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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษา
กับกระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ตํารา       
บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถนําเสนอเปนประเด็นสําคัญ ไดดังนี้ 

1.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผูนําทางการศึกษา 
 1.1 ความหมายของบทบาทผูนําทางการศึกษา 
       1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
       1.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนาํ 

1.4 แบบของผูนํา 
1.5 บทบาทของผูนําทางการศึกษา 
1.6 เครื่องมือที่ใชในการวัดบทบาทผูนําทางการศึกษา 

  2.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนกลยุทธ  
2.1 ความเปนมาของการวางแผนกลยุทธ 
2.2 ความหมายของกระบวนการวางแผนกลยุทธ 
2.3 ความสําคัญของการวางแผนกลยุทธ 
2.4 กระบวนการวางแผนกลยุทธ 
2.5 เครื่องมือที่ใชในการวัดกระบวนการวางแผนกลยุทธ 

3. แนวคดิเกีย่วกบัความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการ         
วางแผนกลยุทธ 

4. สภาพปจจุบนั  และปญหาของบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผน   
กลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1      
และ เขต 2  

5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
5.1 งานวจิยัในประเทศ 
5.2 งานวิจยัตางประเทศ 

6. สรุปแนวคิด หลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบความคดิในการวิจยั 
 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. หลักการและแนวคิดเก่ียวกับบทบาทผูนําทางการศึกษา 
1.1 ความหมายของบทบาทผูนําทางการศึกษา 
ในหวัขอนี ้ผูวจิัยเสนอสาระสําคัญที่เกีย่วของกับความหมายของบทบาทผูนําทางการศกึษา 

ดังนี ้
1.1.1 ความหมายของบทบาท 
1.1.2 ความหมายของภาวะผูนํา 

 โดยมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้
1.1.1 ความหมายของบทบาท 

บทบาทของผูนําทางการศึกษา เปนการแสดงพฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารในการที่จะ
บริหารสถานศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร ตํารา และนักวิจัย  
ไดใหความหมายของบทบาทหลายความหมายดวยกัน  ไดแก  ราชบัณฑิตยสถาน  (2546 : 602)  ให
ความหมายของบทบาทวา หมายถึง  การทําตามหนาที่ที่กําหนดไว  เชน บทบาทของครู สอดคลองกับ 
งามพิศ   สัตยสงวน  (2538 : 96) กลาววา บทบาทคอื พฤติกรรมที่คาดหวังสําหรับผูอยูในสถานภาพ
ตาง ๆ วาจะตองปฏิบัติอยางไร  เปนบทบาทที่คาดหวังโดยกลุมคนหรือสังคม  เพื่อใหคูสัมพันธ          
มีการกระทําระหวางกันทางสังคมได รวมทั้งสามารถพยากรณพฤติกรรม ที่จะเกิดขึ้นได สอดคลอง
กับ สุชา  จันทรเอม  (2524 : 28)  กลาววา  บทบาท  เปนสิ่งที่บุคคลในสถานภาพตาง ๆ พึงกระทํา 
นั่นคือ เมื่อสังคมกําหนดสิทธิและหนาที่ใหสถานภาพใดอยางไรแลว บุคคลในสถานภาพนั้นจะตอง
ประพฤติหรือปฏิบัติตามหนาที่ที่กําหนดไว สอดคลองกับ อุทัย  หิรัญโต  (2526 : 197) ซ่ึงไดให
ความหมาย   บทบาทวาคือ หนาที่หรือพฤติกรรมอันพึงคาดหมายของบุคคลแตละคนในกลุมหรือ
สังคม หรือวัฒนธรรมของกลุมหรือสังคมนั้นกําหนดขึ้น ฉะนั้นบทบาทจึงเปนแบบแหงความ
ประพฤติของบุคคลในสถานะที่พึงมีตอบุคคลอื่นในสถานะอีกอยางในสังคมเดียวกัน 
 จากความหมายดงักลาวขางตนสามารถสรุปไดวา  บทบาท  หมายถึง  พฤติกรรมหรือหนาที่
ที่คาดหวังสําหรับบุคคลที่อยูในสถานภาพตาง ๆ พึงกระทาํ  

1.1.2 ความหมายของภาวะผูนํา 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของภาวะผูนําไววา
เกี่ยวกับการใชอิทธิพล ซ่ึงไดแก วิโรจน  สารรัตนะ (2542 : 106)  กลาววา  ภาวะผูนําหรือความเปน     
ผูนํา (Leadership) เปนกระบวนการที่ผูบริหารจะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนมีจุดมุงหมาย
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการ  สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2545 : 229) ให
ความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่ผูนําใชอิทธิพลตาง ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารวมมือกัน
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย อิทธิพล ดังกลาวนี้อาจเปนไปไดทั้งในทางบวกและทางลบ 
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สอดคลองกับ แมคฟารแลนด    (McFarland.  1979 : 214)  กลาววา   ความหมายของภาวะผูนํากลาว
งาย ๆ คือ     ความสามารถของบุคคลใชอิทธิพลแดบุคคลอื่นใหสามารถทํางานไดเกิดความสําเร็จตาม
เปาหมาย สอดคลองกับ กิบสัน และคณะ (Gibson and others.  1997 : 272) ใหความหมายวา ภาวะ
ผูนํา คือ    การพยายามใชอิทธิพลในการชักจูงผูอ่ืนเพื่อการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย สอดคลอง
กับ รอบบินส  (Robbins.  1993 : 365)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการสราง
อิทธิพลตอกลุมที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  นอกจากภาวะผูนําจะเกี่ยวของกับการใชอิทธิพล
ของผูนําแลวยังมีผูกลาวไววา ภาวะผูนําเกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่  ซ่ึงไดแก ยุคล (Yukl.  2001 : 
2) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการโดยการอาศัยการใชอิทธิพลและการใชอํานาจ
หนาที่โดยบุคคลเหนือผูอ่ืน เพื่อการชี้แนะหรือนําทาง เพื่อวางโครงสรางงานหรือเพื่อสงเสริมและ
สนับสนุนกิจกรรม และความสัมพันธตาง ๆ ในกลุมหรือองคการ และยังมีผูที่ใหความหมายแตกตาง
จากความหมายของภาวะผูนําขางตนอีกวา ภาวะผูนํานั้น  หมายถึง การใชศิลปะ ความสามารถ การ
สงเสริม และการจูงใจเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ  ซ่ึงไดแก  ชาญชัย  อาจินส
มาจาร (2547 : 126)  กลาววา ภาวะผูนํา  หมายถึง การทําใหส่ิงตาง ๆ สําเร็จลุลวงโดยผานคนอื่น มัก
เกิดขึ้นเมื่อมีจุดประสงคที่ตองทําใหสัมฤทธิ์ผล หรืองานที่ตองทําใหเสร็จและเมื่อตองการคนมากกวา
หนึ่งเพื่อทํางานดังกลาว    ผูบริหารทุกคนโดยคําจํากัดความแลวก็คอืผูนําที่สามารถนําเฉพาะสิ่งที่เขา
ตองทําดวยการสนับสนุนของทีมของเขา  ซ่ึงจะตองถูกชักจูงใหดําเนินการตามเขา ดังนั้นภาวะผูนําจึง
เกี่ยวกับการสงเสริมและ ดลบันดาลใหเอกบุคคลและทีม  เพื่อใหเขาทําใหดีที่สุดเพื่อใหไดผลลัพธที่
ตองการ  สอดคลองกับ  สมศักดิ์  ขาวลาภ (2544 : 15)  กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะ และ
ความสามารถในการนํา และการจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาแตละคนใหทํางานดวยความ
เต็มใจ และกระตือรือรนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมและขององคการ สอดคลองกับ ธร สุ
นทรายุทธ (2537 : 97) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลในอันที่จะ
กอใหเกิดการกระทํากิจกรรมในกลุมสมาชิก เพื่อใหไดตามมาซึ่งเปาหมายที่ตองการ 
  จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพล 
อํานาจ ศิลปะ และความสามารถของผูบริหารในฐานะผูนํา การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชารวมมือกัน
ปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 
  สรุป  จากความหมายของบทบาท และความหมายของภาวะผูนําที่สรุปไวขางตน เมื่อ
นํามาใชในการบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสรุปความหมายรวมกันไดวา บทบาทผูนําทางการศึกษา 
หมายถึง พฤติกรรมการใชอิทธิพล อํานาจ ศิลปะ และความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการนํา 
การจูงใจใหครูรวมมือกันปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือความสําเร็จใน
เปาหมายของสถานศึกษา  
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1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไววา
ภาวะผูนํามีความสําคัญยิ่งตอผูบริหารทุกคน เพราะจะเปนแนวทางไปสูการปฏิบัติงานในหนาที่ที่
รับผิดชอบใหสําเร็จผลตามเปาหมาย จะตองเปนผูนําองคการใหกาวหนา ซ่ึงจะตองใชศิลปะในการ
โนมนําใหบุคคลในองคการไดคลอยตาม  เพื่อใหความรวมมือและชวยปฏิบัติงาน ผูนําเพียงคนเดียว
จะไมสามารถทํางานใหสําเร็จได แตความสามารถของผูนําในการชักจูงใจบุคคลในองคการคลอย
ตามและยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจจะเปนสวนสําคัญใหงานในภาพรวม ผูนําชวยใหบุคคล
ในองคการไดปฏิบัติงานตามภารกิจ และในขณะเดียวกันก็จะชวยสรางพลังและแรงยึดเหนี่ยวของ
กลุมใหมั่นคง นอกจากนั้น ผูนํายังถือเปนสัญลักษณขององคการทั้งในสายตาของบุคคลภายในและ
ภายนอกองคการ โดยขอเท็จจริงแลวบุคลากรในหนวยงานจะใหเขาใจงานขององคการทุกงาน   
จากทุกคนคงเปนไปไมได จึงตองอาศัยผูนําเปนผูนําทางใหและจะเชื่อมโยงชองวางระหวางองคการ
ยอยเขาดวยกัน ยิ่งในองคการที่ซับซอนจําเปนตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถในการประสานงาน
ใหเกิดความสมบูรณที่เชื่อมโยงระหวางหนวยงานยอยสําเร็จ (เทื้อน  ทองแกว และเฉลา  ประเสริฐ
สังข.  2542 : 11-12) ดังที่ (สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา.  ม.ป.ป. : 59) กลาววาความสําคัญของ
ภาวะผูนําที่สําคัญอีกลักษณะหนึ่งก็คือ ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ซ่ึงจะมี
ผลกระทบตอการบริหารงาน  3  ดานใหญ ๆ ไดแก 

1. ดานบุคคล  ภาวะผูนาํมีอิทธพิลตอบุคคลในลักษณะที่เกีย่วของกับกําลังใจของ           
ผูปฏิบัติงาน  ที่ผูนํามีคุณลักษณะที่เหมาะสม  การใชอิทธิพลและอํานาจหนาที่อยางเหมาะสม           
ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญและกําลังใจสูง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2. ดานงาน  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตองานตามอํานาจหนาที่ในลักษณะที่จะชวยใหงาน
บรรลุผลสําเร็จดวยดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  หรือจะทําใหไดผลงานสงูนั่นเอง 

