 4.36 0.48 มาก 4.30 0.57 มาก 4.08 0.80 มาก 

6. พัฒนาครูให�มีทักษะในการสื่อสารอย-างมีประสิทธิภาพสามารถใช�ภาษาใน
สื่อสาร และการสอนเพื่อให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ 

4.24 0.59 มาก 4.21 0.41 มาก 4.52 0.53 มากที่สุด 4.14 0.77 มาก 

7. พัฒนาครูในการใช�ภาษา ในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม ชุมชน 
ให�มีความเข�าใจที่ดีต-อกันเพื่อส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธภิาพ 

4.47 0.60 มาก 4.24 0.43 มาก 4.08 0.61 มาก 4.52 0.73 มากที่สุด 

กลยุทธ�รอง ส?งเสริมการพัฒนา ศักยภาพและคุณภาพ ทักษะอาชีพและทักษะชีวิต             
1. เพิ่มศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําที่มีประสิทธภิาพในตนเอง มี
เชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต 

4.46 0.64 มาก 4.24 0.43 มาก 3.96 0.64 มาก 4.03 0.76 มาก 

2. ส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเกี่ยวกบัหลักสูตรและการ
พัฒนาหลักสูตร 

4.60 0.54 มากที่สุด 4.42 0.49 มาก 4.01 0.63 มาก 4.13 0.78 มาก 
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ตารางที่ 4.21 (ต?อ)   
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

3. ส-งเสริมศักยภาพครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� 
รวมทั้งการประยกุต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�
อย-างมีประสิทธภิาพ 

4.55 0.56 มากที่สุด 4.24 0.43 มาก 4.12 0.61 มาก 4.13 0.81 มาก 

4. เร-งรัดการพัฒนาครูในการปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าที่ ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาที่
กําหนด 

4.44 0.63 มาก 4.26 0.44 มาก 4.49 0.50 มาก 4.17 0.82 มาก 

5. เพิ่มศักยภาพครู ในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรที่ดีขึ้น 

4.42 0.62 มาก 4.22 0.41 มาก 4.11 0.63 มาก 4.26 0.82 มาก 

6. ส-งเสริมให�ครูมีวิธีการที่จะทําให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน (Be 
Flexible) โดยเป/นผู�นําที่ก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการทํางานของบุคลากร 

4.38 0.72 มาก 4.23 0.42 มาก 4.13 0.61 มาก 3.97 0.77 มาก 

7. พัฒนาศักยภาพครู ในการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ที่กําหนด และใช�เวลา
และการจัดการให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน  

4.33 0.75 มาก 4.37 0.48 มาก 4.15 0.59 มาก 4.01 0.76 มาก 

8. พัฒนาศักยภาพครูเพื่อประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อื่น (Interact 
Effectively with Others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการ
ยอมรับในความเป/นผู�นําทางวิชาชีพให�กบับุคลากรในสถานศึกษา 

4.57 0.55 มากที่สุด 4.29 0.45 มาก 4.16 0.64 มาก 4.07 0.76 มาก 

9. ส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานที่มีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse 
Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจ
งานของทีมงาน 

4.53 0.58 มากที่สุด 4.29 0.45 มาก 4.18 0.62 มาก 4.13 0.78 มาก 

10. สนับสนุนให�มีการใช�นวัตกรรมเพื่อการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา 

4.07 0.72 มาก 4.29 0.46 มาก 4.08 0.66 มาก 4.54 0.71 มากที่สุด 

11. ส-งเสริมให�ครูมีภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�
ทักษะการแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

4.01 0.68 มาก 4.43 0.50 มาก 4.22 0.64 มาก 4.02 0.77 มาก 
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ตารางที่ 4.21 (ต?อ)  
 

ร?างกลยุทธ�การบรหิารเพื่อเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ความถูกต�อง (n = 342) ความเหมาะสม (n = 342) ความเปSนไปได� (n = 342) ความเปSนประโยชน� (n = 342) 
X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย X

 S.D. ความหมาย X
 S.D. ความหมาย 

กลยุทธ�รอง เร?งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย  
การสร�างและใช�นวตักรรม             
1. เร-งรัดการพัฒนาครูทางด�าน ทักษะ ความรู�ทางด�านวิจยัและสามารถนํา
ความรู�ทางวิจยัไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ 4.72 0.48 มากที่สุด 4.42 0.49 มาก 4.51 0.50 มากที่สุด 4.47 0.72 มาก 
2. สนับสนุนและส-งเสริมการใช�การวิจยัในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธภิาพ  4.61 0.49 มากที่สุด 4.40 0.49 มาก 4.53 0.50 มากที่สุด 4.29 0.58 มาก 
3. พัฒนาศักยภาพครูให�มีความคิดสร�างสรรค�เพื่อนําไปสู-การสร�างนวัตกรรม
ทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ 4.17 0.56 มาก 4.37 0.55 มาก 4.21 0.59 มาก 4.30 0.57 มาก 
4. ส-งเสริมให�ครูสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี การ
วัดและการประเมินผลที่เหมาะสมเพื่อให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน 4.19 0.57 มาก 4.25 0.44 มาก 4.24 0.63 มาก 4.32 0.59 มาก 
กลยุทธ�รอง พัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการสร�างความพึงพอใจ 
ในการทํางาน การดแูลและการให�บริการ             
1. ส-งเสริมครูให�มีจิตสํานึกที่ดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 4.59 0.49 มากที่สุด 4.22 0.42 มาก 4.22 0.61 มาก 4.27 0.58 มาก 
2. ส-งเสริมเรียนรู�ปรัชญา และแนวคิดที่จะนํามาใช�ในการทํางานอย-างมี
ความสุขและสนุกกับการทํางานรักการทํางาน รวมทั้งการทํางานที่ยึดประโยชน�
ขององค�กรหรือส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน 4.57 0.50 มากที่สุด 4.23 0.46 มาก 4.50 0.50 มาก 4.23 0.57 มาก 
3. ส-งเสริมให�ครูมีความจริงใจที่จะแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใย ต-อผู�เรียน
เพื่อให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย 4.23 0.59 มาก 4.24 0.52 มาก 4.43 0.60 มาก 4.31 0.60 มาก 
4. เร-งรัดการจัดสภาพแวดล�อมและแหล-งเรียนรู� เพื่อให�ผู�เรียนมีความสุขในการ
เรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีที่สุด รวมทั้งมีจิตในการให�บริการที่ดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง 
สังคมและชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู- 4.27 0.60 มาก 4.21 0.45 มาก 4.17 0.59 มาก 4.05 0.77 มาก 

รวม 4.33 0.21 มาก 4.28 0.19 มาก 4.26 0.29 มาก 4.19 0.45 มาก 178 



 179

 จากตารางท่ี 4.21 กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาโดยรวมมีความถูกต�อง (X = 4.33, S.D. = 0.21)            
มีความเหมาะสม (X = 4.28, S.D. = 0.19)  มีความเป/นไปได� (X = 4.26, S.D. = 0.29) และเป/น
ประโยชน� (X  = 4.19, S.D. = 0.45) อยู-ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป/นรายข�อพบว-า ด�านความถูกต�อง
อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 10 ข�อ ระดับมาก จํานวน 35 ข�อ มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 4.01-4.78 ด�าน
ความเหมาะสมอยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 5 ข�อ ระดับมาก จํานวน 40 ข�อ มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 
3.85 - 4.56 ด�านความเป/นไปได�อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 10 ข�อ ระดับมาก จํานวน 35 ข�อ มี
ค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 3.96 - 4.56 และด�านความเป/นประโยชน�อยู-ในระดับมากท่ีสุด จํานวน 5 ข�อ  
ระดับมาก จํานวน 40 ข�อ มีค-าเฉลี่ยอยู-ระหว-าง 3.97 - 4.56   
 จากการนําเสนอผลการวิเคราะห�ข�อมูลท้ังหมด นํามาซ่ึงกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�าง
พลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ดังนี้ 
 กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 วิสัยทัศน� (Vision) 
 บริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน โดยการเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให�เป/นผู�มีศักยภาพสูงสุด 
 พันธกิจ (Mission) 
 1. พัฒนาสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
 2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3. พัฒนารูปแบบการบริหาร ท่ีส-งเสริมให�สถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
 4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให�เป/นมืออาชีพ 
 เปUาประสงค� (Goal) 
 1. ผู�บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู-ความเป/นเลิศอย-างยั่งยืน 
 2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู-ความเป/นเลิศ 
 4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
 5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
 1. กลยุทธ�หลัก สร�างระบบการบริหารสถานศึกษาสู-ความเป/นเลิศ 
  1.1 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร�างทีมงานคุณภาพ
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   1.1.1 ส-งเสริมให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม (บุคคล) 
   1.1.2 สนับสนุนให�ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม (บุคคล) 
   1.1.3 สร�างขวัญกําลังใจให�กับครูและบุคลากรในวิธีท่ีหลากหลาย เช-น เกียรติบัตร 
ยกย-อง ชมเชย และรางวัลต-าง ๆ (บุคคล) 
 2. กลยุทธ�หลัก การเสริมสร�างพลังอํานาจของผู�บริหาร 
  2.1 กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการกําหนดเปUาหมายร-วม ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
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   2.1.1 การมอบหมายหน�าท่ี ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการตัดสินใจ ใน
การพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   2.1.2 จัดโครงสร�างการบริหารงาน ให�ครูมีบทบาทหน�าท่ีและมีส-วนร-วมในการ
ตัดสินใจ ในการพัฒนาสถานศึกษา อย-างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
  2.2 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรและการระดมทรัพยากร   
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.2.1 ให�โอกาสและยอมรับและเห็นคุณค-าในความสามารถของครูในการริเริ่มนํา
วิธีการรูปแบบใหม-มาใช�ในการพัฒนางานของสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
   2.2.2 ให� มีการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะของครู เ พ่ือเพ่ิมพูนความรู�ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานได�อย-างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   2.2.3 จัดสรรทรัพยากรทางด�านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ (งบประมาณ) 
   2.2.4 สนับสนุนงบประมาณในการฝ}กอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตาม
ความต�องการของครูอย-างต-อเนื่อง (งบประมาณ) 
   2.2.5 ระดมทรัพยากรในชุมชนมาช-วยสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครู เช-น ภูมิป3ญญาท�องถ่ิน แหล-งเรียนรู� เป/นต�น (การบริหารท่ัวไป) 
  2.3 กลยุทธ�รอง  ส-งเสริมการสร�างเครือข-ายการทํางานเป/นทีม  ประกอบด�วยแนวทาง/
วิธีการ ดังนี้ 
   2.3.1 ระบบการประสานงานและเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/นทีม โดย
สร�างเครือข-ายความร-วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
   2.3.2 จัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร�างบรรยากาศการทํางานเป/น
ทีม และสร�างเครือข-ายการทํางานในสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
   2.3.3 สนับสนุนและประสานความร-วมมือกับเครือข-ายการศึกษาของสถานศึกษา
และเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย-างต-อเนื่อง (การบริหารท่ัวไป) 
  2.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบกานิเทศ ติดตาม กํากับและประเมินผลการทํางาน  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   2.4.1 จัดกิจกรรมให�ครู นักเรียน และผู�ปกครองส-วนร-วมในการพัฒนาคุณภาพงาน
ต-าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส-งเสริมความสําเร็จร-วมขององค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
   2.4.2 ประสานความร-วมมือ กับหน-วยงานต-าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนในการ
ส-งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให�ประสบความสําเร็จ (การบริหารท่ัวไป) 
   2.4.3 ให�ทุกภาคส-วนมีส-วนร-วมในการนิเทศ ติดตาม กํากับ และประเมินผลการ
พัฒนาสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
 3. กลยุทธ�หลัก ส-งเสริมการบริหารแบบมีส-วนร-วมจากทุกภาคส-วนในการจัดการศึกษา 
  3.1 กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการมีส-วนร-วมในการคิด ตัดสินใจและวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
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   3.1.1 ให�คณะครูและบุคลากรร-วมเข�าเป/นคณะทํางาน และสนับสนุนให�ทุกคนเป/น
ผู�นําในการวางแผนในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
   3.1.2 ให�คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจในทีมงาน 
หรืองานส-วนท่ีตนเองรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
   3.1.3 สร�างวัฒนธรรมการให�เกียรติ ยกย-อง ชมเชยและให�เกิดความภาคภูมิใจใน
สถานศึกษายึดถือเป/นเรื่องสําคัญต�องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให�บุคคลท่ีเข�ามามีส-วนร-วม รู�สึกได�รับเกียรติ 
ได�รับการยกย-อง และได�รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและ
ความสําเร็จท่ีเกิดจากการร-วมคิด ร-วมตัดสินใจ ร-วมทํา ร-วมรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
 4. กลยุทธ�หลัก พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให�เป/นมืออาชีพ   
  4.1 กลยุทธ�รอง เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทางด�านทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและสื่อสาร ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.1.1 ส-งเสริมให�มีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ-มบุคคลในการประเมิน
สารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข�าถึงสารสนเทศได�อย-างมีประสิทธิภาพ 
(ด�านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล-งข�อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได�อย-างมี
วิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน (ด�านวิชาการ) 
   4.1.2 ส-งเสริมการใช�และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) 
โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช�สารสนเทศอย-างสร�างสรรค�และตรงกับประเด็นป3ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการ
จัดการกับสารสนเทศได�อย-างต-อเนื่อง จากแหล-งข�อมูลท่ีมีอยู-มากมายหลากหลาย และมีความรู�
พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สารสนเทศตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.3 ส-งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมีความ
เข�าใจวิธีการใช�และการผลิตสื่อเพ่ือให�ตรงกับเปUาประสงค�ท่ีกําหนด สามารถใช�สื่อเพ่ือตอบสนองต-อ
ความแตกต-างของป3จเจกชน รู�คุณค-าและสร�างจุดเน�น รู�ถึงอิทธิพลของสื่อท่ีมีต-อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู�บริโภคสื่อ และมีความรู� พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช�สื่อได�ตามกรอบแห-งคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมีป3จจัยเสริมอยู-รอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.4 พัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร�างสรรค� (Create Media Products) 
โดยมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่ออย-างสร�างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อ
ประเภทนั้น ๆ และมีความรู�ความเข�าใจต-อการใช�สื่อได�อย-างมีประสิทธิภาพ และสนองต-อความ
แตกต-างในเชิงวัฒนธรรมอย-างรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
   4.1.5 พัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของการประยุกต�ประยุกต�ใช�เทคโนโลยี 
(Apply Technology Efficiency) โดยใช�เทคโนโลยีเป/นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร 
การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช�เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media Players 
etc.) ในการสื่อสารและการสร�างเครือข-าย รวมท้ังการเข�าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) ได�อย-าง
เหมาะสม มีความรู�พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช� ICT ได�ตามกรอบแห-งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีข�อมูล
หลากหลายรอบด�านให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด�านวิชาการ) 
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   4.1.6 พัฒนาครูให�มีทักษะในการสื่อสารอย-างมีประสิทธิภาพสามารถใช�ภาษาใน
สื่อสาร และการสอนเพ่ือให�ผู�เรียนเกิดการเรียนรู�อย-างเข�าใจ (ด�านวิชาการ) 
   4.1.7 พัฒนาครูในการใช�ภาษา ในการสื่อสารกับผู�ร-วมงาน ผู�ปกครอง สังคม 
ชุมชน ให�มีความเข�าใจท่ีดีต-อกันเพ่ือส-งเสริมในการทํางานรวมกันอย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
  4.2 กลยุทธ�รอง ส-งเสริมการพัฒนา ศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและทักษะชีวิต  
ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
   4.2.1 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให�มีความเป/นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง มี
เชี่ยวชาญด�านทักษะ ความรู� และเป/นผู�นําในการเรียนรู�ตลอดชีวิต (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.2 ส-งเสริมบุคลากรด�านความรู� ความเข�าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและ
การพัฒนาหลักสูตร (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.3 ส-งเสริมศักยภาพครูด�านการจัดการเรียนรู� การวัดและประเมินผลการเรียนรู� 
รวมท้ังการประยุกต�ใช�จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู�ให�กับผู�เรียนได�อย-างมีประสิทธิภาพ
(บริหารงานบุคคล) 
   4.2.4 เร-งรัดการพัฒนาครูในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to 
Change) ตามบทบาทหน�าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช-วงเวลาท่ีกําหนด (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.5 เพ่ิมศักยภาพครู ในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการ
ทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.6 ส-งเสริมให�ครู มีวิธีการท่ีจะทําให�เกิดความยืดหยุ-นในการทํางาน (Be 
Flexible) โดยเป/นผู�นําท่ีก-อให�เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร�างสรรค�ในการ
ทํางานของบุคลากร (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.7 พัฒนาศักยภาพครู ในการจัดการด�านเปUาหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเปUาหมายได�ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และใช�เวลาและการจัดการให�เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.8 พัฒนาศักยภาพครูเพ่ือประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร-วมกับผู�อ่ืน (Interact 
Effectively with others) และสร�างศักยภาพต-อการควบคุมให�เกิดการยอมรับในความเป/นผู�นําทาง
วิชาชีพให�กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.9 ส-งเสริมให�มีการสร�างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work Effectively in Diverse 
Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค-าในข�อแตกต-างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 
(บริหารงานบุคคล) 
   4.2.10 สนับสนุนให�มีการใช�นวัตกรรมเพ่ือการสร�างงานอย-างมีคุณภาพให�กับ
บุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
   4.2.11 ส-งเสริมให�ครูมีภาวะผู�นําและความรับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช�ทักษะ
การแก�ไขป3ญหาระหว-างบุคคล เป/นตัวกลางหรือผู�ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
  4.3 กลยุทธ�รอง เร-งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การสร�างและใช�
นวัตกรรม ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
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   4.3.1 เร-งรัดการพัฒนาครูทางด�าน ทักษะ ความรู�ทางด�านวิจัยและสามารถนํา
ความรู�ทางวิจัยไปสร�างองค�ความรู�ใหม-ให�กับตนเองและองค�กรได�อย-างมีประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.2 สนับสนุนและส-งเสริมการใช�การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู�เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู�เรียนได�อย-างมี
ประสิทธิภาพ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.3 พัฒนาศักยภาพครูให�มีความคิดสร�างสรรค�เพ่ือนําไปสู-การสร�างนวัตกรรม
ทางการศึกษาใหม- ๆ เช-น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม- ๆ (ด�านวิชาการ) 
   4.3.4 ส-งเสริมให�ครูสร�างและใช�นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช�เทคโนโลยี         
การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให�เกิดคุณภาพในตัวของผู�เรียน (ด�านวิชาการ) 
  4.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการสร�างความพึงพอใจในการ
ทํางาน การดูแลและการให�บริการ ประกอบด�วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้    
   4.4.1 ส-งเสริมครูให�มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค-าของงานและองค�กร 
(การบริหารท่ัวไป) 
   4.4.2 ส-งเสริมเรียนรู�ปรัชญา และแนวคิดท่ีจะนํามาใช�ในการทํางานอย-างมี
ความสุขและสนุกกับการทํางานรักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส-วนรวมมาก-อนประโยชน�ส-วนตน (การบริหารท่ัวไป) 
   4.4.3 ส-งเสริมให�ครูมีความจริงใจท่ีจะแสดงออกถึงความรัก ความห-วงใย ต-อผู�เรียน
เพ่ือให�ผู�เรียนเกิดความเชื่อใจส-งผลต-อการจัดสภาพการเรียนรู�ทําให�รู�สึกผ-อนคลาย (ด�านวิชาการ) 
   4.4.4 เร-งรัดการจัดสภาพแวดล�อมและแหล-งเรียนรู� เพ่ือให�ผู�เรียนมีความสุขในการ
เรียนรู�และเรียนรู�ได�ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให�บริการท่ีดีกับผู�เรียน ผู�ปกครอง สังคมและชุมชนท่ี
สถานศึกษาต้ังอยู- (ด�านวิชาการ) 