3. ดานหนวยงาน ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอหนวยงานตามอํานาจหนาที่ ผูบริหารใน
ลักษณะที่จะชวยสรางบรรยากาศ คือ ถาผูบริหารมีภาวะผูนําสูงแลว บรรยากาศในหนวยงานจะ 
แจมใส  มีอิสระ และมีความเปนกันเอง ในทางตรงกันขามถาผูบรหิารมีภาวะผูนําต่ําหรือขาดความ
เปนผูนํา บรรยากาศในหนวยงานจะเงียบเหงา  ซึมเศราไมสดใสไมเปนที่นาเล่ือมใสศรัทธา 
 ซ่ึงในทุกองคการประกอบดวยบุคลากรจํานวนมากนอยแลวแตขนาดและภารกิจของ  
องคการ ลักษณะของบุคลากรในองคการยอมมีความแตกตางกันในเรื่องตาง ๆ มากมาย เชน คานิยม 
ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู บุคลิกภาพ ตลอดจนเปาหมายสวนตัว เปนตน การที่บุคคล             
ในองคการมีความแตกตางในเรื่องดังกลาวจะกอใหเกิดปญหาหลายดาน เชน ความขัดแยง การ
แสวงหาผลประโยชนอันมิชอบหรือคอรัปชั่น เปนตน ดังนั้นผูบริหารนอกจากจะใชความรู
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ความสามารถทางการบริหารอยางเดียวไมพอ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา
หรือความเปนผูนําในการวินิจฉัย ส่ังการ โนมนาว จูงใจ และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ
รวมใจในการปฏิบัติหนาที่ ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ หากผูบริหาร
ขาดความเปนผูนําจะปฏิบัติภารกิจใหลุลวงไดโดยยาก (ศจี  อนันตนพคุณ.  2542 : 17) ดังที่ (ทอง
ทิพภา วิริยะพันธ.  2546 : 150-154) กลาววา การบริหารองคการในยุคที่โลกเต็มไปดวยการแขงขัน 
ผูนําขององคการจะเปรียบเสมือนเปนแมทัพที่จะตองวางยุทธศาสตรในการตอสูใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมที่         แปรเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ตลอดเวลา ดังนั้นผูบริหารในฐานะผูนําของ
องคการจะตองเตรียมความพรอมของตนเองในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนความรูความสามารถทาง
วิชาการ หรือประสบการณตาง ๆ  ที่จะสามารถนํามาประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ได  เนื่องจาก
หลักการของการบริหารงานในยุคนี้  ก็คือ การบริหารเพื่อใหไดทั้งงานและน้ําใจของผูรวมงาน ทําให
ผูบริหารจะตองเปนผูมีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรมของผูตาม กําหนดผลงานกําหนดทิศทางใน
การปฏิบัติงาน  ตลอดจนกําหนดวัฒนธรรมขององคการจึงอาจกลาวไดวา ผูบริหารจะเปนผู
เอ้ืออํานวยตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ดังที่ สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2527 : 50)  กลาววา  
การเปนผูนําของผูบริหารเปนองคประกอบสําคัญที่จะนํามาซึ่งผลสําเร็จของการบริหารงาน  เพราะ
ผูบริหารเปนผูริเร่ิมเปนผูกระตุนชักจูงและชี้นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เพื่อใหไดมาซึ่งวัตถุประสงค
ท่ีตองการ ดังที่   ธร  สุนทรายุทธ  (2537 : 96) กลาววา หนวยงานหรือองคการจําเปนตองมีผูนําหรือ
หัวหนาเพื่อเปนตัวเชื่อม หรือประสาน ตลอดจนควบคุมและจัดการใหการดําเนินงานบรรลุตาม
เปาหมายขององคการ 
 สําหรับในสถานศึกษา ภาวะผูนําก็มีความสําคัญเชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการกลาวถึง
ความสําคัญของภาวะผูนําวา ในการกําหนดความสําเร็จและความลมเหลวของหนวยงานหรือกิจกรรม
อันใดก็ตามยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของผูนํา เปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งเหนือองคประกอบใด ๆ ทั้งนี้ 
เพราะถาหากไมมีผูนําหรือมีแตขาดคุณภาพของผูนําเปนองคประกอบของหนวยงานนั้น ๆ ยอมจะ
ดําเนินไปดวยความพรอมเพรียง เพื่อไปสูความสําเร็จไมไดเลย ดังนั้นโรงเรียนที่มีการบริหารงานที่ดี    
ขึ้นอยูกับผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนําของหนวยงานจะตองมีประสิทธิภาพ (กิติพันธ  รุจิรกุล.  2529 
: 13) ดังที่ สุรกิตต  กิตติถิระพงษ (มาลี  อังคุณานุวัติ.  2533 : 3-4 ; อางอิงจาก  สุรกิตต  กิตติถิระพงษ.  
2528.  พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา.  หนา  11)  กลาววา 
ผูนําจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถในการนําหมูคณะไปสูความสําเร็จตามเปาหมายเปน
องคประกอบ       ที่สําคัญในการบริหารงานตาง ๆ เปนบุคคลที่สามารถจะชวยเชื่อมโยงประสาน
ความคิดเห็นและพฤติกรรมตาง ๆ ของกลุม ครูใหญ อาจารยใหญ และผูอํานวยการโรงเรียน จึงเปน
หัวใจสําคัญ      ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารโรงเรียน โรงเรียนที่มีผูบริหารที่ดี 
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ถึงพรอมดวย   คุณลักษณะภาวะผูนํา และมีพฤติกรรมภาวะผูนําที่ถูกตอง และเหมาะสมกับ
สถานการณ ยอมเปนเครื่องมือที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาโรงเรียนใหเจริญกาวหนา บรรลุถึง
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว  
  สรุป จากการที่มีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําทั้งภาคธุรกิจและ      
ภาครัฐ ทําใหเห็นวาภาวะผูนํามีความสําคัญมากตอการบริหาร เพราะภาวะผูนําเปนตัวกําหนด   
ความสําเร็จและความลมเหลวในการบริหารงาน โดยเฉพาะในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร
ในฐานะผูนํา เพราะถาผูบริหารไมมีภาวะผูนําแลวยอมไมสามารถนําพาสถานศึกษาใหบรรลุผล
สําเร็จได   

1.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา มีนักวิชาการและนักทฤษฎีไดพยายามศึกษา
วิเคราะห วิจัยและวางแนวทางไวหลายทฤษฎีดวยกัน ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหและสรุป
เพื่อนําไปประยุกตใชเปนแนวทางการสรางภาวะผูนําแกผูบริหารไดทุกระดับ ซ่ึงเปนแนวคิด        
พื้นฐานและแนวทางในการศึกษาที่ตางกันอยางชัดเจน มี 3 ทฤษฎี ไดแก 1) ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา 
(Trait theory) 2) ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร (Behavioral theory) และ 3) ทฤษฎีสถานการณ (Situation 
theory) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.3.1 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait theory)  
 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํานั้น มีความเชื่อวาบุคคลที่จะไดรับการยอมรับเปนผูนําก็เพราะวา
บุคคลนั้นมีคุณลักษณะพิเศษโดดเดนแตกตางไปจากคุณลักษณะของบุคคลทั่ว ๆ ไป เชน ผูนําระดับ
โลกแตละทานจะไดรับการยอมรับวาเปนผูมีลักษณะพิเศษในดานตาง ๆ ซ่ึงคุณลักษณะของผูนําที่มี
อยูในตัวนั้น ในระยะเริ่มแรกของการศึกษามีความเชื่อกันวาเปนคุณลักษณะที่ไดรับการถายทอดมา
จากพันธุกรรม แตในระยะตอมามีความเชื่อเพิ่มเติมวาคุณลักษณะทั้งหลายของผูนํานั้นมิไดถายทอด
จากพันธุกรรมเพียงอยางเดียว หากแตเกิดจากการเรียนรูและประสบการณแวดลอมมีสวนหลอ
หลอมใหเกิดคุณลักษณะของผูนําไดเชนเดียวกัน  (เทื้อน  ทองแกว และเฉลา  ประเสริฐสังข.  2542 : 
221)     ไดมีนักวิชาการทําการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีลักษณะผูนําไวหลายทาน ไดแก 
 1. การวิจยัของกิเซลลี 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนําที่มีการศึกษา และแพรหลายมากที่สุดก็คือ การศึกษาวิจัยของ  
ศาสตราจารยเอดวิน  กิเซลลี (Edwin  Ghieselli)  ไดศึกษาผูจัดการ  300  กวาคน  ใน  90 องคการธุรกิจ
ที่แตกตางกันในประเทศสหรัฐอเมริกา และไดพิมพเผยแพรผลงานในป 1971 (Ghiselli.  1971 : 214) 
ดังนี้ 
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  1.1 คุณลักษณะทีม่ีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนําสูง 
การศึกษาของเขาสรุปไดวามีคุณลักษณะหลายประการที่มีความสําคัญตอความสําเร็จ 

ของผูนํา ถึงแมวาจะไมสําคัญตอภาวะของผูนําทั้งหมด เขาก็ไดพยายามแยกแยะใหเห็นถึงคุณลักษณะ  
6 ประการ ที่มีความสําคัญเรียงตามลําดับจากมากไปหานอยตอความสําเร็จของผูนําดังตอไปนี้   

1.1.1 ความสามารถในการบังคับบัญชา  คือความสามารถในการทํางานให
สําเร็จโดยอาศยับุคคลอื่น  โดยเฉพาะความสามารถปฏิบัติงานในดานการจัดการซึ่งมีอยู  5  ประการ  
คือ  การวางแผน   การจัดองคการ   การบริหารงานบุคคล  การอํานวยการ  และการควบคุม 

1.1.2 ความตองการความสําเร็จในอาชีพ  ไดแก   ความรับผิดชอบ   มีแรงจูงใจ
ที่จะทํางานเพือ่มุงไปสูความสําเร็จ 

1.1.3 ความฉลาด  มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดีมีเหตุผลมีวิสัยทัศน          
มีความสามารถในการคิด 

1.1.4 กลาตัดสนิใจ  มีความสามารถในการแกปญหาและกลาตัดสินใจอยางถกูตอง 
1.1.5 มีความเชื่อมั่นในตนเอง   มองตนเองวาเปนผูมีความสามารถที่จะจัดการ

กับปญหาได  มีพฤติกรรมที่แสดงใหบุคคลอื่นไดเหน็วาตนเปนผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
1.1.6 มีความคิดริเร่ิม   มีความคิดริเร่ิมทํางานดวยตนเอง   โดยมิตองไดรับคําสั่ง

หรือการควบคมุจากผูใตบังคบับัญชานอยทีสุ่ด 
1.2 คุณลักษณะทีม่ีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนําปานกลาง  ไดแก 

1.2.1 ไมมีความตองการดานความมั่นคง 
1.2.2 ความรูสึกในดานความเปนพีน่อง 
1.2.3 ไมมีความตองการทางดานการเงินและรางวัล 
1.2.4 วุฒิภาวะ 

1.3 คุณลักษณะทีไ่มมีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนํา ไดแก 
1.3.1 ความเปนเพศหญิงหรือชาย 
1.3.2 ลักษณะทางรางกาย 

2. การวิจยัของสตอกดิลล 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541 : 257)  กลาววา สตอกดิลล (Stogdill) เปนบุคคลที่มี   
ผลวิจัยและมีผลงานการศึกษาภาวะผูนํามากมาย เขาไดทําการทบทวนการศึกษาจํานวน 124 เร่ือง ที่
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําและพบวา ผูนําตองมีแนวโนมที่จะคลองแคลวมีความคิดริเร่ิม มีการ
ปรับตัวไดดี มีความรับผิดชอบ และรูวิธีที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ และยังรายงานอีกวา
สําหรับลักษณะอื่น ๆ นั้น  ผลการศึกษามิไดแสดงใหเห็นชัดเจนและไมอาจสรุปได  ดังตัวอยางเชน  
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ในการศึกษา  6  คร้ัง  พบวา ผูนําหนุมกวาผูตาม  ในการศึกษา 10 ครั้ง  พบวาผูนําอายุมากกวาผูตาม  
แตในการศึกษา 2 ครั้ง ไมพบความแตกตางระหวางความหนุมหรือความแกระหวางผูนําและผูตาม  
หรือในการศึกษา 5 คร้ัง  พบวาผูนําที่มีลักษณะที่ชอบแสดงออก  (Extroverted)  มากกวาผูตาม  และ
ในการศึกษา  2 คร้ัง  พบวา ผูนํานั้นมีลักษณะชอบเก็บตัว (Introverted)  มากกวาผูตาม  แตใน
การศึกษาอีก  2 คร้ัง  ไมพบความแตกตาง  ในเรื่องการชอบแสดงออกหรือชอบเก็บตัว 
 อยางไรก็ตาม  สตอกดิลล  ไดพบวาลักษณะของผูนําปกติธรรมดา  ๆ ไดแก เร่ืองความ
ฉลาด   ความรับผิดชอบ   กิจกรรมทางสังคม  ความคิดริเร่ิม   และสถานภาพทางเศรษฐกิจ และ
สังคมของ   ผูนํา  จากงานวิจัยในหลาย ๆ ปที่ผานมา  ยังคงคนหาลักษณะของการเปนผูนําใน
ทางบวก  หรือในแงที่ดีนั่นเอง   หนึ่งในการศึกษาเหลานี้นําโดยกลุมวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิเนโซตา  
ซ่ึงใชขอมูลจาก  13  บริษัทที่อยูในเขตรัฐมิเนโซตา ขนาดของบริษัทมีพนักงานตั้งแต  100 – 4,000  
คน นักวิจัยพบวาผูจัดการที่ประสบความสําเร็จมีจํานวนมาก มีความสนุกในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
มีความฉลาด มากกวา มีการศึกษาที่ดีกวาและมีความสามารถในการจูงใจที่สูงกวา  ผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จนอย  และผูนําที่ประสบความสําเร็จยังไดแสดงความสามารถในกิจกรรมทางธุรกิจ  
ปญหาในการวิจัยของ  สตอกดิลล  ในรัฐมิเนโซตา  ก็คือ ไมไดความจริงของผูจัดการที่ประสบ
ความสําเร็จทั้งหมด เพราะมีขอยกเวนมากมายที่จะสรุปเปนแบบแผนของผูนําที่ประสบความสําเร็จ
ได  