 184

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป�นการพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษามีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาสภาพป0จจุบัน 
และป0ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา และศึกษาและพัฒนากลยุทธ�การบริหาร เพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา รวมท้ังตรวจสอบกลยุทธ�การ
บริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา โดยผู#วิจัยกําหนดข้ันตอนการวิจัยท้ังหมด 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพ
ป0จจุบันและป0ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาซ่ึงผู#วิจัยศึกษาจากกลุ6มตัวอย6างท่ีเป�นผู#บริหารสถานศึกษาหรือรักษาการ
ผู#บริหารสถานศึกษา จํานวน 342 คน เครื่องมือท่ีใช#ในการวิจัย ค ือ แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพป0จจุบัน
และป0ญหาของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา วิเคราะห�ข#อมูลโดยใช#ค6าเฉลี่ย และส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้ันตอนท่ี 2 พัฒนา
กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา โดยการวิเคราะห� SWOT Analysis แบ6งเป�น การวิเคราะห�สภาพแวดล#อม
ภายนอก และวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายในของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอกใช#หลัก Five-
Forces Model ตามแนวความคิดของ Porter (2008) และการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายในใช#
แนวคิดโรงเรียนในฐานะองค�กรเชิงระบบของ Owen แล#วจัดทําเป�นตาราง SWOT และ TOWS 
Matrix และข้ันตอนท่ี 3 ตรวจสอบกลยุทธ�การบริหาร เพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา โดยการตรวจสอบกลยุทธ�เชิงคุณภาพด#วย
การสนทนากลุ6ม (Focus Group Discussion) จากผู#ทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน และตรวจสอบกลยุทธ�
เชิงปริมาณจากการตอบแบบสอบถามของผู #บริหารสถานศึกษาหรือรักษาการแทนผู #บริหาร
สถานศึกษา จํานวน 342 คน วิเคราะห�ข#อมูลโดยใช#ค6าเฉลี่ย และส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 สภาพป0จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอกและภายใน 
โดยรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด#าน พบว6า ด#านการติดตามการทํางานมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
และด#านทักษะด#านการสื่อสารมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลาง
เม่ือพิจารณารายด#าน พบว6า ด#านทักษะด#านการสื่อสารมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุดและด#านการติดตามการ
ทํางานมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.1 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
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และภายในด#านการกําหนดเป_าหมายในภาพรวมอยู6ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ 
พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#คณะครูและบุคลากรเข#ามามีส6วนร6วมในการ
กําหนดเป_าหมายของสถานศึกษามีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการการทํางานตามระบบราชการไทย มัก
ทํางานแบบต6างคนต6างทําไม6ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ท่ีส6วนกลาง
มากเกินไปมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณารายการ 
พบว6า รายการการทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบต6างคนต6างทําไม6ไปในทิศเดียวกัน 
นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ท่ีส6วนกลางมากเกินไปมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุดและรายการผู#บริหาร
สถานศึกษามีการส6งเสริมให#คณะครูและบุคลากรเข#ามามีส6วนร6วมในการกําหนดเป_าหมายของ
สถานศึกษามีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.2 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านสนับสนุนทรัพยากรในภาพรวมอยู6ในระดับมากเม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า 
รายการความก#าวหน#าของเทคโนโลยีมีผลต6อการกําหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต
มีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได#แก6 เงิน บุคลากร วัสดุ 
อุปกรณ�ต6าง ๆ ในการผู#ปฏิบัติงานแก6บุคลากร เพ่ือให#บรรลุเป_าหมายของโรงเรียนมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนทรัพยากร ได#แก6 เงิน บุคลากร วัสดุ อุปกรณ�ต6าง ๆ ในการผู#ปฏิบัติงานแก6
บุคลากร เพ่ือให#บรรลุเป_าหมายของโรงเรียนมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีการขนส6ง เทคโนโลยีการผลิต นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความก#าวหน#าข้ึนอย6าง
ต6อเนื่อง ซ่ึงเทคโนโลยีเหล6านี้มีประโยชน�ในการเพ่ิมศักยภาพการแข6งขันของประเทศมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.3 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านการสร#างขวัญกําลังใจในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า 
รายการผู#บริหารสถานศึกษาสร#างบรรยากาศของความร6วมมือ แลกเปลี่ยนความคิด ข#อมูลสารสนเทศ
ท่ีเป�นประโยชน�ต6อการทํางานมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุดและรายการสังคมไทยในป0จจุบันขาดความเหนียวแน6น 
ขาดความร6วมแรงร6วมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาว6าเป�นเรื่องของรัฐบาลไม6เก่ียวกับตนเองมี
ค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายการ พบว6า 
รายการสังคมไทยในป0จจุบันขาดความเหนียวแน6น ขาดความร6วมแรงร6วมใจ คนในสังคมจึงมอง
การศึกษาว6าเป�นเรื่องของรัฐบาลไม6เก่ียวกับตนเองมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษา
สร#างขวัญ กําลังใจให#กับคณะครูและบุคลากรอยู6เสมอ โดยการยกย6องชมเชย ให#รางวัลในรูปแบบต6าง ๆ 
ให#ความก#าวหน#าในวิชาชีพ ให#เข#าร6วมการอบรม สัมมนา ศึกษาต6อเพ่ือ พัฒนาความรู# ทักษะ เพ่ือ
นํามาใช#การทํางานมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.4 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านการติดตามการทํางานในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า 
รายการผู#บริหารสถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน พัฒนาระบบงาน เพ่ือการพัฒนางานของ
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โรงเรียนและบรรลุเป_าหมายของสถานศึกษามีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษา 
พัฒนาระบบการทํางานร6วมกันระหว6างบ#าน ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเป_าหมายของ
สถานศึกษา เช6นระบบภาคีเครือข6ายมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับน#อย 
เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษา พัฒนาระบบการทํางานร6วมกันระหว6างบ#าน 
ชุมชนและสถานศึกษา เพ่ือการบรรลุเป_าหมายของสถานศึกษา เช6นระบบภาคีเครือข6ายมีค6าเฉลี่ยสูง
ท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษา แนะนํา สอนงาน นิเทศ กํากับและติดตามการทํางานให#กับ
คณะครูและบุคลากรอยู6เสมอ มีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.5 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู6ในระดับน#อยเม่ือพิจารณาแต6ละ
รายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการประเมิน
สารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข#าถึงสารสนเทศได#อย6างมีประสิทธิภาพ 
(ด#านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล6งข#อมูลสารสนเทศ) มีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหาร
สถานศึกษามีการส6งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูด#านทักษะการใช#และการจัดการสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยี ในการทํางานอย6างต6อเนื่องมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด  สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการ
ประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข#าถึงสารสนเทศได#อย6างมี
ประสิทธิภาพ (ด#านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล6งข#อมูลสารสนเทศ)มีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการ
ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผลของการประยุกต�ใช#เทคโนโลยี (Apply Technology 
Efficiency) โดยใช#เทคโนโลยีเป�นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการองค�กร การประเมินและการ
สื่อสารทางสารสนเทศมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.6 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะอาชีพในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า รายการ
ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด#านการจัดการเรียนรู# การวัดและ
ประเมินผลการเรียนรู# รวมท้ังการประยุกต�ใช#จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู#ให#กับผู#เรียนได#
อย6างมีประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมบุคลากรด#าน
ความรู# ความเข#าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับ
สภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับน#อย เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการ
ส6งเสริมบุคลากรด#านความรู# ความเข#าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรมี
ค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด#านการ
จัดการเรียนรู# การวัดและประเมินผลการเรียนรู# รวมท้ังการประยุกต�ใช#จิตวิทยาการศึกษาในการ
จัดการเรียนรู#ให#กับผู#เรียนได#อย6างมีประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.7 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะชีวิตในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า รายการ
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ผู#บริหารสถานศึกษาสามารถชี้นําและนําพาองค�การก#าวสู6ผลลัพธ�ท่ีพึงประสงค� ยอมรับความสามารถ
ของคณะทํางานหรือผู#ร6วมงานท่ีมีความแตกต6างกันและเป�นแบบอย6างในพฤติกรรมท่ีพึงประสงค�มี
ค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูให#มีการปรับตัว
เพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน#าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตาม
ช6วงเวลาท่ีกําหนดมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับน#อยเม่ือพิจารณารายการ 
พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษาสามารถสร#างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการสร#างงานอย6างมีคุณภาพ
ให#กับบุคลากรในสถานศึกษามีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพ
ของบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึนมี
ค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.8 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะด#านการวิจัยในภาพรวมอยู6ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ 
พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการใช#การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู#เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู#เรียนได#อย6างมี
ประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให#
มีทักษะ ความรู#ทางด#านวิจัยและสามารถนําความรู#ทางวิจัยไปสร#างองค�ความรู#ใหม6ให#กับตนเองและ
องค�กรได#อย6างมีประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให#มีทักษะ 
ความรู#ทางด#านวิจัยและสามารถนําความรู#ทางวิจัยไปสร#างองค�ความรู#ใหม6ให#กับตนเองและองค�กรได#
อย6างมีประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุดและรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการใช#การวิจัยใน
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู#เรียน และพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมของผู#เรียนได#อย6างมีประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.9 สภาพป0จจุบันการบริหารเ พ่ือเสริมสร#างพลัง อํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะด#านการสร#างและใช#นวัตกรรมในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละ
รายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนสร#างและใช#นวัตกรรมการเรียนการ
สอนโดยใช#เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให#เกิดคุณภาพในตัวของผู#เรียนมี
ค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให#ผู#สอนมีการปรับตัวเป�นผู#ท่ีมี
ความคิดริเริ่มสร#างสรรค�เพ่ือนําไปสู6การสร#างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม6 ๆ เช6น นวัตกรรมทางการ
สอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม6 ๆ มีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับน#อย 
เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให#ผู#สอนมีการปรับตัวเป�นผู#
ท่ีมีความคิดริเริ่มสร#างสรรค�เพ่ือนําไปสู6การสร#างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม6 ๆ เช6น นวัตกรรม
ทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม6ๆมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการ
ส6งเสริมให#ผู#สอนสร#างและใช#นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช#เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผล
ท่ีเหมาะสมเพ่ือให#เกิดคุณภาพในตัวของผู#เรียนมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
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  5.1.1.10 สภาพป0จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะด#านความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต6ละ
รายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอน มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็น
คุณค6าของงานและองค�กรมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนมี
ความสุขและสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส6วนรวมมาก6อนประโยชน�ส6วนตนมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับน#อย เม่ือ
พิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนมีความสุขและสนุกกับการ
ทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส6วนรวมมาก6อนประโยชน�ส6วน
ตนมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอน มีจิตสํานึกท่ีดีในการ
ทํางาน เห็นคุณค6าของงานและองค�กรมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.11 สภาพป0จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะการดูแลและการให#บริการในภาพรวมอยู6ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแต6ละ
รายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนต#องแสดงออกถึงความรัก ความ
ห6วงใยอย6างจริงใจต6อผู#เรียน เพ่ือให#ผู#เรียนเกิดความเชื่อใจส6งผลต6อการจัดสภาพการเรียนรู#ทําให#รู#สึก
ผ6อนคลายมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู#ให#
ผู#เรียนมีความสุขในการเรียนรู#และเรียนรู#ได#ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให#บริการท่ีดีกับผู#เรียน 
ผู#ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู6มีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด สําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายการ พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการจัดสภาพ
การเรียนรู#ให#ผู#เรียนมีความสุขในการเรียนรู#และเรียนรู#ได#ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให#บริการท่ีดีกับ
ผู#เรียน ผู#ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู6มีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหาร
สถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนต#องแสดงออกถึงความรัก ความห6วงใยอย6างจริงใจต6อผู#เรียน เพ่ือให#
ผู#เรียนเกิดความเชื่อใจส6งผลต6อการจัดสภาพการเรียนรู#ทําให#รู#สึกผ6อนคลายมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
  5.1.1.12 สภาพป0จจุบันการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอก
และภายในด#านทักษะด#านการสื่อสารในภาพรวมอยู6ในระดับน#อย เม่ือพิจารณาแต6ละรายการ พบว6า 
รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนสามารถใช#ภาษาในการสื่อสารกับผู#ร6วมงาน 
ผู#ปกครอง สังคม ชุมชน ให#มีความเข#าใจท่ีดีต6อกันเพ่ือส6งเสริมในการทํางานรวมกันอย6างมี
ประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนต#องเป�นผู#ท่ีมี
ทักษะในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช#ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให#ผู#เรียนเกิดการ
เรียนรู#อย6างเข#าใจมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดสําหรับสภาพป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายการ 
พบว6า รายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนสามารถใช#ภาษาในการสื่อสารกับผู#ร6วมงาน 
ผู#ปกครอง สังคม ชุมชน ให#มีความเข#าใจท่ีดีต6อกันเพ่ือส6งเสริมในการทํางานรวมกันอย6างมี
ประสิทธิภาพมีค6าเฉลี่ยสูงท่ีสุดและรายการผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนต#องเป�นผู#ท่ีมี
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ทักษะในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช#ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให#ผู#เรียนเกิดการ
เรียนรู#อย6างเข#าใจมีค6าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด 
 5.1.2 ผลการกําหนดกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากการวิเคราะห� SWOT Analysis นํามาซ่ึงร6างกลยุทธ�การบริหาร
เพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ดังนี้ 
  วิสัยทัศน� (Vision)  
  บริหารสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ โดยการเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให#เป�นผู#มีศักยภาพสูงสุด 
  พันธกิจ (Mission) 
  1. พัฒนาสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ 
  2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพ 
  3. พัฒนารูปแบบการบริหารท่ีส6งเสริมให#สถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ 
  4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  เป_าประสงค� (Goal) 
  1. ผู#บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู6ความเป�นเลิศ 
  2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ  
  3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู6ความเป�นเลิศ 
  4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
  5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
  กลยุทธ� (Strategy) 
  1. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�บริหารสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ 
   1.1 กลยุทธ� รอง กลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ทีมงานคุณภาพ
ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    1.1.1 ผู#บริหารสถานศึกษาส6 ง เสริมให#ครูและบุคลากรร6 วมเข#า เป�น
คณะทํางานกันเป�นทีม (บริหารงานบุคคล) 
    1.1.2 สนับสนุนให#ครู และบุคลากรทุกคนเป�นผู#นําในการวางแผน กําหนด
เป_าหมายหรือวัตถุประสงค�ในการทํางาน (บริหารงานบุคคล)  
    1.1.3 ผู#บริหารสถานศึกษาสร#างขวัญกําลังใจให#กับคณะครูและบุคลากรอยู6
เสมอ โดยการยกย6องชมเชย ให#รางวัลในรูปแบบต6าง ๆ (บริหารงานบุคคล)  
  2. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร 
   2.1 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การกําหนดเป_าหมายร6วมประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.1.1 ผู#บริหารสถานศึกษาแต6งต้ังให#คณะครูมีบทบาทหน#าท่ีและมีส6วนร6วมใน
การตัดสินใจและดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา อย6างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
    2.1.2 ผู#บริหารสถานศึกษาจัดโครงสร#างการบริหารงานโดยการแต6งต้ังภาคี
เครือข6ายเข#ามามีส6วนร6วมในการตัดสินใจและการดําเนินงานในการพัฒนางานของสถานศึกษา
(บริหารงานบุคคล) 
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   2.2 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสนับสนุนทรัพยากรประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.2.1 ผู#บริหารสถานศึกษาเปrดโอกาสให#ครูมีอิสระในการริเริ่มนําวิธีการ 
รูปแบบใหม6 ๆ มาใช#  ยอมรับและเห็นคุณค6าในความสามารถของครูในการพัฒนางานของสถานศึกษา
(บริหารงานบุคคล) 
    2.2.2 ผู#บริหารสถานศึกษาจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู
เพ่ือให#มีความรู#ความเชี่ยวชาญในการทํางานได#อย6างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
    2.2.3 ผู#บริหารสถานศึกษาส6งเสริมและสนับสนุนให#ครูนําเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาใช#ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย6างเต็มศักยภาพ (งบประมาณ)  
    2.2.4 ผู#บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการฝtกอบรมพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงาน ตามความต#องการของครูอย6างต6อเนื่อง (งบประมาณ) 
    2.2.5 ผู#บริหารสถานศึกษาระดมทรัพยากรในชุมชนมาช6วยสนับสนุนและ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู เช6น ภูมิป0ญญาท#องถ่ิน แหล6งเรียนรู#ในชุมชน (การบริหารท่ัวไป) 
   2.3 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การสร#างขวัญกําลังใจประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.3.1 ผู#บริหารสถานศึกษาจัดให#มีระบบการประสานงานและเสริมสร#าง
บรรยากาศการทํางานเป�นทีม โดยสร#างเครือข6ายความร6วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา (การ
บริหารท่ัวไป)   
    2.3.2 ผู#บริหารสถานศึกษาจัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร#าง
บรรยากาศการทํางานเป�นทีม และสร#างเครือข6ายการทํางานในสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
    2.3.3 ผู#บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและประสานความร6วมมือกับเครือข6าย
การศึกษาของสถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย6างต6อเนื่อง (การบริหารท่ัวไป)  
   2.4 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การติดตามการทํางานประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.4.1 ผู#บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมให#ครู นักเรียน และผู#ปกครองมีส6วน
ร6วมในการพัฒนาคุณภาพงานต6าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส6งเสริมความสําเร็จร6วมขององค�กร(การ
บริหารท่ัวไป) 
    2.4.2 ผู#บริหารสถานศึกษาประสานความร6วมมือ กับหน6วยงานต6าง ๆ ท้ัง
ภาครัฐและเอกชนในการส6งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให#ประสบความสําเร็จ         
(การบริหารท่ัวไป) 
    2.4.3 ผู#บริหารสถานศึกษาส6งเสริมและสนับสนุนให#คณะครูร6วมมือกันในการ
วัดผลประเมินผลงานต6าง ๆ ของสถานศึกษาให#สําเร็จลุล6วงด#วยดี (การบริหารท่ัวไป) 
  3. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�การบริหารแบบมีส6วนร6วมจากทุกภาคส6วนในการจัดการศึกษา 
   3.1 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การมีส6วนร6วมคิดร6วม ตัดสินใจ วางแผนพัฒนา
สถานศึกษา ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    3.1.1 ให#คณะครูและบุคลากรร6วมเข#าเป�นคณะทํางาน และสนับสนุนให#ทุก
คนเป�นผู#นําในการวางแผนในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
    3.1.2 ให#คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจใน
ทีมงาน หรืองานส6วนท่ีตนเองรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
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    3.1.3 ให#เกียรติ ยกย6อง ชมเชยและให#เกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษา
ยึดถือเป�นเรื่องสําคัญต#องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให#บุคคลท่ีเข#ามามีส6วนร6วม รู#สึกได#รับเกียรติ ได#รับการยก
ย6อง และได#รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงานและความสําเร็จท่ีเกิด
จากการร6วมคิด ร6วมตัดสินใจ ร6วมทํา ร6วมรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
  4. กลยุทธ�หลัก กลยุทธ�พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให#เป�นมืออาชีพ 
   4.1 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะสารสนเทศ สื่อ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.1.1 ผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ6มบุคคลใน
การประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข#าถึงสารสนเทศได#อย6างมี
ประสิทธิภาพ (ด#านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล6งข#อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได#
อย6างมีวิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน (ด#านวิชาการ)   
    4.1.2 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการใช#และการจัดการสารสนเทศ 
(Use and Manage Information) โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช#สารสนเทศอย6างสร#างสรรค�และ
ตรงกับประเด็นป0ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการจัดการกับสารสนเทศได#อย6างต6อเนื่อง จากแหล6งข#อมูลท่ีมีอยู6
มากมายหลากหลาย และมีความรู# พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช#สารสนเทศตามกรอบแห6งคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมีป0จจัยเสริมอยู6รอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ)   
    4.1.3 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ 
(Analyze Media) โดยมีความเข#าใจวิธีการใช#และการผลิตสื่อเพ่ือให#ตรงกับเป_าประสงค�ท่ีกําหนด 
สามารถใช#สื่อเพ่ือตอบสนองต6อความแตกต6างของป0จเจกชนรู#คุณค6าและสร#างจุดเน#น รู#ถึงอิทธิพลของ
สื่อท่ีมีต6อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู#บริโภคสื่อ และมีความรู#พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช#สื่อได#ตาม
กรอบแห6งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป0จจัยเสริมอยู6รอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ)   
    4.1.4 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อ
สร#างสรรค� (Create Media Products) โดยมีความรู#ความเข#าใจต6อการใช#สื่ออย6างสร#างสรรค�และ
เหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู#ความเข#าใจต6อการใช#สื่อได#
อย6างมีประสิทธิภาพ และสนองต6อความแตกต6างในเชิงวัฒนธรรมอย6างรอบด#านให#กับบุคลากรใน
สถานศึกษา (ด#านวิชาการ)    
    4.1.5 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาประสิทธิผล ของการประยุกต�ใช#
เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) โดยใช#เทคโนโลยีเป�นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการ
องค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช#เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media 
Players etc.) ในการสื่อสารและการสร#างเครือข6าย รวมท้ังการเข#าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) 
ได#อย6างเหมาะสม มีความรู#พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช# ICT ได#ตามกรอบแห6งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมี
ข#อมูลหลากหลายรอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ)    
    4.1.6 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนเป�นผู# ท่ีมีทักษะในการ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใช#ภาษาในการสื่อสาร และการสอนเพ่ือให#ผู#เรียนเกิดการเรียนรู#อย6าง
เข#าใจ (ด#านวิชาการ)   