3. คุณลักษณะผูนําในทัศนะของเดวสิ 
 เดวิส  (Davis.  1972 : 103 – 104)  ไดสรุปลักษณะที่สําคัญ  4  ประการ  ซ่ึงจําเปนสําหรับ
การเปนผูนําทีม่ีประสิทธิผลไวดังนี ้

3.1 ความเฉลียวฉลาด 
ความฉลาด  (Intelligence)  อันหมายถึงความหลักแหลมในการวิเคราะห  ปญหาหรือ

วิเคราะหสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ยุงยากซับซอน    รวมตลอดถึงความสามารถในการรับรู  การ
ติดตอส่ือสาร และการจูงใจบุคคลอื่นดวย ผูนํานั้นมีแนวโนมที่จะฉลาดกวาผูตามโดยเฉลี่ย แตระดับ
ความเฉลียวฉลาดที่ตางกันไมจําเปนตองมีมากนัก 
  3.2 การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคมและมีจิตใจกวางขวาง 

การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคมและมีจิตใจกวางขวาง  (Social  maturity  and  breadth)  
หมายถึง  ผูนําที่มีความมั่นคงทางอารมณ  และมีความสนใจเรื่องทั่ว ๆ ไปอยางกวางขวาง  ผูนํามี
อารมณไมหวั่นไหวงาย   อดทนตอภาวะความคับของใจสูง  ไมมีเจตคติที่เปนปฏิปกษตอสังคม
พรอมกันนั้นก็มีความเชื่อมั่นในตนเองอยางพอสมควร 
  3.3 มีแรงจูงใจภายในและมแีรงขบัดานความสําเร็จ 
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ผูนําโดยทั่วไปมักมีแรงขับทางดานแรงจูงใจภายใน  (Inner  motivation)  และมุงสู   
ความสําเร็จ (Achievement) ในระดับที่สูงขึ้นไปเปนลําดบั เชน อยากมคีวามรูความสามารถ  เขา
มักจะตอบสนองแรงจูงใจภายใน เชน    อยากกาวหนา  อยากไดรับการยอมรับนับถือ  มุงการทํางาน
ที่ไดรับรางวัล   ประเภทความพอใจในสิ่งที่เปนนามธรรม  มากกวารางวัลอันเปนแรงจูงใจภายนอก 
  3.4 มีเจตคติทางดานมนุษยสัมพนัธ 

บรรดาผูที่ประสบความสําเร็จและยอมรับกันนั้น จะมีเจตคติทางดานมนุษยสัมพันธ  
(Human  relation attitudes)  มักจะทําใหงานสําเร็จโดยอาศัยพึ่งพาบุคคลอื่น อันไดแก ผูตามหรือ
เพื่อนรวมงานของเขา ดังนั้นเขาจึงสรางความสําเร็จเกี่ยวกับสังคม และพัฒนาทักษะทางดานมนุษย-
สัมพันธใหสูงยิ่งขึ้น   ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะยอมรับคุณคาและศักดิ์ศรีของผูตาม  และมี
ความสามารถที่จะเขาใจพวกเขาได 
  1.3.2 ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร (Behavioral theory)  

ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร มีนักทฤษฎีกลาวไวมากมาย ไดแก 
1. การศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ไดเร่ิมตนศึกษาวิจัยในป ค.ศ. 1945 โดยสถาบันวิจัยธุรกิจ  (Bureau  

Business  Research)  ของมหาวิทยาลัยไดศึกษาพฤติกรรมของผูนําในหลากหลายองคการ  โดยใช
แบบสอบถามกลุมของผูตาม  ผูรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชาของผูนําและผูนําในองคการทหาร 
การศึกษา  อุตสาหกรรมและหนวยงานของรัฐอื่น ๆ จนกระทั่งสิ้นสุดอยางสมบูรณไดจําแนก
พฤติกรรมผูนําเปน  2 มิติ  (Dimension)  คือ 

 1.1  พฤติกรรมมุงงาน  (Initiating  structure)  หมายถึง  ผูกําหนดเปาหมาย  กําหนด
บทบาทของตนเอง   และบทบาทของลูกนอง   วางแผนจัดองคการ  อํานวยการและการควบคุมให
พนักงานปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 1.2  พฤติกรรมมุงคน  (Consideration) หมายถึง  พฤติกรรมที่ผูนําสรางและแสดงให
เห็นถึงการมีมิตรภาพ  (Friendship)  การสรางความไววางใจรวมกัน  (Mutual  trust) ระหวางผูนํา
และผูตาม  การสรางการยอมรับนับถือ  (Respect)  การสรางความอบอุน  (Warmth)  กับลูกนอง  
และการสรางความคุนเคย  (Rapport)  ระหวางผูนํากับผูตาม  ผูนําที่มุงคนจะเอาใจใสลูกนองใหการ
สนับสนุนลูกนอง   เปดโอกาสในดานการสื่อสารมากที่สุด  และใหโอกาสผูตามมีสวนรวม 

ผูนํา  2 มิติ  อาศัยแบบสอบถาม  จําแนกออกเปนผูนํามุงงาน  และผูนํามุงคน 
แบบสอบถาม  2  แบบคือ  L.O.Q.  (The  leadership  opinion  questionnaires)  เปนแบบประเมินวา
ผูนําคิดอยางไร   ในบทบาทที่เขาแสดงพฤติกรรมผูนํา  และแบบ  L.B.D.Q.  (The  leadership  
behavior  description  questionnaires)  เปนแบบวัดการรับรูของลูกนอง  เพื่อนรวมงานและ
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ผูบังคับบัญชาของผูนําที่มีตอพฤติกรรมผูนํา คะแนนที่ไดจากแบบสอบถามทั้ง 2 แบบ จะกําหนดแบบ
ของพฤติกรรมผูนํา  2 มิติ ดังกลาวแลว เพื่อความชัดเจนของแบบพฤติกรรมมุงงานและพฤติกรรม
มุงคนของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  แสดงไดดังภาพประกอบ  2 

 
 
 
 
 
 
 
 
         
               ต่ํา   สูง 
       มุงงาน 
                   (Initiation    structure) 

 
ภาพประกอบ 2  ทฤษฎีผูนํา 2 มิติ  ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

 
ที่มา  :  พวงทพิย  นวลขาว.  2538 : 28 
 

จากรูปจําแนกผูนําเปน  4  แบบคือ 
แบบที่  1  เปนแบบผูนําที่มุงงานสูง มุงคนต่ํา  คือ ผูนําที่มองเห็นความสําคัญของงานสูง

และเหน็ความสําคัญของคนต่ํา 
แบบที่  2  แบบของผูนําที่มุงงานสูงและมุงคนสูงดวย  คอื ผูนําที่มองเห็นความสําคญัของ

งานสูงพอ ๆ กับเห็นความสําคัญของคนสูง 
แบบที่  3  แบบของผูนําที่มุงงานต่ําและมุงคนสูง  เปนแบบของผูนําที่มองเห็น

ความสําคัญของงานต่ํากวาหรือนอยกวาเห็นความสําคญัของคน 
แบบที่  4  แบบของผูนําที่มุงงานต่ําและมุงคนต่ํา  เปนแบบของผูนําที่ใหความสําคญัของ

งานนอย หรือต่ําพอ ๆ กับใหความสําคัญของคน 
2. การศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

สูง 
มุงงานต่ํา 
มุงคนสูง 

3 

มุงงานสูง 
มุงคนสูง 

2 

ต่ํา 
4 

มุงงานต่ํา 
มุงคนต่ํา 

1 
มุงงานสูง 
มุงคนต่ํา 

 

มุง
คน

 
(C

on
sid

era
tio

n) 
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การศึกษาพฤติกรรมผูนําไดดําเนินการที่ศูนยวิจัย (Survey Research Center) แหง
มหาวิทยาลัย  นําโดยลิเคิรท (Likert) ประมาณปใกลเคียงกับมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  ไดใชแบบสอบถาม
และสัมภาษณ เพื่อศึกษาวาพฤติกรรมชนิดใดของผูบริหารที่มักจะกอใหเกิดผลผลิตสูงสุด และ      
กอใหเกิดความพอใจแกสมาชิกหรือผูตาม หลักจากศึกษาผูนําในองคการตาง ๆ อยางหลากหลาย  
เชน  ธนาคาร โรงพยาบาล โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร อุตสาหกรรมผลิตสินคาและหนวยงาน
ของรัฐ ไดสรุปวามีภาวะผูนําอยู 2 แบบ ที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพอใจของพนักงาน
คือ 

2.1 ผูนําที่มุงคน  (Employee  centered)  หมายถึง  ผูนําที่สนใจลูกนองในฐานะเปน
บุคคล  ผูนําจะตระหนักในความสําคัญของสวัสดิการ  และกระตุนเตือนใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการตั้งวัตถุประสงคในการทํางาน 

2.2 ผูนํามุงผลผลิต (Production centered) ในตําราบางเลมจะใชคําวา “Job centered”  
ซ่ึงหมายถึง  ผูนําที่เนนเทคนิคในการทํางานผูนําตั้งมาตรฐานการทํางาน  และนิเทศงานพนักงาน
อยางใกลชิด 

การศึกษาที่เปนที่ยอมรับและนาสนใจ  ก็คือการศึกษาที่บริษัทประกันภัย  ขนาดใหญเปน
การทดลองในภาคสนาม  โดยมีจุดมุงหมายที่จะทดสอบผลกระทบของภาวะผูนําที่มุงคนและมุง   
ผลผลิตที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานโดยทําการทดสอบกับพนักงาน 4 แผนก ในบริษัท
ประกันภัยนั้น จากการศึกษาพบวา ผลผลิตจะเพิ่มขึ้นทั้งแบบของภาวะผูนําที่มุงผลผลิตและแบบ
ของภาวะผูนําที่มุงพนักงาน  กลาวคือจะเพิ่มขึ้น  20%  ในแบบของภาวะผูนําที่เนนพนักงาน  และ
เพิ่มขึ้น  25%  ในกลุมที่ใชแบบภาวะผูนําที่เนนผลผลิต  ในดานความพอใจของพนักงาน  และอัตรา
เขาออกงาน (Turnover) ของพนักงานมีผลตรงกันขาม  ในกลุมที่มีภาวะผูนําแบบเนนผลผลิต  กลาวคอื
เมื่อคนงานมีความพอใจเพิ่มขึ้นอัตราการเขาออกของคนงานจะลดลง และถาผลผลิตของพนักงาน
ลดลงอัตราการเขาออกของพนักงานจะเพิ่มขึ้น 

นักวจิัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดสรุปจากการคนพบวา  1)  ผูนํามุงพนักงาน จะนเิทศ
กลุมทําใหกลุมมีผลผลิตและขวัญกําลังใจสูง  2)  ผูนําที่มุงผลผลิต  จะนิเทศกลุมทําใหกลุมมีผลผลิต
และขวัญกําลังใจต่ํา  และ  3)  ผูนําที่มุงพนกังานจะมีความเหนือกวาผูนาํที่เนนผลผลิต  
 3. ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย ของ House (Path goal theory) 
 ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย มีความเชื่อวาผูตามจะยอมรับและพอใจในผูนําก็ตอเมื่อผูนํา
สามารถตอบสนองใหพวกเขาบรรลุในเปาหมายของตน ดังนั้นหากผูนําไมสามารถตอบสนองใน
เปาหมายของพวกเขาได ผูนําจะไมมีอิทธิพลในการนําตอลูกนองไดเลย 
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 แนวคิดของทฤษฎีนี้จะใหความสนใจวาผูนําจะใชอิทธิพลของตนตอผูตามอยางไรใหพวก
เขารับรูในเปาหมายในงาน เปาหมายในการพัฒนาตนเอง และวิถีทางไปสูการบรรลุเปาหมายนั้น 
 กิบสัน และคณะ (Gibson and others.  1997 : 287) ไดเสนอแบบจําลองตามแนวคิดทฤษฎี
วิถีทางสูเปาหมายของผูนํา ดังภาพประกอบ  3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3  แบบจําลองแนวคดิตามทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย 