 192

    4.1.7 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาให#ผู#สอนสามารถใช#ภาษาในการ
สื่อสารกับผู#ร6วมงาน ผู#ปกครอง สังคม ชุมชน ให#มีความเข#าใจท่ีดีต6อกันเพ่ือส6งเสริมในการทํางาน
รวมกันอย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ)    
   4.2 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและทักษะ
ชีวิต ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.2.1 ผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให#มีความเป�น
ผู#นําท่ีมีประสิทธิภาพในตนเอง มีความเชี่ยวชาญด#านทักษะ ความรู# และเป�นผู#นําในการเรียนรู#ตลอด
ชีวิต (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.2 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมบุคลากรด#านความรู# ความเข#าใจ
และทักษะเก่ียวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.3 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพของบุคลากรครูด#านการ
จัดการเรียนรู# การวัดและประเมินผลการเรียนรู# รวมท้ังการประยุกต�ใช#จิตวิทยาการศึกษาในการ
จัดการเรียนรู#ให#กับผู#เรียนได#อย6างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.4 ผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรครูในการปรับตัว
เพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt to Change) ตามบทบาทหน#าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตาม
ช6วงเวลาท่ีกําหนด (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.5 ผู#บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมศักยภาพบุคลากรครูในการปรับตัวเพ่ือ
การเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของการทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.6 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#เกิดความยืดหยุ6นในการทํางาน 
(Be Flexible) โดยเป�นผู#นําท่ีก6อให#เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร#างสรรค�
ในการทํางานของบุคลากร (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.7 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรครูด#านการจัดการ
ด#านเป_าหมายและเวลา โดยสามารถกําหนดเป_าหมายได#ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ี
กําหนด และใช#เวลาและการจัดการให#เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.8 ผู#บริหารสถานศึกษามีการเ พ่ิมศักยภาพของบุคลากรครู เ พ่ือ
ประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร6วมกับผู#อ่ืน (Interact Effectively with others) และสร#างศักยภาพต6อ
การควบคุมให#เกิดการยอมรับในความเป�นผู#นําทางวิชาชีพให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.9 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#มีการสร#างทีมงานท่ีมีคุณภาพ 
(Work Effectively in Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค6าในข#อแตกต6างทางวัฒนธรรมและ
ภารกิจงานของทีมงาน (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.10 ผู#บริหารสถานศึกษาสามารถสร#างสรรค�นวัตกรรมเพ่ือการสร#างงาน
อย6างมีคุณภาพให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.11 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมภาวะผู#นําและความรับผิดชอบของ
บุคลากรครู โดยใช#ทักษะการแก#ไขป0ญหาระหว6างบุคคล เป�นตัวกลางหรือผู#ประสานงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
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   4.3 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การ
สร#างและใช#นวัตกรรม ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.3.1 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมศักยภาพบุคลากรครูให#มีทักษะ 
ความรู#ทางด#านวิจัยและสามารถนําความรู#ทางวิจัยไปสร#างองค�ความรู#ใหม6ให#กับตนเองและองค�กรได#
อย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ) 
    4.3.2 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการใช#การวิจัยในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู#เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ของผู#เรียนได#อย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ)  
    4.3.3 ผู#บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาเพ่ือให#ผู#สอนมีการปรับตัวเป�นผู#ท่ีมี
ความคิดสร#างสรรค�เพ่ือนําไปสู6การสร#างนวัตกรรมทางการศึกษาใหม6 ๆ เช6น นวัตกรรมทางการสอน 
หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม6 ๆ (ด#านวิชาการ) 
    4.3.4 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนสร#างและใช#นวัตกรรมการ
เรียนการสอนโดยใช#เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให#เกิดคุณภาพในตัวของ
ผู#เรียน (ด#านวิชาการ) 
   4.4 กลยุทธ�รอง กลยุทธ�การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะความพึงพอใจใน
การทํางาน การดูแลและการให#บริการ ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้    
    4.4.1 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนมีจิตสํานึกท่ีดีในการ
ทํางาน เห็นคุณค6าของงานและองค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
    4.4.2 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนมีความสุขและสนุกกับการ
ทํางาน รักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือส6วนรวมมาก6อนประโยชน�ส6วนตน 
(การบริหารท่ัวไป) 
    4.4.3 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมให#ผู#สอนต#องแสดงออกถึงความรัก 
ความห6วงใยอย6างจริงใจ ต6อผู#เรียน เพ่ือให#ผู#เรียนเกิดความเชื่อใจส6งผลต6อการจัดสภาพการเรียนรู#ทํา
ให#รู#สึกผ6อนคลาย (ด#านวิชาการ) 
    4.4.4 ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมการจัดสภาพการเรียนรู# เพ่ือให#
ผู#เรียนมีความสุขในการเรียนรู#และเรียนรู#ได#ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให#บริการท่ีดีกับผู#เรียน 
ผู#ปกครอง สังคมและชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู6 (ด#านวิชาการ) 
 5.1.3 ผลการตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สรุปได#ว6า ผู#ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นต6อ
ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาว6าเป�นประโยชน�เป�นไปได#มีความเหมาะสมและมีความถูกต#อง แต6ให#ปรับปรุง
แก#ไขตามมติของผู#ทรงคุณวุฒิ และจากผลการตรวจสอบของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา สรุปได#ว6า กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษามีความเป�นประโยชน� มีความเป�นไปได# มี
ความเหมาะสม และมีความถูกต#องอยู6ในระดับมาก นํามาซ่ึงกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลัง
อํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีสมบูรณ� ดังนี้ 
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  วิสัยทัศน� (Vision) 
  บริหารสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศอย6างยั่งยืน โดยการเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรให#เป�นผู#มีศักยภาพสูงสุด 
  พันธกิจ (Mission) 
  1. พัฒนาสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศอย6างยั่งยืน 
  2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  3. พัฒนารูปแบบการบริหาร ท่ีส6งเสริมให#สถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ 
  4. พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให#เป�นมืออาชีพ 
  เป_าประสงค� (Goal) 
  1. ผู#บริหารสถานศึกษามีการบริหารสู6ความเป�นเลิศอย6างยั่งยืน 
  2. ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
  3. สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารสู6ความเป�นเลิศ 
  4. ครู และบุคลากรมีพลังอํานาจในตนเอง 
  5. ครู และบุคลากรมีทักษะพลังอํานาจในตนเอง 
  1. กลยุทธ�หลัก สร#างระบบการบริหารสถานศึกษาสู6ความเป�นเลิศ 
   1.1 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร#างทีมงาน
คุณภาพประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    1.1.1 ส6งเสริมให#ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม (บุคคล) 
    1.1.2 สนับสนุนให#ครูและบุคลากรทํางานในระบบทีม (บุคคล) 
    1.1.3 สร#างขวัญกําลังใจให#กับครูและบุคลากรในวิธีท่ีหลากหลาย เช6น 
เกียรติบัตร ยกย6อง ชมเชย และรางวัลต6าง ๆ (บุคคล) 
  2. กลยุทธ�หลัก การเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร 
   2.1 กลยุทธ�รอง ส6งเสริมการกําหนดเป_าหมายร6วม ประกอบด#วยแนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.1.1 การมอบหมายหน#าท่ี ให#ครูมีบทบาทหน#าท่ีและมีส6วนร6วมในการ
ตัดสินใจ ในการพัฒนาสถานศึกษา อย6างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
    2.1.2 จัดโครงสร#างการบริหารงาน ให#ครูมีบทบาทหน#าท่ีและมีส6วนร6วมใน
การตัดสินใจ ในการพัฒนาสถานศึกษา อย6างเต็มศักยภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   2.2 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรและการระดมทรัพยากร   
ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.2.1 ให#โอกาสและยอมรับและเห็นคุณค6าในความสามารถของครูในการ
ริเริ่มนําวิธีการรูปแบบใหม6มาใช#ในการพัฒนางานของสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
    2.2.2 ให#มีการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะของครูเพ่ือเพ่ิมพูนความรู#ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานได#อย6างมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
    2.2.3 จัดสรรทรัพยากรทางด#านเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ (งบประมาณ)  
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    2.2.4 สนับสนุนงบประมาณในการฝtกอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ตามความต#องการของครูอย6างต6อเนื่อง (งบประมาณ) 
    2.2.5 ระดมทรัพยากรในชุมชนมาช6วยสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของครู เช6น ภูมิป0ญญาท#องถ่ิน แหล6งเรียนรู# เป�นต#น (การบริหารท่ัวไป) 
   2.3 กลยุทธ�รอง ส6งเสริมการสร#างเครือข6ายการทํางานเป�นทีม ประกอบด#วย
แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.3.1 ระบบการประสานงานและเสริมสร#างบรรยากาศการทํางานเป�นทีม 
โดยสร#างเครือข6ายความร6วมมือในการพัฒนางานของสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป)  
    2.3.2 จัดทํา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร#างบรรยากาศการ
ทํางานเป�นทีม และสร#างเครือข6ายการทํางานในสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
    2.3.3 สนับสนุนและประสานความร6วมมือกับเครือข6ายการศึกษาของ
สถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอย6างต6อเนื่อง (การบริหารท่ัวไป) 
   2.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาระบบกานิเทศ ติดตาม กํากับและประเมินผลการทํางาน  
ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    2.4.1 จัดกิจกรรมให#ครู นักเรียน และผู#ปกครองส6วนร6วมในการพัฒนา
คุณภาพงานต6าง ๆ ของสถานศึกษาเพ่ือส6งเสริมความสําเร็จร6วมขององค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
    2.4.2 ประสานความร6วมมือ กับหน6วยงานต6าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนใน
การส6งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานของสถานศึกษาให#ประสบความสําเร็จ (การบริหารท่ัวไป) 
    2.4.3 ให#ทุกภาคส6วนมีส6วนร6วมในการนิเทศ ติดตาม กํากับ และประเมินผล
การพัฒนาสถานศึกษา (การบริหารท่ัวไป) 
  3. กลยุทธ�หลัก ส6งเสริมการบริหารแบบมีส6วนร6วมจากทุกภาคส6วนในการจัดการศึกษา 
   3.1 กลยุทธ�รอง ส6งเสริมการมีส6วนร6วมในการคิด ตัดสินใจและวางแผนพัฒนา
สถานศึกษา ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    3.1.1 ให#คณะครูและบุคลากรร6วมเข#าเป�นคณะทํางาน และสนับสนุนให#ทุก
คนเป�นผู#นําในการวางแผนในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
    3.1.2 ให#คณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติ มีอํานาจในการตัดสินใจใน
ทีมงาน หรืองานส6วนท่ีตนเองรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
    3.1.3 สร#างวัฒนธรรมการให#เกียรติ ยกย6อง ชมเชยและให#เกิดความ
ภาคภูมิใจในสถานศึกษายึดถือเป�นเรื่องสําคัญต#องมีวิธีการท่ีดี เพ่ือให#บุคคลท่ีเข#ามามีส6วนร6วม รู#สึก
ได#รับเกียรติ ได#รับการยกย6อง และได#รับความภาคภูมิใจในความเสียสละ อุทิศตน และภูมิใจในผลงาน
และความสําเร็จท่ีเกิดจากการร6วมคิด ร6วมตัดสินใจ ร6วมทํา ร6วมรับผิดชอบ (บริหารงานบุคคล) 
  4. กลยุทธ�หลัก พัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให#เป�นมืออาชีพ   
   4.1 กลยุทธ�รอง เร6 งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทางด#านทักษะ
สารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยีและสื่อสาร ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.1.1 ส6งเสริมให#มีการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลหรือกลุ6มบุคคลในการ
ประเมินสารสนเทศ (Access and Evaluate Information) โดยการเข#าถึงสารสนเทศได#อย6างมี
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ประสิทธิภาพ (ด#านเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล6งข#อมูลสารสนเทศ) และประเมินสารสนเทศได#
อย6างมีวิจารณญาณตามสมรรถนะท่ีเกิดข้ึน (ด#านวิชาการ)  
    4.1.2 ส6งเสริมการใช#และการจัดการสารสนเทศ (Use and Manage Information) 
โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช#สารสนเทศอย6างสร#างสรรค�และตรงกับประเด็นป0ญหาท่ีเกิดข้ึน มีการ
จัดการกับสารสนเทศได#อย6างต6อเนื่อง จากแหล6งข#อมูลท่ีมีอยู6มากมายหลากหลาย และมีความรู#
พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช#สารสนเทศตามกรอบแห6งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีป0จจัยเสริมอยู6รอบด#านให#กับ
บุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ) 
    4.1.3 ส6งเสริมความสามารถในการวิเคราะห�สื่อ (Analyze Media) โดยมี
ความเข#าใจวิธีการใช#และการผลิตสื่อเพ่ือให#ตรงกับเป_าประสงค�ท่ีกําหนด สามารถใช#สื่อเพ่ือตอบสนอง
ต6อความแตกต6างของป0จเจกชน รู#คุณค6าและสร#างจุดเน#น รู#ถึงอิทธิพลของสื่อท่ีมีต6อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู#บริโภคสื่อ และมีความรู# พ้ืนฐานท่ีจะประยุกต�ใช#สื่อได#ตามกรอบแห6งคุณธรรม
จริยธรรมท่ีมีป0จจัยเสริมอยู6รอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ)  
    4.1.4 พัฒนาความสามารถในการผลิตสื่อสร#างสรรค� (Create Media 
Products) โดยมีความรู#ความเข#าใจต6อการใช#สื่ออย6างสร#างสรรค�และเหมาะสมตามคุณลักษณะเฉพาะ
ของตัวสื่อประเภทนั้น ๆ และมีความรู#ความเข#าใจต6อการใช#สื่อได#อย6างมีประสิทธิภาพ และสนองต6อ
ความแตกต6างในเชิงวัฒนธรรมอย6างรอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ) 
    4.1.5 พัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของการประยุกต�ประยุกต�ใช#
เทคโนโลยี (Apply Technology Efficiency) โดยใช#เทคโนโลยีเป�นเครื่องมือเพ่ือการวิจัย การจัดการ
องค�กร การประเมินและการสื่อสารทางสารสนเทศ ใช#เทคโนโลยีดิจิทัล (คอมพิวเตอร� PDAs Media 
Players etc.) ในการสื่อสารและการสร#างเครือข6าย รวมท้ังการเข#าถึงสื่อทางสังคม (Social Media) 
ได#อย6างเหมาะสม มีความรู#พ้ืนฐานในการประยุกต�ใช# ICT ได#ตามกรอบแห6งคุณธรรมจริยธรรมท่ีมี
ข#อมูลหลากหลายรอบด#านให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (ด#านวิชาการ) 
    4.1.6 พัฒนาครูให#มีทักษะในการสื่อสารอย6างมีประสิทธิภาพสามารถใช#
ภาษาในสื่อสาร และการสอนเพ่ือให#ผู#เรียนเกิดการเรียนรู#อย6างเข#าใจ (ด#านวิชาการ)  
    4.1.7 พัฒนาครูในการใช#ภาษา ในการสื่อสารกับผู#ร6วมงาน ผู#ปกครอง สังคม 
ชุมชน ให#มีความเข#าใจท่ีดีต6อกันเพ่ือส6งเสริมในการทํางานรวมกันอย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ)    
   4.2 กลยุทธ�รอง ส6งเสริมการพัฒนา ศักยภาพและคุณภาพทักษะอาชีพและ
ทักษะชีวิต ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.2.1 เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให#มีความเป�นผู#นําท่ีมีประสิทธิภาพใน
ตนเอง มีเชี่ยวชาญด#านทักษะ ความรู# และเป�นผู#นําในการเรียนรู#ตลอดชีวิต (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.2 ส6งเสริมบุคลากรด#านความรู# ความเข#าใจและทักษะเก่ียวกับหลักสูตร
และการพัฒนาหลักสูตร (บริหารงานบุคคล)  
    4.2.3 ส6งเสริมศักยภาพครูด#านการจัดการเรียนรู# การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู#  รวมท้ังการประยุกต�ใช#จิตวิทยาการศึกษาในการจัดการเรียนรู#ให# กับผู# เรียนได#อย6างมี
ประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
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    4.2.4 เร6งรัดการพัฒนาครูในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง (Adapt 
to Change) ตามบทบาทหน#าท่ี ความรับผิดชอบและบริบทตามช6วงเวลาท่ีกําหนด (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.5 เพ่ิมศักยภาพครู ในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของ
การทํางานในองค�กรท่ีดีข้ึน (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.6 ส6งเสริมให#ครูมีวิธีการท่ีจะทําให#เกิดความยืดหยุ6นในการทํางาน (Be 
Flexible) โดยเป�นผู#นําท่ีก6อให#เกิดผลเชิงบวกในการทํางาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร#างสรรค�ในการ
ทํางานของบุคลากร (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.7 พัฒนาศักยภาพครู ในการจัดการด#านเป_าหมายและเวลา โดยสามารถ
กําหนดเป_าหมายได#ชัดเจนบนฐานความสําเร็จตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และใช#เวลาและการจัดการให#เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.8 พัฒนาศักยภาพครู เ พ่ือประสิทธิผลเชิงปฏิสัมพันธ�ร6วมกับผู# อ่ืน 
(Interact Effectively with others) และสร#างศักยภาพต6อการควบคุมให#เกิดการยอมรับในความ
เป�นผู#นําทางวิชาชีพให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.9 ส6งเสริมให#มีการสร#างทีมงานท่ีมีคุณภาพ (Work Effectively in 
Diverse Teams) โดยยอมรับและเห็นคุณค6าในข#อแตกต6างทางวัฒนธรรมและภารกิจงานของทีมงาน 
(บริหารงานบุคคล) 
    4.2.10 สนับสนุนให#มีการใช#นวัตกรรมเพ่ือการสร#างงานอย6างมีคุณภาพ
ให#กับบุคลากรในสถานศึกษา (บริหารงานบุคคล) 
    4.2.11 ส6งเสริมให#ครูมีภาวะผู#นําและความรับผิดชอบของบุคลากรครู โดยใช#
ทักษะการแก#ไขป0ญหาระหว6างบุคคล เป�นตัวกลางหรือผู#ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ (บริหารงานบุคคล) 
   4.3 กลยุทธ�รอง เร6งรัดการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการวิจัย การสร#าง
และใช#นวัตกรรม ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้ 
    4.3.1 เร6งรัดการพัฒนาครูทางด#าน ทักษะ ความรู#ทางด#านวิจัยและสามารถนํา
ความรู#ทางวิจัยไปสร#างองค�ความรู#ใหม6ให#กับตนเองและองค�กรได#อย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ) 
    4.3.2 สนับสนุนและส6งเสริมการใช#การวิจัยในการพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนของครู พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู#เรียน และพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู#เรียนได#
อย6างมีประสิทธิภาพ (ด#านวิชาการ)   
    4.3.3 พัฒนาศักยภาพครูให# มีความคิดสร#างสรรค� เพ่ือนําไปสู6การสร#าง
นวัตกรรมทางการศึกษาใหม6 ๆ เช6น นวัตกรรมทางการสอน หรือวิธีการสอนรูปแบบใหม6 ๆ (ด#านวิชาการ) 
    4.3.4 ส6งเสริมให#ครูสร#างและใช#นวัตกรรมการเรียนการสอนโดยใช#
เทคโนโลยี การวัดและการประเมินผลท่ีเหมาะสมเพ่ือให#เกิดคุณภาพในตัวของผู#เรียน (ด#านวิชาการ)  
   4.4 กลยุทธ�รอง พัฒนาศักยภาพและคุณภาพทักษะการสร#างความพึงพอใจใน
การทํางาน การดูแลและการให#บริการ ประกอบด#วย แนวทาง/วิธีการ ดังนี้    
    4.4.1 ส6งเสริมครูให#มีจิตสํานึกท่ีดีในการทํางาน เห็นคุณค6าของงานและ
องค�กร (การบริหารท่ัวไป) 
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    4.4.2 ส6งเสริมเรียนรู#ปรัชญา และแนวคิดท่ีจะนํามาใช#ในการทํางานอย6างมี
ความสุขและสนุกกับการทํางานรักการทํางาน รวมท้ังการทํางานท่ียึดประโยชน�ขององค�กรหรือ
ส6วนรวมมาก6อนประโยชน�ส6วนตน (การบริหารท่ัวไป) 
    4.4.3 ส6งเสริมให#ครูมีความจริงใจท่ีจะแสดงออกถึงความรัก ความห6วงใย ต6อ
ผู#เรียนเพ่ือให#ผู#เรียนเกิดความเชื่อใจส6งผลต6อการจัดสภาพการเรียนรู#ทําให#รู#สึกผ6อนคลาย (ด#าน
วิชาการ) 
    4.4.4 เร6งรัดการจัดสภาพแวดล#อมและแหล6งเรียนรู# เพ่ือให#ผู#เรียนมีความสุข
ในการเรียนรู#และเรียนรู#ได#ดีท่ีสุด รวมท้ังมีจิตในการให#บริการท่ีดีกับผู#เรียน ผู#ปกครอง สังคมและ
ชุมชนท่ีสถานศึกษาต้ังอยู6 (ด#านวิชาการ) 
 