 
ที่มา : Gibson and others.  1997 : 287 
 
 ทฤษฎีนี้ไดเสนอแนวทางพฤติกรรมของผูนําที่ควรทําในสถานการณตาง ๆ ไว 4 แบบ   
ดังนี้ 
 1.  ผูนําแบบสั่งการ เปนลักษณะของผูนําที่คอยวางแผน จัดแนวทางการทํางาน ส่ังการ
และควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด โดยบอกถึงสิ่งที่ตนเองคาดหวังจากผูใตบังคับบัญชา และ
เนนที่ผลของงานเปนสําคัญ 
 2.  ผูนําแบบสนับสนุน เปนลักษณะของผูนําที่เปนมิตร คอยดูแลทุกขสุขของ
ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารแบบนี้จะสามารถผูกใจ และเปนที่พึ่งของลูกนองได พฤติกรรมของผูนํา
แบบนี้จึงเนนที่ผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

ผูตาม 
อุปนิสัย 

ตําแหนงในการควบคุม 
ประสบการณ

พฤติกรรมผูนํา 
แบบสั่งการ 
แบบสนับสนุน 
แบบมีสวนรวม 
แบบมุงความสําเร็จ ปจจัยแวดลอม 

ภาระงาน 
อํานาจ 
ระบบ

 

แรงจูงใจ 
ของผูตาม 

ผลลัพธ 
ความพึงพอใจ 

ผลการปฏิบัติงาน 
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 3.  ผูนําแบบมีสวนรวม เปนลักษณะของพฤติกรรมผูนําที่ชอบใหผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ใหขอมูล และคําปรึกษา รวมถึงการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ผูนําประเภทนี้สวนมากจะชอบทํางานเปนทีม 
 4.  ผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน เปนลักษณะของผูนําที่ตั้งจุดมุงหมายในการทํางาน
ที่ทาทายความสามารถ มีความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา และจะแสดงความเชื่อมั่นในตัวของ    
ผูใตบังคับบัญชาวาจะสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มที่และพยายามปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 

1.3.3 ทฤษฎีสถานการณ (Situation theory)  
 วิโรจน  สารรัตนะ (2542 : 111-116) กลาววา แมจะมีความพยายามศึกษาหารูปแบบ     
พฤติกรรมผูนํา  เพื่อนําไปใชใหไดกับทุกสถานการณ  แตนักวิจัยก็พบวาพฤติกรรมผูนําที่ใชไดดีใน
ที่หนึ่งอาจใชไดไมดีในอีกที่หนึ่ง ดังนั้นจึงไดพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ (Situational / 
contingency theory) ขึ้นมา โดยคํานึงถึงปจจัยตามสถานการณดานตาง ๆ ทั้งดานลักษณะเชิง
บุคลิกภาพ  (Personality  trails) ดานพฤติกรรม (Behaviors)  และดานอื่น ๆ มีทฤษฎีที่สําคัญ
ดังตอไปนี้   
 1.   ทฤษฎีภาวะผูนําของเฟดเลอร (Fiedler)  มีทัศนะวา ผูนํามีระดับการมุงงานและการ
มุงคนแตกตางกัน ความแตกตางนี้ทําใหผูนําทําไดดีในสถานการณหนึ่งมากกวาในอีกสถานการณ
หนึ่ง  ทฤษฎีนี้พยายามที่จะชี้ใหเห็นวาสถานการณแบบไหนที่ผูนําสามารถจะกระทําไดดีทีสุ่ด จงึได
จําแนกภาวะผูนําออกเปนสองรูปแบบคือ  แบบมุงสัมพันธ  (Relationship – oriented)  และแบบ    
มุงงาน  (Task – oriented)  โดยใชเครื่องมือวัดลักษณะเชิงบุคลิกภาพ  (Personality   traits)  ที่
เรียกวา  “The  least – preferred  coworker  (LPC)  scales”  เครื่องมือนี้ประกอบดวยคําคุณศัพทบน
ขั้วสองขั้ว  ใชถามผูนําวา  “บุคคลที่ทานทํางานดวยไดดีนอยที่สุดเปนคนอยางไร”  โดยทํา
เครื่องหมายบนตัวเลข  1 – 8  ในแตละชุด  ดังตัวอยางดังนี้ 
 

Pleasant 8 7 6 5 4 3 2 1 Unpleasant 
Friendly 8 7 6 5 4 3 2 1 Unfriendly 
Rejecting 8 7 6 5 4 3 2 1 Accepting 

  
 สําหรับคําคณุศัพทคูอ่ืน เชน  helpful/frustrating,  unenthusiastic/enthusiastic,  tense/ 
relaxed, distant/colse, cold/warm, copperative/uncooperative, supportive/hostile, boring/ interesting, 
open/guarded, guarrelsome/harmonious, self-assured/hesitant, efficient/inefficient,  gloomy/cheerful) 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
23

 ผูนําที่ตอบคําถามไปในทางลบจะมีภาวะผูนําแบบมุงงาน  สวนผูที่ตอบไปในทางบวกจะ
มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ  อยางไรก็ตาม  เนื่องจากลักษณะเชิงบุคลิกภาพ  (Personality  traits)  
เปนส่ิงที่คอนขางตายตัว   ยากที่จะเปลี่ยนแปลง   ดังนั้น  แนวคิดที่อยูเบื้องหลังก็คือ  จะตองนําเอา
ลักษณะเชิงบุคลิกภาพที่วัดไดนี้ไปจับคู  (Matching)  กับปจจัยดานสถานการณ  เพื่อระบุรูปแบบ
ภาวะผูนําที่จะประสบความสําเร็จในสถานการณหนึ่ง ๆ ได โดยปจจัยดานสถานการณมี  3 ลักษณะ
คือ  สถานการณความสัมพันธระหวางสมาชิกกับผูนํา  (Leader – member  relations)  ซ่ึงผูนําตอง
พิจารณาวา “สมาชิกในกลุมจะทําตามที่ฉันบอกหรือไม เชื่อถือไดหรือไม และพวกเขาจะสนับสนุน
ฉันหรือไม”  สถานการณโครงสรางของงาน (Task  structure)  ผูนําตองพิจารณาวา  “ฉันรูส่ิงที่ฉัน
จะทําดีเพียงใด   จะทําอยางไร”  และสถานการณอํานาจในตําแหนง  (Position  power)  ผูนําตอง
พิจารณาวา “ฉันมีอํานาจและนายใหญจะสนับสนุนฉันเพียงใดในการทํางานกับสมาชิกในองคการ”  
หากคําตอบที่ไดเปนไปในทางบวก ก็แสดงวาผูนํานั้นจะมีความชอบหรือสามารถจะควบคุม   
สถานการณนั้นได หากคําตอบเปนไปในทางลบก็จะมีลักษณะในทางตรงกันขามซึ่งก็จะนําไปสูการ
จับคูกับลักษณะเชิงบุคลิกภาพ  (Personality  traits)  ที่วัดได  ดังกลาวในตอนตน 
 ในการจับคูรูปแบบภาวะผูนํากับสถานการณดังกลาวขางตน จะเห็นไดวามีการจําแนก
สถานการณทั้งสามออกเปน 8 สวน (Octants) เปนระดับที่แสดงวาผูนํามีความชอบหรือสามารถ
ควบคุมสถานการณนั้นดีเพียงใด  (1 – 8  =  ชอบมากที่สุด - ชอบนอยที่สุด หรือควบคุมไดมากที่สุด 
ควบคุมไดนอยที่สุด)  กรณีตารางขางลาง  แสดงถึงภาวะผูนําสองรูปแบบ คือ  แบบมุงสัมพันธและ
แบบมุงงาน  (LPC  สูงและ  LPC  ต่ํา) เมื่อจับคูกับปจจัยดานสถานการณขางบนแลว  จะเห็นไดวา  
ผูนําแบบมุงสัมพันธ  (LPC  สูง)  จะบริหารงานไดดีในสวนที่  4, 5, 6, 7  สวนผูนําแบบมุงงาน  
(LPC  ต่ํา)  จะบรหิารงานไดดีในสวนที่  1, 2, 3, 8  คําอธิบายสําหรับเรื่องนี้คือ เมื่อสถานการณไม
เปนที่ชอบใจ (Unfavorable) ผูนําตองแสดงพฤติกรรม มุงงานอยางมาก ส่ังการสมาชิกเพื่อใหบรรลุ        
จุดหมายขององคการ ในตรงกันขามหากสถานการณเปนที่ชอบใจ  (Favorable)  ผูนําที่มุงงาน 
สามารถจะใหสมาชิกทํางานเปนทีมได เนื่องจากจะเปนไปดวยความสมัครใจ (Willing) และหากมี
ความชอบสถานการณอยูในระดับกลาง ๆ  อาจเนื่องจากความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกไมดี
หรือโครงสรางงานไมดี หรืออํานาจในตําแหนงไมดี ผูนําที่มุงสัมพันธก็สามารถที่จะสราง
ความสัมพันธกับสมาชิกหรือหาการสนับสนุนเพื่อใหกลุมทํางานในสภาพที่โครงสรางงานไมดีได         
ดังภาพประกอบ  4 
 
  ความชอบหรอืความสามารถควบคุมสถานการณไดที่

ลดลง 
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ปจจัย ความสัมพันธกับ
สมาชิก 

ดี ไมด ี

ดาน โครงสรางงาน สูง ต่ํา สูง ต่ํา 
สถานการณ อํานาจในตําแหนง มาก นอย มาก นอย มาก นอย มาก นอย 

8  สวน 1 2 3 4 5 6 7 8 
ภาวะ มุงสัมพันธ (LPC สูง) × × × / / / / × 
ผูนํา มุงงาน (LPC ต่ํา) / / / × × × × / 

 

หมายเหตุ   เครื่องหมาย / หมายถึงจับคูได  เครื่องหมาย  ×  หมายถึงจับคูกันไมได  กรณีจับคู
กันได  แสดงวา          ผูบริหารสามารถแสดงภาวะผูนําไดด ี

 
ภาพประกอบ 4  แสดงภาวะผูนําตามทฤษฎีตามสถานการณของเฟดเลอร 

 
ที่มา  :  วิโรจน  สารรัตนะ.  2542 : 114 
 2.   รูปแบบภาวะผูนําเชิงปทัสถาน (Normative leadership model) พัฒนาขึ้นโดย วรูม
และเยตตอน (Vroom and Yetton) เปนรูปแบบที่จะชวยใหผูนําสามารถประเมินปจจัยดาน       
สถานการณที่สําคัญที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรมวาเขาควรจะใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม
ในการตัดสินใจดวยมากนอยเพียงใด รูปแบบนี้ประกอบดวยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี โดยใชสัญลักษณ
และความหมายดังนี้ 
 Al ทานแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตัวเอง  โดยใชขอมูลเทาที่หามาได 
 All ทานไดรับขอมูลที่สําคัญจากผูใตบังคับบัญชา แลวใชประกอบการตัดสนิใจของทาน  
ทานอาจจะบอกหรือไมบอกเกี่ยวกับปญหาหรือการตัดสินใจของทานใหผูใตบังคับบัญชาทราบ  
พวกเขาไมมีบทบาทในการกําหนดปญหาหรือหาทางแกปญหากับทาน 
 Cl ทานใหผูใตบังคับบัญชาทีเ่กีย่วขอมีสวนรวมในการใหขอคิดเห็นเปนรายคน ไมได
จัดเปนกลุม  แลวทานก็ทําการตัดสินใจเอง  โดยการตัดสนิใจนัน้ทานอาจนําขอเสนอแนะของ          
ผูใตบังคับบัญชามาใชหรือไมก็ได 
 Cll ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม เมื่อไดรับความคิดเหน็และ        
ขอเสนอแนะแลว  ทานก็ตัดสนิใจแกปญหาเอง  โดยอาจใชหรือไมใชความคิดเหน็และขอเสนอแนะ
ของพวกเขา 
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 Gll ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม  รวมวเิคราะหปญหา  ประเมิน
ทางเลือกและเลือกทางเลือก  บทบาทของทานเปนเหมือนกับประธานหรือผูประสานงาน  เพื่อใหมี
การอภิปรายรวมกัน  ทานอาจจะเสนอความคิดเห็นของทาน  แตไมกดดันใหยอมรับ และทานเต็มใจ
ที่จะยอมรับและนําเอาทางเลือกที่ไดจากกลุมไปปฏิบัติ 
 ทั้งนี้อักษร  A, C  และ  G  หมายถึง  Autocratic,  Consultative  และ  Group  ตามลําดับ 
กรณี  A  และ  C  มีสองระดับคือ Al,  All,  และ  Cl,  Cll  ซ่ึงรูปแบบการตัดสินใจดังกลาว  เห็นได
วาเริ่มจากการตัดสินใจดวยตนเอง  (Al)  ไปหาการตัดสินใจโดยกลุม  (Gll)  การที่จะชวยใหผูนํา
กําหนดวิธีการที่จะใชกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งนั้น  ตองอาศัยคําถามที่เกี่ยวกับลักษณะ
ของปญหาและการตัดสินใจ  8  คําถาม ดังนี้ 
   Quality  requirement  :  ทางแกปญหาทีจ่ะชวยใหบรรลุจดุหมายสําคัญแคไหนจาก

การตัดสินใจนี้ 
   Commitment  requirement  ความมีพันธะผูกพันของผูใตบังคับบัญชาสําคัญแคไหน

จากการตัดสินใจนี ้
   Leader’s  information  ทานที่มีขอมูลเพียงพอหรือไม  ทีจ่ะทําใหการตดัสินใจมี     

คุณภาพ 
 
  Problem  structure   ปญหามีความชัดเจนหรือไม  ปจจบุันเปนอยางไร  ตองการ     

ไปที่ไหน  และทําอยางไรจึงจะไปถึงที่นัน่ได 
  Commitment  probability  ถาทานตองตัดสินใจเอง  มีเหตผุลเพียงพอ ทีจ่ะให           

ผูใตบังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการตดัสินใจนั้นหรือไม 
  Goal  congruence  ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเพื่อบรรลุจุดหมาย

ขององคการหรือไม 
  Subordinate  conflict   มีความขัดแยงกันระหวางผูใตบังคบับัญชาหรือไมใน

ทางเลือกที่จะเลือกนั้น 
  Subordinate  information  ผูใตบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอหรือไม   ทีจ่ะทําใหการ

ตัดสินใจมีคณุภาพ 
 3.   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ  (Situation  leadership  theory)  โดย เอรเซย และ 
เบลนชารด (Hersey  and Blanchard)  เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้น  ในระยะแรกเรียกวา  ทฤษฎีวงจร
ชีวิตของภาวะผูนํา  (Life – cycle  theory  of  leadership)  โดยไดแบงพฤติกรรมออกเปนสองมิติ   
เชนเดียวกับผลการศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ  พฤติกรรมมุงงาน (Task  behavior)  ซ่ึงผูนําจะให
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บุคคลหรือกลุม  ทําหนาที่และมีความรับผิดชอบในงานวาจะทําอะไร  ทําอยางไร  ทําเมื่อไร   และ
ทําที่ไหน  เปนตน และพฤติกรรมมุงสัมพันธ  (Relationship  behavior) ซ่ึงผูนําจะใชการติดตอ     
ส่ือสารแบบสองทางหรือมากกวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณใดพิจารณาจากความพรอม 
(Readiness)  ของผูใตบังคับบัญชาใน  2 ดาน คือ  ดานความสามารถ  (Ability)  ดูจากความรู  ทักษะ   
และประสบการณที่จําเปนสําหรับงานและดานความเต็มใจ  (Willingness)  ที่จะทําใหงานสําเร็จ     
ดูจากความเชื่อมั่น  ความมีพันธะผูกพัน  และแรงจูงใจที่จะทํางานนั้น ความพรอมเหลานี้จะแบงได  
4  ระดับที่ตอเนื่องกัน  คือระดบัต่ํา  (R1)  ระดับต่ําถึงปานกลาง  (R2)  ระดับปานกลางถึงสูง  (R3)  
และระดับสูง  (R4)  ในแตละระดับมีเสนโคงตัดผานซึ่งจะชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับ
ความพรอมระดับใด   เปนภาวะผูนํา  4  รูปแบบดังนี้  แบบกํากับ  (Telling)  ตองกาํหนดสิง่ทีจ่ะทาํและ
วิธีการดําเนินงานใหกํากับและควบคุมอยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอม
ต่ํา  ไมมีความสามารถและไมเต็มใจ  หรือจะมีความเสี่ยงเกินไปถาใหรับผิดชอบงานนั้น   แบบขาย
ความคิด  (Selling)  อธิบายถึงสิ่งที่จะทําและใหโอกาสในการทําความเขาใจในงานที่จะทาํนัน้ ใชใน
สถานการณที่ผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถแตมีความเต็มใจหรือมีความม่ันใจที่จะทํางานนั้น  
แบบมีสวนรวม  (Participating)  เนนการติดตอส่ือสารสองทางและความรวมมือ  ใชในสถานการณที่
ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถที่จะรับผิดชอบแตไมมีความเต็มใจหรือมีความเสี่ยงเกินไปที่จะให
ทํางานนั้น  แบบมอบอํานาจ  (Delegating)  ใหความเปนอิสระในการทํางานมาก  ใชกับสถานการณ
ที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและมคีวามเต็มใจหรือความมั่นใจที่จะทํางานนั้น 
 4.   ทฤษฎีเสนทางและจุดหมาย  (Path – goal  theory)  พัฒนาขึ้นโดย เฮาซ และคณะ 
(House and others) เร่ิมจากความพยายามที่จะอธิบายถึงประเด็นขอโตแยงจากผลการศึกษาที่รัฐ
โอไฮโอ  โดยเฉพาะในประเด็นที่พบวา  ในบางครั้งพฤติกรรมที่มุงงานไดสงผลตอการเพิ่มผลผลิตได
มากกวาพฤติกรรมที่มุงคน ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory)  ใน 3 
องคประกอบ  คือ  EP  expectancy,  PO  expectancy  และ  Valence  มาใชเพื่ออธิบายวาพฤติกรรม
ของผูนํามีอิทธิพลตอการจูงใจและตอความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางไร 
โดยมีพฤติกรรม    4 รูปแบบ  ดังนี้คือ  พฤติกรรมเชิงชี้นํา  (Directive)  ใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึง
ส่ิงที่จะทํา  กําหนดแนวปฏิบัติใหมีตารางการทํางานและมาตรฐานการประเมินผลงาน คลายกับ
พฤติกรรมการมุงงานหรือมุงโครงสรางงาน  พฤติกรรมเชิงสนับสนุน  (Supportive)  คํานึงถึงฐานะ  
ความเปนอยูและความตองการของผูใตบังคับบัญชา  ทําใหงานนาสนใจ  มีมิตรภาพ  คลายกับ
พฤติกรรมมุงสัมพันธ  พฤติกรรมแบบมีสวนรวม  (Participative)  มีการปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน
ขอความเห็นขอเสนอแนะและนําความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ  และพฤติกรรมแบบมุง
ความสําเร็จ  (Achievement  oriented)  กําหนดจุดหมายที่ทาทาย คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานสูงสุด และนําพาสูความเชื่อมั่นในตนเองสูง  สําหรับปจจัยดานสถานการณ  (Situational  
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factors)  มี  2 ดาน คือ ดานคุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอม  กรณี
คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา  (Subordinate  characteristics)  พิจารณาถึงลักษณะเชิงบุคลิกภาพ  
ทักษะ   ความสามารถ  และความตองการ  เชน  คนที่มีทักษะในงานต่ําควรไดรับการจูงใจดวย
พฤติกรรมแบบชี้นํา หรือคนที่มีความสามารถสูงอาจจูงใจดวยพฤติกรรมแบบมีสวนรวม เปนตน 
กรณีดานสภาพแวดลอม (Environmental  characteristics)  มี  3 ประเภท คือ   1)  งาน   2)  ทีมงาน   
3)  ระบบอํานาจหนาที่แบบทางการขององคการ  (เชน  สายการบังคับบัญชา  ระดับการกระจาย
อํานาจ   ระบบการใหรางวัล  เปนตน)   เชน พฤติกรรมเชิงสนับสนุนใชแรงจูงใจกับลักษณะงานที่
นาเบื่อ  หรือพฤติกรรมมุงความสําเร็จใชจูงใจกับงานที่นาสนใจและทาทาย  เปนตน 
 ในการเลือกแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผูนําแตละแบบนั้น ผูนําตองวิเคราะหผลที่จะเกิดขึ้น
จากปจจัยดานสถานการณกอน  ในองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง (เปนเสนทาง : Path)  
และผลลัพธที่พึงตองการ (เปนจุดหมาย  :  Goals)  ใชระบบความคิดเหมือนกับทฤษฎีความคาดหวัง 
ดังไดกลาวมาแลว  จากนั้นจึงวิเคราะหปจจัยดานสถานการณ  แลวกําหนดสภาพที่จะสงผลใน
ทางบวกกับองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง  แลวจึงเลือกใชพฤติกรรมการจูงใจที่เหมาะสม
กับปจจัยดานสถานการณนั้น  ดังภาพประกอบ  5 
 
พฤติกรรมผูนํา  วิเคราะหปจจยั    องคประกอบของ      ผลลัพธที่คาดหวัง 
    ดานสถานการณ  ทฤษฎีความคาดหวัง  
 
แบบชี้นํา 
 
 
แบบสนับสนนุ 
 
 
แบบมีสวนรวม 
 
แบบมุง 
ความสําเร็จ 
 
 

ใหงานมีความชัดเจน 
เชื่อมโยงการปฏิบัติกับรางวัล 

(PR  expectancy) 

เพิ่มความคาดหวังระหวาง 
การปฏิบัติงานกับรางวัล 

(PR  expectancy) 

ความพยายาม 
ของผูใตบังคับบัญชา 

ที่สูงขึ้น 
 
 
 
 

การปฏิบัติงาน 
ที่บรรลุเปาหมาย 

 
 

ความพึงพอใจในการ
ทํางาน(รางวัลภายใน

และภายนอก) 

ลดความนาเบื่อหนาย 
ของงาน 

 

เพิ่มคุณคาของงาน 

ลดความคลุมเครือ 
ของงานและบทบาท 

เพิ่มความคาดหวังการใช 
ความพยายามกับการปฏิบัติงาน 

(EP  expectancy) 

กระตุนการกําหนดจุดหมายที่ 
ทาทายแตบรรลุผลได 
ใหเกิดความเชื่อมั่น 

เพิ่มความคาดหวังการใชความ
พยายามกับการปฏิบัติงาน 

(EP  expectancy) 
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ภาพประกอบ 5  แสดงการเลอืกใชพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีเสนทาง-จุดหมาย 
 
ที่มา  : วิโรจน  สารรัตนะ.  2542 : 116 
 
 สรุป จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา ซ่ึงนักวิชาการและนักทฤษฎีไดศึกษา
วิเคราะห วิจัย และวางแนวทางไว ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหและสรุปเพื่อนําไป
ประยุกตใชเปนแนวทางการสรางภาวะผูนําแกผูบริหารไดทุกระดับ ซ่ึงเปนแนวคิดพื้นฐานและ
แนวทางในการศึกษาที่ตางกันอยางชัดเจน ประกอบดวย 3 ทฤษฎี ไดแก 1) ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา 
(Trait theory) ซ่ึงมีความเชื่อวาบุคคลที่จะไดรับการยอมรับเปนผูนําก็เพราะวาบุคคลนั้นมี
คุณลักษณะพิเศษโดดเดนแตกตางไปจากคุณลักษณะของบุคคลทั่ว ๆ ไป เชน การวิจัยของกิเซลลี การ
วิจัยของสตอกดิลล และคุณลักษณะผูนําในทัศนะของเดวิส  2) ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร (Behavioral 
theory) มีความเชื่อวาการแสดงพฤติกรรมของผูนํามีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวของ
องคการ เชน การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และการศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 3) 
ทฤษฎีสถานการณ (Situation theory) นักวิจัยพบวา แมจะมีความพยายามศึกษาหารูปแบบ
พฤติกรรมผูนํา  เพื่อนําไปใชใหไดกับทุกสถานการณ แตก็พบวาพฤติกรรมผูนําที่ใชไดดีในที่หนึ่ง
อาจใชไดไมดใีนอีกที่หนึ่ง   ดังนั้นจึงไดพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ เชน ทฤษฎีภาวะผูนําของเฟด
เลอร (Fiedler) รูปแบบภาวะผูนําเชิงปทัสถาน  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ   และทฤษฎี
เสนทางและจุดหมาย 
  1.4 แบบของผูนํา 
  จากการศึกษาแบบของผูนําที่นาสนใจของ  พรนพ  พุกกะพนัธ (2544 : 20)  ไดทําการ
วิเคราะหการเปนผูนํา หรือผูบังคับบัญชานั้น มีลักษณะของการศึกษาได 3  ประการ คือ  1) พิจารณา
จากการที่ผูนําไดมาซึ่งอํานาจ  2)  พิจารณาจากวิธีการที่ผูนําใชอํานาจ  และ  3)พิจารณาจากบทบาท
ที่ผูนําแสดงออก  โดยมีรายละเอียดดังนี ้