5.2 อภิปรายผล 
 ผู#วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค�ของการวิจัยและผลการวิจัยท่ีได#ตามลําดับ ดังนี้ 
 5.2.1 จากผลการวิจัยสภาพป0จจุบันและป0ญหาของกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลัง
อํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพบว6า สภาพป0จจุบัน
การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาจากการวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายนอกและภายในโดยรวมอยู6ในระดับมาก และสภาพ
ป0ญหาโดยรวมอยู6ในระดับปานกลางนั้น ผลการวิจัยนี้ในส6วนของสภาพป0จจุบันสอดคล#องกับผล
การศึกษาของประศาสน� ปรีชม (2548) ท่ีศึกษาการเสริมสร#างอํานาจให#ครูโดยผู#บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 พบว6า การเสริมสร#างอํานาจให#ครูโดยผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ในภาพรวมอยู6ในระดับมาก และ
ผลการวิจัยในส6วนของสภาพป0จจุบันน6าจะพอเทียบเคียงได#กับผลการศึกษาของพัชรี บุญนาคแย#ม
(2552) ท่ีศึกษาแนวทางพัฒนาการเสริมสร#างพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 พบว6า การเสริมสร#างพลังอํานาจการทํางานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 อยู6โดยภาพรวมอยู6ในระดับปานกลาง 
ซ่ึงผู#วิจัยพิจารณาเห็นว6า การเสริมสร#างพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 น6าจะประสบป0ญหาอยู6บ#าง จึงทําให#ผลการศึกษาพบว6า การเสริมสร#าง
พลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาก เขต 2 อยู6โดย
ภาพรวมอยู6ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยข#อนี้ ชี้ให#เห็นว6า การเสริมสร#างพลังให#กับครูผู#สอนของ
ผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษายังคงไม6มีความชัดเจน ขาด
เป_าหมาย ยังไม6มีรูปแบบยังไม6มีวิธีการท่ีเป�นรูปธรรมเท6าใดนัก เนื่องจากยังมีสภาพและป0ญหาหลาย
ประการท่ีต#องแก#ไข อาทิจากผลการวิจัยในข#อท่ีพบว6า ผู#บริหารสถานศึกษาส6งเสริมให#คณะครูและ
บุคลากรให#อิสระในการทํางานวิธีการทํางานและนวัตกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือการบรรลุเป_าหมายของ
สถานศึกษายังมีการปฏิบัติอยู6ในระดับน#อยและมีป0ญหาอยู6ในระดับมากท่ีสุด (จุดอ6อน) การปฏิรูป
การศึกษาท่ีผ6านมาเคลื่อนไปอย6างยากลําบาก เนื่องด#วยระบบราชการเป�นอุปสรรค ซ่ึงเกิดจาก ความ
ล6าช#าในการประสานงาน ยังมีสภาพป0จจุบันอยู6ในระดับน#อยและมีสภาพป0ญหาอยู6ในระดับมาก 
(อุปสรรค) ผู#บริหารสถานศึกษามีการส6งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูด#านทักษะการใช#และการจัดการ
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สารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี ในการทํางานอย6างต6อเนื่อง ยังมีการปฏิบัติอยู6ในระดับน#อยและมี
ป0ญหาอยู6ในระดับมาก (จุดอ6อน) หรือ การทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบต6างคนต6างทํา
ไม6ไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย�ท่ีส6วนกลางมากเกินไป ยังมีสภาพ
ป0จจุบันอยู6ในระดับน#อยท่ีสุดและมีสภาพป0ญหาอยู6ในระดับมากท่ีสุด (อุปสรรค) ฯลฯ ด#วยเหตุนี้ การ
วิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาของผู#วิจัยในครั้งนี้ น6าจะให#ประโยชน� มีคุณค6า ตอบสนองต6อ
การเสริมสร#างพลังให#กับครูผู#สอนโดยผู#บริหารได#ในระดับหนึ่ง ท้ังนี้เนื่องจากกลยุทธ�เป�นสิ่งท่ีมีคุณค6า
อย6างหลากหลาย เช6น กลยุทธ�จะช6วยให#การปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ มีเป_าหมายท่ีชัดเจน กลยุทธ�จะช6วย
พัฒนาตนเองและองค�กรให#ก#าวทันการเปลี่ยนแปลงอย6างก#าวกระโดดของโลกยุคป0จจุบันได#อย6าง
เหมาะสม กลยุทธ�ทําให#เกิดความชัดเจนในบทบาทและภารกิจของทุกคนและทุกฝ{าย กลยุทธ�จะช6วย
ให#การดําเนินงานหรือพัฒนางานเป�นไปได#ในระยะยาวและต6อเนื่อง เป�นต#น เป�นไปตามแนวคิดของ
เซอร�โต และ ป|เตอร� (Certo & Peter, 1991) ท่ีกล6าวไว#ว6า กลยุทธ�เป�นวิธีการท่ีเชื่อม่ันได#ว6าจะนําไปสู6
ความสําเร็จตามเป_าหมายขององค�การ หรือ เดวิด (David, 1997) ท่ีกล6าวว6า กลยุทธ�เป�นวิถีทาง 
(Means) เพ่ือให#บรรลุวัตถุประสงค�ในระยะยาว (Long-Term Objectives) นั่นเอง 
 5.2.2 จากผลการวิจัยเก่ียวกับการกําหนดกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากการวิเคราะห� SWOT Analysis นํามาซ่ึง
ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานั้น สอดคล#องกับผลการวิจัยของสุกัญญา แช6มช#อย (2552) ซ่ึงทําวิจัยเพ่ือนําเสนอกลยุทธ�
การบริหารการศึกษาสําหรับสถานศึกษาท่ีถ6ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ไปสังกัดองค�การบริหารส6วนตําบล โดยใช#การวิเคราะห� SWOT เพ่ือกําหนดกลยุทธ� และมีข้ันตอนการ
ตรวจสอบกลยุทธ� เช6นกันกับการวิจัยในครั้งนี้ แสดงให#เห็นว6า การวิเคราะห� SWOT (หรือ SWOT 
Matrix) เป�นเทคนิคในการกําหนดหรือสร#างกลยุทธ�ท่ีบุคคลหรือองค�กรใช#ในการระบุจุดแข็ง จุดอ6อน 
โอกาส และอุปสรรคได#อย6างมีประสิทธิผล ท้ังนี้ ผู#วิจัยเชื่อว6า หนึ่งในข#อได#เปรียบท่ีดีท่ีสุดของการ
วิเคราะห� SWOT ก็คือ การไม6มีต#นทุนมาเก่ียวข#อง เพราะการวิเคราะห� SWOT เป�นการวิเคราะห�ท่ี 
ทุกคน ทุกองค�กร สามารถทําได# โดยไม6ต#องสิ้นเปลืองทุนหรือทรัพยากรใด ๆ ท้ังสิ้น อีกท้ังเป�นวิธีท่ีมี
ประสิทธิผลในการกําหนดกลยุทธ� นํามาซ่ึงผลลัพธ�ท่ีสําคัญ คือ การระบุจุดแข็ง จุดอ6อน โอกาส และ
อุปสรรค เพ่ือให#แนวคิดท่ีจะเพ่ิมจุดแข็งและลดจุดอ6อนใช#ประโยชน�จากโอกาสสําหรับเอาชนะ
อุปสรรคได# โดยการจับคู6ระหว6างจุดแข็งกับโอกาสจัดเป�นกลยุทธ�เชิงรุก (SO) การจับคู6ระหว6างจุดแข็ง
กับอุปสรรค จัดเป�นกลยุทธ�เชิงรับ (ST) การจับคู6ระหว6างจุดอ6อนกับโอกาสจัดเป�นกลยุทธ�เชิงแก#ไข 
(WO) และการจับคู6ระหว6างจุดอ6อนกับอุปสรรคจัดเป�นกลยุทธ�เชิงป_องกัน (WT) และผู#วิจัยยังมีความ
เชื่ออีกว6า ข#อดีอีกประการหนึ่งของการวิเคราะห� SWOT ก็คือการช6วยสร#างแนวคิดใหม6 ๆ ช6วยในการ
ต6อยอดในการดําเนินกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ได#เป�นอย6างดี เพราะการตรวจสอบจุดแข็ง จุดอ6อน 
โอกาส และอุปสรรคท่ีปรากฏในสดมภ�และแถวของการวิเคราะห� SWOT ไม6เป�นเพียงการเพ่ิมความ
ตระหนักถึงข#อดีหรือข#อเสียท่ีอาจเกิดข้ึนและอุปสรรคเท6านั้นแต6การวิเคราะห� SWOT ยังสามารถช6วย
ตอบสนองได#อย6างมีประสิทธิภาพอีกด#วย จึงอาจกล6าวได#ว6า การวิเคราะห� SWOT เป�นวิธีการอย6าง
หนึ่งในการกําหนดหรือสร#างกลยุทธ� เป�นไปตามแนวคิดของเดสส� และมิลเลอร� (Dess & Miller, 
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1993) ท่ีกล6าวไว#ว6า องค�ประกอบอย6างหนึ่งของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ�ก็คือ การวิเคราะห� 
SWOT (SWOT Analysis)  
 5.2.3 จากการตรวจสอบกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีพบว6า ในการตรวจสอบเชิงคุณภาพ 
ผู#ทรงคุณวุฒิมีความเห็นต6อร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาว6ามีความถูกต#อง มีความเหมาะสม มีความเป�นไปได# 
และมีประโยชน� อยู6ในระดับมาก และให#ข#อเสนอแนะท่ีมีคุณค6ายิ่งในการปรับร6างกลยุทธ�การบริหาร
เพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
และผลการตรวจสอบร6างการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในเชิงปริมาณ โดยผู#บริหารสถานศึกษาจํานวน 342 คน ท่ี
พบว6า ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาความถูกต#อง มีความเหมาะสม มีความเป�นไปได# และมีประโยชน�อยู6ใน
ระดับมาก นํามาซ่ึงกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีสมบูรณ�นั้น ผลการวิจัยข#อนี้สอดคล#องกับผลการวิจัยของ
อ#อมอารี สุวรรณศรี (2553) ท่ีศึกษาการพัฒนากลยุทธ�การเสริมสร#างพลังอํานาจครูโรงเรียนเอกชน
พบว6า ได#กลยุทธ�สําหรับผู#บริหารในการเสริมสร#างพลังอํานาจครูในโรงเรียนเอกชน 4 ประการ คือ      
กลยุทธ�การสร#างองค�กรแห6งการเรียนรู# กลยุทธ�การสร#างความสําเร็จในวิชาชีพครู กลยุทธ�การสร#าง
จิตสํานึกความเป�นเจ#าของ และกลยุทธ�ด#านการส6งเสริมให#ครูได#รับสมรรถนะการทํางาน และ
ผลการวิจัยของสุกัญญา แช6มช#อย (2552) ท่ีทําวิจัยเพ่ือนําเสนอกลยุทธ�การบริหารการศึกษาสําหรับ
สถานศึกษาท่ีถ6ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสังกัดองค�การบริหารส6วน
ตําบล โดยใช#การตรวจสอบกลยุทธ�ในการวิจัยเช6นกันท่ีผลการวิจัยเป�นเช6นนี้ ผู#วิจัยอภิปรายว6า การ
พัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาในครั้งนี้ ผู#วิจัยมีกระบวนการในการดําเนินการพัฒนาอย6างมีข้ันตอนและเป�น
ระบบ กล6าวคือ ผู#วิจัยเริ่มจากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข#องกับการพัฒนากลยุทธ�
การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา แล#วนําสิ่งท่ีได#มาเป�นกรอบแนวคิดใน
การสร#างแบบสอบถาม นําไปเก็บข#อมูลจากผู#บริหารสถานศึกษา เพ่ือศึกษาสภาพป0จจุบันและป0ญหา
ของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาทําให#ได#ผลของสภาพป0จจุบัน 
สภาพป0ญหา จุดแข็ง จุดอ6อน โอกาส และอุปสรรคของการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษา จากนั้น ได#นําไปวิเคราะห� SWOT ด#วยตาราง TOWS Matrix เพ่ือกําหนด
ทิศทางหรือเป_าหมายของกลยุทธ� ทําให#ได#ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษาท่ีถือได#ว6า ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาได#ผ6านการกลั่นกรองมาอย6างดีจากการศึกษาในสภาพจริงและจากข#อมูลเชิงประจักษ� 
ดังนั้น เม่ือนําไปตรวจสอบจากการสนทนากลุ6มโดยผู#ทรงคุณวุฒิ จึงทําให#ได#ร6างกลยุทธ�การบริหารเพ่ือ
เสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาท่ีมีความสมบูรณ�ยิ่งข้ึน เนื่องจากผ6านการกลั่นกรองโดย
ผู#ทรงคุณวุฒิอีกครั้งหนึ่ง และเม่ือนําไปสอบถามโดยใช#แบบสอบถามกับผู#บริหารสถานศึกษาซ่ึงจัดเป�น
การตรวจสอบกับสภาพจริงและข#อมูลเชิงประจักษ�อีกครั้งเช6นกัน จึงทําให#ได#กลยุทธ�การบริหารเพ่ือ
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เสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาท่ีสมบูรณ�ในท่ีสุด การดําเนินการของผู#วิจัยดังได#กล6าว
มา เป�นไปตามข้ันตอนของการสร#างหรือพัฒนากลยุทธ�อย6างแท#จริงดังแนวคิดของแฮร�ริสัน และจอนห� 
(Harrison & John, 2008) ท่ีได#กล6าวถึง กระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ� (Strategic Management 
Process) ว6าประกอบด#วย 5 ข้ันตอน คือ การวิเคราะห�ภายนอกและภายใน การกําหนดทิศทางของ
กลยุทธ� การกําหนดกลยุทธ� การปฏิบัติตามกลยุทธ�และการควบคุม และการปรับกลยุทธ�นั่นเอง 
 