1. พิจารณาจากการที่ผูนําไดมาซึ่งอํานาจ  กรณีนี้ไดยึดหลักการพิจารณาจากพฤติกรรม
ของผูนําที่ไดดําเนินไปไดก็โดยอาศัยอํานาจหนาที่ และอํานาจบารมี  เปนเครื่องมือท้ังในลักษณะที่
เปนพิธีการ และไมเปนพิธีการ  เพื่อกอใหเกิดพลังรวมของกลุมพฤติกรรมในการดําเนินงานเพื่อให
บรรลุถึงวัตถุประสงคที่กําหนดไว และในบางกรณี ผูนําไดอํานาจในการปกครองบังคับบัญชาจน
สามารถเอาชนะใจผูอ่ืน กระทั่งผูนําใชบุคคลอ่ืนทํางานเพื่อใหบรรลุถึงจุดมุงหมายตามความ
ประสงคได อํานาจนี้อาจไดมาจาก กฎหมาย กฎระเบียบ หรือขนบธรรมเนียมในการปฏิบัติราชการ  
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ซ่ึงมีสวนชวยสงเสริมใหผูนํา และฐานะของผูนําสูงสงสมบูรณยิ่งขึ้น  อาจจะจําแนกผูนําประเภทนี้
ออกไดเปน  3  แบบ คือ 

1.1 ผูนําแบบใชพระเดช  (Legal leadership)  ผูนําแบบนี้เปนผูนําที่ไดมาซึ่งอํานาจ
ในการปกครองบังคับบัญชาตามกฎหมาย มีอํานาจและใชอํานาจไดตามกฎหมาย มีอํานาจตาม
ตําแหนงหนาที่ราชการมากกวาที่จะกอใหเกิดอํานาจ หรือใชอํานาจอันเกิดขึ้นจากตัวผูนั้น หรือจาก
บุคลิกภาพของผูนั้นเอง หัวหนาแบบนี้ไดแกผูดํารงตําแหนงตาง ๆ ในกระทรวง ทบวง กรม เชน   
รัฐมนตรี อธิบดี หัวหนากอง และหัวหนาแผนก เปนตน 

1.2 ผูนําแบบใชพระคุณ (Charismatic leadership)  คือ  ผูนําที่ไดมาซึ่งอํานาจอัน
เกิดขึ้นจากบุคลิกภาพอันเปนคุณสมบัติสวนตัวของผูนั้น มิใชอํานาจอํานาจที่เกิดขึ้นจากตําแหนง
หนาที่ของผูนั้น ความสําเร็จในการครองใจและชนะใจของผูนําประเภทนี้ ไดมาจากแรงศรัทธาที่กอ
ให       ผูอยูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือและเปนพลังที่จะชวยผลักดันใหรวมจิตรวมใจกัน 
ปฏิบัติตามคําสั่งแนะนําของผูเปนหัวหนาดวยความเต็มใจ ตัวอยางแบบนี้ไดแก มหาตมะ คานธี ซ่ึง
สามารถใชภาวะการเปนผูนําครองใจชาวอินเดียนับเปนจํานวนลาน ๆ คน อํานาจของผูนําแบบนี้ตาม
คําพังเพยของไทยที่วา ธรรมคืออํานาจ 

1.3 ผูนําแบบพอพระ (Symbolic leadership)  ผูนําที่มีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายแต
มิไดใชอํานาจหนาที่ในการปกครองบังคับบัญชา หรือส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําสั่ง   
แตการที่บุคคลเหลานั้นปฏิบัติตามเพราะเกิดแรงศรัทธา  หรือสัญลักษณในตัวของผูนั้นมากกวา เชน 
พระมหากษัตริย ซ่ึงเปนทั้งองคประมุขและสัญญลักษณของแรงศรัทธาของประชาชนชาวไทยทั้ง
มวล 

2. พิจารณาจากวธีิการที่ผูนําใชอํานาจ แบงออกไดเปน  3  แบบ คือ 
2.1 ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leadership)  หรือ อัตนิยม คือใชอํานาจตาง ๆ ที่มี

อยูในการสั่งการแบบเผด็จการโดยรวบอํานาจ ไมใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็น  ผู เปนผูนําจะตั้งตัวเปนผูบงการใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อฟงโดยเด็ดขาด 
ปฏิบัติการแบบนี้เรียกวา One man show  อยูตลอดเวลา โดยไมคํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงานใน
ฐานะที่เปนปุถุชน (Human being) เชน ฮิตเลอร  มุสโสลินี 

2.2 ผูนําแบบเสรีนิยม (Laisser-faire leadership) ผูนําที่ใชอํานาจแบบนี้บางครั้งก็
เรียกวา Free-rein Leadership ผูนําแบบนี้เกือบไมมีลักษณะเปนผูนําเหลืออยูเลย คือ ปลอยใหผูอยูใต
บังคับบัญชากระทํากิจการใด  ๆ ก็ตามไดโดยเสรี ซ่ึงการกระทํานั้นตองไมขัดตอกฎหมาย 
กฎระเบียบหรือขอบังคับที่กําหนดไว และตนเปนผูดูแลใหกิจการดําเนินไปไดโดยถูกตองเทานั้น มี
การตรวจตรานอยมากและไมคอยใหความชวยเหลือในการดําเนินงานใด ๆ ทั้งสิ้น 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
30

2.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership)  ผูนําแบบนี้เปนผูนําที่
ประมวลเอาความคิดเห็น ขอเสนอแนะจากคณะบุคคลที่อยูใตบังคับบัญชาที่มาประชุมรวมกัน
อภิปรายแสดงความคิดเห็นในปญหาตาง ๆ เพื่อนําเอาความคิดที่ดีที่สุดมาใช ฉะนั้นนโยบายและคําส่ัง
จึงมีลักษณะเปนของบุคคลโดยเสียงขางมาก 

3. พิจารณาจากบทบาทที่ผูนําแสดงออก  แบงออกไดเปน  3  แบบ คือ 
3.1 ผูนําแบบบิดา – มารดา  ปกครองบุตร (Parental leadership)  ผูนําแบบนี้ปฏิบัติ

ตนเหมือนพอ – แมปกครองลูก คือ ทําตนเปนพอแมของผูใตบังคับบัญชาและปรารถนาที่จะให          
ผูใตบังคับบัญชาเชื่อฟง  และปฏิบัติตามที่ตนไดออกคําสั่งและใหเคารพนับถือตนเหมือนพอแมดวย  
ผูนําแบบนี้มีลักษณะเหมือนผูนําแบบอัตนิยม ดังที่ไดกลาวแลวขางตน 

3.2 ผูนําแบบนักการเมือง (Manipulator leadership) ผูนําแบบนี้พยายามสะสมและ
ใชอํานาจ โดยอาศัยความรอบรูและตําแหนงหนาที่การงานของคนอื่นมาแอบอาง เพื่อใหตนไดมี
ความสําคัญและเขากับสถานการณนั้น ๆ ได ผูนําแบบนี้เขาทํานองวายืมมือของผูบังคับบัญชาของ   
ผูนําแบบนี้อีกชั้นหนึ่ง  โดยเสนอขอใหส่ังการเพื่อประโยชนแกการสรางอิทธิพลใหแกตนเอง 

3.3 ผูนําแบบผูเชี่ยวชาญ  (Expert leadership)  ผูนําแบบนี้เกือบจะเรียกวาไมไดเปน 
ผูนําตามความหมายทางการบริหาร  เพราะมีหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําแก Staff  ผูนําแบบนี้มักเปน
ผูเชี่ยวชาญและมีความรูเฉพาะอยาง 
  สรุป จากการศึกษาแบบของผูนําหรือผูบังคับบัญชาสามารถสรุปไดวา แบบของผูนํามี
ลักษณะของการศึกษาได  3  ประการ  คือ  1) พิจารณาจากการที่ผูนําไดมาซึ่งอํานาจ เชน ผูนําแบบ
ใชพระเดช  ผูนําแบบใชพระคุณ และผูนําแบบพอพระ  2) พิจารณาจากวิธีการที่ผูนําใชอํานาจ เชน          
ผูนําแบบเผด็จการ  ผูนําแบบเสรีนิยม  และผูนําแบบประชาธิปไตย และ  3) พิจารณาจากบทบาทที่  
ผูนําแสดงออก  เชน  ผูนําแบบบิดา – มารดาปกครองบุตร  ผูนําแบบนักการเมือง  ผูนําแบบผูเชี่ยวชาญ 

1.5 บทบาทของผูนําทางการศึกษา 
 ไดมีนักวชิาการไดกลาวถึงบทบาทของผูนําไวหลายทาน ดังนี้ 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2547 : 9-10)  กลาวถึง บทบาทของผูนําวา ผูนําทางการศึกษา   
เปนผูที่มีบทบาทหลายดานดวยกัน  สามารถแบงบทบาทใหญ ๆ ของผูนําไดเปน  3  บทบาท  ดังนี ้

1. บทบาทในดานการสื่อขอความ  (Informational roles) 
2. บทบาทในดานความสัมพันธกับผูอ่ืน  (Interpersonal roles) 
3. บทบาทในดานการตัดสินใจ  (Decisional roles) 
นอกจากนี้ใน  3  บทบาท  ยังมีรายละเอียดของแตละบทบาท และการปฏิบตัิ ดังตาราง  1 
 

ตาราง 1  รายละเอียดบทบาทของผูนําแตละบทบาท และการปฏิบัติ 
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บทบาท 
รายละเอียดของแต

ละ 
บทบาท (Role) 

การปฏิบัติ (Activity) 

 
1. บทบาทในดาน       

การสื่อขอความ  
(Informational 
roles) 

 
-เปนผูติดตาม
ตรวจสอบ    ดแูล  
(Monitor) 

 
-บทบาททางการรับขอมูล และแสวงหาขอมูล 
กล่ันกรอง    ขอมูลและรายงานตาง ๆ การติดตอ 

 -เปนผูเผยแพร
ขาวสารขอมูล  
(Disseminator) 

-การสงขอมูลไปยังบุคคลอื่น เชน แจงให
พนักงานทราบเปน บันทึก รายงานหรือโทรทัศน 

 -เปนปากเปนเสียง
ของหนวยงาน 
(Spokesperson) 

-เปนผูนําขอมลูไปเผยแพรยงัภายนอก เชน การ
กลาว                 การรายงานใหทราบ 

2. บทบาทในดาน     
ความสัมพันธกับ
ผูอ่ืน  
(Interpersonal 
roles) 

-เปนตวัแทนของ
องคการ 
(Figurehead) 

-การพบปะบุคคลตาง ๆ ที่มาพบ การรวมเปน
ตัวแทนของหนวยงานในการพิจารณาเรื่องตาง ๆ 
การรวมลงนามเอกสารทางกฎหมาย ทางธุรกิจ 

 -เปนผูนํา (Leader) -เปนผูอํานวยการมอบหมายงาน  จูงใจพนกังาน 
พัฒนาฝกอบรมพนักงาน เปนที่ปรึกษาใหแก
พนักงาน 

 -เปนผูประสานงาน 
(Liaison) 

-เปนผูเชื่อมประสานระหวางภายในและภายนอก
หนวยงาน  ทําหนาที่ประสานงานในรูปแบบตาง 
ๆ เชน การประชุม  

ตาราง 1  (ตอ) 
 

บทบาท 
รายละเอียดของแต

ละ 
การปฏิบัติ (Activity) 
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บทบาท (Role) 
   
3. บทบาทในดาน       

การตัดสินใจ  
(Decisional 
roles) 

-เปนผูประกอบการ 
(Entrepreneur) 

-เปนผูพัฒนาแนวคิดใหม ๆ การนําความคดิริเร่ิม
ใหม ๆ ไปปฏบิัติใหเกิดผลด ี

 -เปนผูแกไขปญหา 
(Disturbance 
handler) 

-เปนผูคอยแกไขปญหาวิกฤติตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
แกไขขอขัดแยงระหวางพนักงาน การปรับสภาพ
บรรยากาศ  ในการทํางานใหดีขึ้น 

 -เปนผูจัดสรร
ทรัพยากร (Resource 
allocator) 

-เปนผูจัดสรรทรัพยากรทางการบริหาร การ
จัดแบง                  งบประมาณ  การจดัลําดบั
ความสําเร็จกอนหลังของงาน 

 -เปนนกัเจรจาตอรอง 
(Negotiator) 

-เปนตวัแทนในการเจรจาตอรอง เชน การเจรจา
กับสหภาพแรงงาน  การเจรจาทางธุรกิจ  การเปน
ตัวแทนของหนวยงานในการเปนผูไดประโยชน
ใหมากที่สุด  และรักษาผลประโยชนของ
หนวยงาน 

   

 
ที่มา  :  เนตรพณัณา  ยาวิราช.  2547 : 10 
 
 ทองใบ  สุดชารี (2548 : 16-18)  กลาวถึง บทบาททางการบริหารตามทัศนะของมินซเบิรก 
(Mintzberg's managerial roles) ซ่ึง เฮนรี่  มินซเบิรก (Henry Mintzberg)  ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกบั
บทบาทหนาทีข่องผูบริหาร และคนพบวา ผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญ  10  ประการ ดวยกันคือ 

1. บทบาทการเปนสัญลักษณ (Figurehead role) เนื่องจากผูบริหารในฐานะที่เปนหัวหนา
ของหนวยงาน ถือวาเปนผูที่ผูกพันกับองคการที่สะทอนออกมาในรูปของสัญลักษณขององคการใน
ดานกฎหมายและสังคม กลาวคือ ผูบริหารที่มีบทบาทที่สําคัญในการลงนามในเอกสารสําคัญ ๆ 
ขององคการเปนการลงนามสําคัญในสัญญาหรือการสั่งจายเงิน  การเขาประชุมหรือพบปะสังสรรค 
การเขารวมในพิธีสําคัญ ๆ และการตอนรับแขกขององคการ เปนตน 
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2. บทบาทการเปนหัวหนา (Leader role)  ผูบริหารรับผิดชอบในการทําใหกลไกตาง ๆ 
ขององคการไดทําหนาที่ใหเกิดการบูรณาการไดอยางเหมาะสม การใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา 
สรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานใตสภาพการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้
ยังจําเปนที่ตองดําเนินงานทางดานการจางงาน  การอํานวยการ ชมเชย (Praising) การวิพากษวิจารณ 
(Criticizing) การสงเสริมสนับสนุน (Promoting) และการใหบุคลากรออกจากงาน (Dismissing) 
เปนตน 

3. บทบาทการประสานงาน (Liaison role)  เปนบทบาทที่สะทอนพฤติกรรมของผูนํา
ในการดํารงรักษาเครือขายของการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลและกลุมบุคคลนอกองคการเพื่อให
ไดมาซึ่งแหลงขอมูลที่สําคัญที่จะเปนประโยชนคือการคิดคนึงถึงการสั่งการ นําไปสูการสราง
ผลตอบแทนใหองคการ 

4. บทบาทในฐานะผูตรวจสอบ (Monitor role) เปนบทบาทที่ผูนําจะตองใชความพยายาม
ในการเสาะแสวงหาขอมูลตาง ๆ เชน การติดตามรายงานและบันทึกเหตุการณสําคัญ การเขารวม
ประชุมและการศึกษาสังเกตตาง ๆ การวิเคราะหขอมูลเหลานี้เพื่อคนหาปญหา และในโอกาสใน
การแกไขปญหา ในอันที่จะกอใหเกิดความเขาใจเหตุการณตาง ๆ ทั้งในและนอกองคการ 

5. บทบาทในฐานะของผูใหขอมูลขาวสาร  (Disseminator role)  ผูบริหารจะมีศักยภาพ
ในการเขาถึงแหลงขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่ผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงได ขอมูลขาวสาร
บางอยางเปนขอความจริง   และบางอยางเปนสภาพที่แสดงให เห็นถึงความพึงพอใจของ
ผูบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ 

6. บทบาทในฐานะเปนโฆษกขององคการ (Spokesman role) ผูบริหารมีบทบาทสําคัญ
ที่จะใหขอมูลขาวสารกับหนวยงานภายนอกองคการ ตลอดจนการสะทอนจุดยืนแหงคานิยมของ
องคการใหหนวยงานอื่นไดรับรู โดยทั่วไปแลวผูบริหารระดับกลางและระดับลางจะตองรายงาน
ขาวสารตาง ๆ ตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง ผูบริหารระดับสูงจะตองหางานตอกรรมการบริหารหรือ
เจาของกิจการ  ซ่ึงผูบริหารในแตละระดับดังกลาว จําเปนจะตองมีบทบาทสําคัญในฐานะ "นักล็อบบี้ 
(Lobbyist)" และตัวแทนของหนวยงานยอย หรือหนวยงานของตัวเอง ในอันที่จะสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูบังคับบัญชา และบุคคลภายนอกองคการ 

7. บทบาทในฐานะผูประกอบการ (Entrepreneur role) ผูบริหารในแตละระดับ มีบทบาท
สําคัญในฐานะที่เปนผูริเริ่ม (Initiator) และผูออกแบบ (Designer) เพื่อสรางโอกาสใหเกิดการ 
เปลี่ยนแปลงที่นําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคการ  กลาวคือ การปรับปรุงการปฏิบัติ
ภารกิจบางอยางเกิดจากการสั่งการโดยตรงของผูบริหาร ขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงบางสถานการณ
เกิดขึ้นจากการมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูรับผิดชอบ  
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8. บทบาทผูพิทักษ (Disturbance handler role)  เปนบทบาทสําคัญในฐานะผูบริหารที่
จําเปนตองเกาะติดกับสถานการณที่สําคัญ เพื่อใหสามารถแกไขปญหาไดอยางทันทวงที วิกฤตการณ 
จะเกิดขึ้นโดยรูตัว เชน ความขัดแยงระหวางพนักงาน การสูญเสียบุคลากรที่มีฝมือ การสไตรค หรือ
อ่ืน ๆ ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญตอบทบาทนี้มากที่สุด 

9. บทบาทในฐานะผูจัดสรรทรัพยากร (Resource alligator role) เปนบทบาทสําคัญใน
ดานการจัดสรรทรัพยากร อาทิเชน งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน     
ส่ิงอํานวยความสะดวกและบริการ บทบาทนี้จะเกี่ยวของกับการตัดสินใจของผูบริหารวาควรจะ
ดําเนินการในกิจกรรมเหลานี้เมื่อไร จะใชอํานาจหนาที่ตัดสินใจเกี่ยวกับลูกนองในลักษณะใด  หรือ
จะเตรียมการดานงบประมาณอยางไร และจากเงื่อนไขของการใชอํานาจในบทบาทนี้จะสะทอน
ศักยภาพของผูนําในการควบคุมและจัดการใหกลไกตาง ๆ ในหนวยงานดําเนินการใหเปนไปตาม
เปาหมายที่ผูนําตองการ 

10. บทบาทในฐานะผูเจรจาตอรอง (Negotiator role)  การเจรจาตอรองที่ผูนาํไปใชใน
การประกอบการแกไขปญหานั้น เชื่อมโยงกับอํานาจที่ผูนํานําไปใชในการจัดสรรทรัพยากร อยางไร
ก็ตามผูนําอาจจะเขาไปมีสวนรวมในการเจรจาตอรองในหลายลักษณะ อาทิเชน การเจรจาตอรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางงานสภาพแรงงาน การเจรจาตอรองในการทําสัญญากับลูกคาหรือผูขายสินคา
ใหองคการ  การตอรองในกรณกีารจางบุคลากรในตําแหนงสําคัญ ๆ ขององคการ  หรือองคการจะ
เปนการตอรองในเรื่องของการงานประจําดานอื่น ๆ ก็ได 
 จากบทบาทของผูนําทั้ง 10 ประการขางตน มินซเบิรก ไดจัดเปนกลุมสําคัญไว  3 กลุม คือ 
1) พฤติกรรมของผูนําในดานมนุษยสัมพันธ  (Interpersonal) ประกอบดวย บทบาทดานการเปน
สัญลักษณขององคการ  บทบาทในฐานะผูประสานงาน  และบทบาทของหัวหนางาน 2) พฤติกรรม
เกี่ยวกับขอมูลขาวสารขององคการ (Information) ประกอบดวย บทบาททางดานการเปนผูตรวจสอบ
ติดตาม  บทบาทดานการเผยแพรขอมูล  และบทบาทในฐานะโฆษกของหนวยงาน  และ  3)  
พฤติกรรมของผูนําในดานการตัดสินใจ (Decision-making) ประกอบดวย บทบาทในฐานะ
ผูประกอบการ   บทบาทของผูจัดสรรทรัพยากร  บทบาทของผูพิทักษ  และบทบาทในฐานะนัก
เจรจาตอรอง 
 วิโรจน  ภูตระกูล (วรวิทย  จินดาพล.  2542 : 92-93 ; อางอิงจาก วิโรจน  ภูตระกูล.  2528.  
บทบาทและความรับผิดชอบของคณะกรรมการและกรรมการผูจัดการใหญ.  หนา 2-9)  ไดวิเคราะห
และสรุปผลจากการสัมมนาเรื่อง บทบาทและความรับผิดชอบของคณะกรรมการและกรรมการ       
ผูจัดการใหญ  ซ่ึงมาจากบทบาทของผูนําของ มินซเบิรก (Mintzgerg) มี 10 ประการ ซ่ึงอยูในบทบาท
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ของผูนํา 3 ประการ คือ บทบาทในการติดตอกับผูอ่ืน บทบาทในการสื่อขอความและขอมูล และ  
บทบาทในการตัดสินใจ  ซ่ึงมีองคประกอบดังตอไปนี้ 

1. บทบาทในการติดตอกับผูอ่ืน (Interpersonal roles)  ไดแก 
1.1 เปนตัวแทนของกิจการ (Figurehead) คือ การเปนตัวแทนในฐานะผูนําของ      

กิจการ โดยมีหนาที่ตามที่กฎหมายกําหนดไว หรือเปนประธานในงานพิธีตาง ๆ งานรับรองแขก
พิเศษขององคการ ประธานการประชุมประจําป ซ่ึงเปนสัญลักษณขององคการ 

1.2 เปนผูนําในองคการ (Leader) คือ การเปนผูนําในองคการ โดยการชักนําและจูงใจ
สมาชิก สรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  สรางวิสัยทัศน  และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในองคการ 

1.3 เปนผูประสานกับฝายอื่น (Liaison) คือ บทบาทในการเปนผูประสานกับบุคคล
หรือองคการภายนอก โดยเฉพาะกับบุคคลที่อยูในระดับเดียวกัน พรอมกับการสรางเครือขาย     
ความสัมพันธภายนอกองคการ เพื่อการมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางองคการกับองคการ 

2. บทบาทในการสื่อขอความและขอมูล (Informational roles)  ไดแก 
2.1 เปนผูติดตามขอมูล (Moniter) คือ การติดตามรับฟงขาวสารที่เปนปจจุบนั และ

วิเคราะหขอมูล ทั้งที่เกี่ยวของในการดําเนนิงานภายในองคการและภายนอกองคการ รวมถึงการ  
ติดตามแนวโนมและการเรยีนรูทําความเขาใจกับแนวความคิดใหม ๆ ที่เกิดขึ้น สามารถเชื่อมโยง 
ใหเกดิความเปนธรรม มองเห็นทิศทางและแนวโนมที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได 

2.2 เปนผูถายทอดขอมูล (Disseminator) คือ บทบาทในการรวบรวมผลจากการ
วิเคราะหขอมูลที่ไดรับมาจากองคการภายนอกใหกับสมาชิกในองคการ เพื่อการรับรูขอมูลขาวสาร
แนวโนมที่ถูกตอง 

2.3 เปนโฆษก (Spokesman)  คือ การเปนตัวแทนใหกับองคการในการแถลงขาว  
ใหขาว ใหขอมูลความเคลื่อนไหว ประชาสัมพันธองคการใหปรากฏแกสาธารณะ 

3. บทบาทในการตัดสินใจ (Decisional role)  ไดแก 
3.1 การเปนผูประกอบการ (Entrepreneur)  คือ  การเปนผูประกอบการที่มีสาย        

มีความคิดริเร่ิมในสิ่งใหม ๆ กําหนดรูปแบบและสรางผลผลิตเพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขันทาง 
ดานผลผลิต  เปล่ียนแผนและปรับปรุงโครงการในการพฒันาผลิตผลขององคการ  ใหเปนทีย่อมรับ
และสนองความตองการของประชาชนได 