5.3 ข�อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข#อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช# 
  5.3.1.1 ผลจากการวิจัยท่ีได#กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีสมบูรณ� ผู#บริหารระดับสูงใน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาควรนําผลการวิจัยนี้ไปกําหนดเป�นนโยบาย หรือสร#าง
ความตระหนัก เพ่ือให#ผู#บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ�ในการบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของครู
และบุคลากรซ่ึงจะส6งผลต6อประสิทธิผลของการบริหารจัดการศึกษาอย6างมีประสิทธิภาพ 
  5.3.1.2 กลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีได#ในครั้งนี้อาศัยงานการบริหารสถานศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ได#แก6 การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารท่ัวไปเป�นกรอบแนวคิดหนึ่งในการพัฒนากลยุทธ� ซ่ึงตรงกับการบริหารสถานศึกษาท่ี
โรงเรียนท่ัวประเทศยึดถือปฏิบัติ ดังนั้นกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีได#จึงสามารถนําไปใช#ได#ทันที   
  5.3.1.3 กลยุทธ�หลักท่ีควรนําไปปฏิบัติอย6างจริงจังและเป�นรูปธรรมท่ีสุด ก็คือ          
กลยุทธ�หลัก การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพครูและบุคลากรให#เป�นมืออาชีพ ท้ังนี้ เนื่องจากเป�นกล
ยุทธ�ท่ีมุ6งเสริมสร#างพลังอํานาจของครู ซ่ึงถือว6า เป�นกลุ6มหรือคณะบุคคลฝ{ายปฏิบัติท่ีมีจํานวนมาก 
และมีความสําคัญยิ่งต6อผู#เรียนอันเป�นเป_าหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา เพราะหากครูผู#สอนมี
ศักยภาพ มีคุณภาพ และมีลักษณะของครูมืออาชีพ ก็ย6อมจะทําให#นักเรียนบรรลุเป_าหมายสูงสุดท่ีระบุ
ไว#ในหลักสูตรได# 
 5.3.2 ข#อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต6อไป 
  5.3.2.1 ควรพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหาร
สถานศึกษาในสถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกต6างกันหรืออยู6ในบริบทท่ีแตกต6างกัน เนื่องจาก ขนาดของ
โรงเรียนหรือบริบทท่ีแตกต6างกันน6าจะเป�นสาเหตุให#สถานศึกษาดังกล6าวมีความเหลื่อมล้ํากันอยู6 ซ่ึง
การพัฒนากลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษาในครั้งนี้ยังไม6ได#ศึกษา
ในส6วนนี้ 
  5.3.2.2 อาจจะพัฒนาโมเดลกลยุทธ�การบริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของ
ผู#บริหารสถานศึกษาเพ่ือให#ทราบถึงองค�ประกอบหลัก องค�ประกอบรอง และตัวบ6งชี้กลยุทธ�การ
บริหารเพ่ือเสริมสร#างพลังอํานาจของผู#บริหารสถานศึกษา เพ่ือให#ได#ผลการวิจัยท่ีแตกต6างออกไปจาก
การพัฒนาในครั้งนี้ 
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