3.2 การเปนผูแกไขปญหาความยุงยาก (Disturbance handler)  คือ เปนผูแกไขปญหา
ความยุงยาก ตลอดจนปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นใหลุลวงไปในทิศทางที่ถูกตอง เกิดผลกระทบตอ
องคการนอยทีสุ่ด 
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3.3 การเปนผูจัดสรรทรัพยากร (Resource allocator) คือ การเปนผูรับผิดชอบในการ
จัดสรรทรัพยากรทุกชนิดใหกับหนวยงานตาง ๆ ในองคการ เชน การจัดสรรงบประมาณ การบริหาร
บุคลากร  การบริหารวัสดุครุภัณฑ  การพัฒนาคุณภาพ  และเครื่องอํานวยความสะดวก ตลอดจน
การควบคุมแผนงาน  โครงการ  การเปลี่ยนยุทธวธีิในการทํางาน  และการสนับสนุนในทุกรูปแบบ  
เพื่ออํานวยการใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3.4 การเปนผูเจรจาตอรอง (Negotiator) คือ การเปนผูรับผิดชอบ เปนตัวแทน      
องคการในการเจรจาตอรองในเรื่องที่มีความสําคัญที่จะเกิดผลกระทบตอองคการในภาพรวม 
 สมศักดิ ์ ขาวลาภ (2544 : 24-25)  กลาวถึงบทบาทของผูนําในการบริหารจัดการ วา ผูนํา
ที่เปนผูบริหารจะมีบทบาท ซ่ึงหมายถึง  รูปแบบของพฤติกรรมที่คาดหวังสําหรับผูบริหาร ที่สําคัญ
อยู  3  บทบาท  ดังนี ้

1. บทบาททางดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal roles) 
2. บทบาททางดานขาวสารขอมูล (Informational roles) 
3. บทบาททางดานการตัดสินใจ (Decisional roles) 

 อธิบายไดดังภาพประกอบ  6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  6  บทบาทของผูนําในการบริหารจัดการ 

Interpersonal 
roles 

Figurehead 
Leader 
Liaison 

Informational 
roles 

Monitor 
Disseminator 
Spokesperson 

Decisional roles 
Entrepreneur 
Disturbance 

handler 
Resource 
allocator
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ที่มา  :  สมศักดิ์  ขาวลาภ.  2544 : 24-25 ; อางอิงจาก  Ivancevich.  1994.  Management : Quality 

and Competitiveness.  p. 23 
 
 บาตอล และมาติน (วิโรจน  สารรัตนะ.  2546 : 5-7 ; อางอิงจาก Bartol and Martin.  
1998.  Management a Pacific Rim Focus.)  ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหาร โดยศกึษาผลจาก 
การศึกษาของ มินซเบิรก (Minzberg)  พบวา ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา  10  
บทบาทยอย  ภายใตบทบาทหลัก  3  กลุม ดังนี ้

1. กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal roles) เปนบทบาทที่เกิดขึ้นจากอํานาจ
และสถานะตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารเปน "ศูนยรวมประสาท" (Nerve 
center) ขององคการ  ประกอบดวย  1) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ ปฏิบัติตามระเบียบแบบ
แผน ประเพณี หรือพิธีการขององคการ เชน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการมอบวุฒิบัตร
การศึกษาแกผูจบการศึกษา เปนตน  2)  บทบาทเปนผูนําองคการ มุงการอํานวยการ การจูงใจ  การ
ติดตอส่ือสาร  และการควบคุมเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 3) บทบาทเปน
ผูสรางความสัมพันธกับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการ  เพื่อใหไดขอมูลท่ีจะเปนประโยชน
ตอองคการ 

2. กลุมบทบาทเชิงสารสนเทศ (Informational roles)  เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารเปน
ศูนยกลางของขอมูลขาวสารทั้งในฐานะผูรับและผูสง  ประกอบดวย  1)  บทบาทเปนผูกํากับติดตาม
ผล  ใหไดขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ  2)  บทบาทเปน    
ผูเผยแพรขอมูลขาวสาร ที่ไดรับทั้งภายในและภายนอกใหแกบุคลากรในองคการ  3)  บทบาทเปน   
ผูประชาสัมพันธ  เผยแพรขอมูลขาวสารขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ 

3. กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (Decisional roles) เปนบทบาทที่ทําใหบริหารเปน "นัก
ตัดสินใจ"  (Decision maker)  อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรก  ประกอบดวย  1)  บทบาทเปน
ผูประกอบการ  มุงการริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดส่ิงใหม ๆ ในองคการอยูเสมอ  2)  บทบาทเปนผูขจัด
ส่ิงกอกวน  โดยแกปญหาเมื่อองคการเผชิญสิ่งรบกวนที่ไมคาดหวังอยางฉับไวแตไดผล  3)  
บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร ใหแกสวนตาง ๆ ในองคการ และ  4)  บทบาทเปนนักเจรจาตอรอง
กับบุคคลอื่นหรือองคการอื่นเพ่ือใหไดส่ิงที่เปนประโยชนตอองคการ  สําหรับการจําแนกกลุม
บทบาทตาง ๆ แสดงในภาพประกอบ  7 
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ภาพประกอบ  7  แสดงบทบาทของผูบริหาร 
 
ที่มา  :  วิโรจน  สารรัตนะ.  2546 : 7 ; อางอิงจาก Bartol and Martin.  1998.  Management a 

Pacific Rim Focus. 
 
 ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ (2540 : 17-18) กลาววา บทบาทของผูบริหารมี 10 ประเภทดวยกัน  
ซ่ึงบทบาททั้ง  10  ประเภทนีส้ามารถรวมกันเปนกลุมใหญได  3  กลุม  ไดแก 

1. กลุมของบทบาททางดานระหวางบุคคล (Interpersonal roles) ประกอบดวยบทบาท  
3  บทบาท คือ   

1.1 บทบาทประมุขขององคการ  ผูบริหารที่ดีจะตองมีความสามารถแสดงบทบาท
ประมขุององคการดวย เชน การเปนประธานในพิธีกรรมที่สําคัญขององคการ ไดแก การเปนประธาน
ในพิธีทางศาสนาขององคการในการทําบุญประจําป  หรือแมกระทั่งการเปนประธานในงานแตงงาน
ของพนักงาน เปนตน 

1.2 บทบาทผูนําองคการ  การเปนผูนําที่ใหคําแนะนําใหแนวทางในการปฏิบัติงาน  
และการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานขององคการ เปนตน 

อํานาจและตําแหนงโดยทางการ 

บทบาทเชิงสัมพันธบุคคล 
 

เปนสัญลักษณ 
เปนผูนํา 
เปนผูสรางความสัมพันธ 

บทบาทเชิงสารสนเทศ 
 

เปนผูกํากับติดตามผล 
เปนผูเผยแพร 
เปนผูประชาสัมพันธ 

บทบาทเชิงตัดสินใจ 
 

เปนผูประกอบการ 
เปนผูขจัดสิ่งกอกวน 
เปนผูจัดสรรทรัพยากร 
เปนผูเจรจาตอรอง 
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1.3 บทบาทผูประสานงาน  เปนบทบาทที่เกี่ยวของกับความสัมพันธภายนอก       
องคการ ผูบริหารจะตองแสดงความรูจักและคุนเคยกับผูบริหารขององคการอื่น ๆ และสามารถ
สรางสัมพันธภาพของความชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหวางพวกเขาขึน้มา 

2. กลุมของบทบาทที่เกี่ยวกับสารสนเทศ  (Informational roles)  ประกอบดวยบทบาท  
3  ประเภท  คือ 

2.1 บทบาทผูตรวจสอบติดตามสถานการณ  ไดแก บทบาทของการติดตามแนวโนม
ใหม ๆ ความคิดใหม ๆ และความกาวหนาทางวทิยาการ เปนตน 

2.2 บทบาทผูใหขาวสารหรือขอมูล  ไดแก  บทบาทของการนําเอาความรูใหม ๆ 
หรือขอมูลที่ไดเรียนรูหรือทราบมาเผยแพรใหแกสมาชิกในองคการไดรับรูดวย 

2.3 บทบาทโฆษกขององคการ  ไดแก บทบาทของการแถลงขาวหรือขอเท็จจริงใน
นามขององคการ 

3. กลุมบทบาทที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ (Decisional roles) ประกอบดวยบทบาทที่สําคัญ  
4  บทบาท ไดแก 

3.1 บทบาทของผูประกอบการ  ไดแก บทบาทในการริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลงที่
สําคัญขององคการ เชน การผลิตสินคาหรือบริการชนิดใหม หรือการแสวงหาตลาดใหม เปนตน 

3.2 บทบาทของผูแกปญหา  เมื่อมีปญหาหรือความขัดแยงเกดิขึ้นภายในองคการ      
ผูบริหารจะตองสามารถแกปญหาความขัดแยงดังกลาวได  และสามารถสรางความเขาใจอันดีขึน้
ภายในองคการ 

3.3 บทบาทผูจัดสรรทรัพยากร ไดแก บทบาทในการจัดสรรหรือกระจายทรัพยากร
ประเภทตาง ๆ ขององคการไปยังหนวยงานยอยตาง ๆ ขององคการเพื่อทําใหเกิดการผลิตสินคาหรือ
บริการตามวัตถุประสงคขององคการ 

3.4 บทบาทผูเจรจาตอรอง ไดแก บทบาทของการเปนผูเจรจาตอรองในนามของ 
องคการกับหนวยงานอื่นภายนอก เชน กับหนวยราชการหรือลูกคาขององคการ เปนตน 
 แกรี่ (Gary.  1989 : 305) ไดศึกษาวเิคราะหบทบาทการบริหารของผูนําตามที่ มินซเบิรก 
(Mintzgerg)  โดยศึกษากลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับสูง  สรุปไดวาผูบริหารระดับสูงมีบทบาท
ในการบริหารตามทัศนะของมินซเบิรก (Mintzberg's managerial role)  ประกอบดวย  10  บทบาท 
ไดแก 

1. บทบาทในการเปนตัวแทนของกิจการ (Figurehead role) 
2. บทบาทผูนํา (Leader role) 
3. บทบาทผูประสานงาน (Liaison role) 
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4. บทบาทในการติดตามขอมูล (Monitor role)  
5. บทบาทในการถายทอดขอมูล  (Disseminator role) 
6. บทบาทในการเปนโฆษก  (Spokesman role) 
7. บทบาทในการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur role) 
8. บทบาทในการเปนผูแกไขปญหายุงยาก (Disturbance-handle role) 
9. บทบาทในการสัดสรรทรัพยากร (Resource allocator role) 

10. บทบาทเปนผูเจรจาตอรอง (Negotiator role) 
 จากการศึกษาเอกสาร ตําราที่นักวิชาการไดกลาวเกี่ยวกับบทบาทของผูนําในฐานะ          
ผูบริหาร ผูวิจัยจึงนํามาสรุปและสังเคราะหไดกรอบแนวคิดบทบาทของผูนําทางการศึกษาของ          
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2   
เปน  3  บทบาทใหญ  10  บทบาทยอย ดังตาราง  2 
 
ตาราง 2  สรุปและสังเคราะหบทบาทของผูนําทางการศึกษา 
 

สรุปและสังเคราะหบทบาทของผูนําทางการศึกษา 
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1. ดานการสื่อขอความ / / / / / /  6 
 1.1 เปนผูติดตามขอมูล / / / / / / / 7 
 1.2 เปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล / / / / / / / 7 
 1.3 เปนโฆษก / / / / / / / 7 
2. ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน / / / / / /  6 
 2.1 เปนตัวแทนของหนวยงาน / / / / / / / 7 
 2.2 เปนผูนําของหนวยงาน / / / / / / / 7 
 2.3 เปนผูประสานงาน / / / / / / / 7 
3. ดานการตัดสนิใจ / / / / / /  6 
 3.1 เปนผูประกอบการ / / / / / / / 7 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
41

 3.2 เปนผูแกไขปญหา / / / / / / / 7 
 3.3 เปนผูจัดสรรทรัพยากร / / / / / / / 7 
 3.4 เปนนักเจรจาตอรอง / / / / / / / 7 
         

 
  สรุป  จากตาราง 2  ไดบทบาทของผูนําทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสังกดั   
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  สรุปเปน  3  บทบาทใหญ  
10 บทบาทยอย ดังนี้ 

1. ดานการสื่อขอความ 
 1.1 เปนผูติดตามขอมูล 
 1.2 เปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล 
 1.3 เปนโฆษก 
2. ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน 
 2.1 เปนตัวแทนของหนวยงาน 
 2.2 เปนผูนําของหนวยงาน 
 2.3 เปนผูประสานงาน 
3. ดานการตัดสนิใจ 
 3.1 เปนผูประกอบการ 
 3.2 เปนผูแกไขปญหา 
 3.3 เปนผูจัดสรรทรัพยากร 
 3.4 เปนนักเจรจาตอรอง 
1.6 เคร่ืองมือท่ีใชในการวัดบทบาทผูนําทางการศึกษา 
สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวัดบทบาทผูนําทางการศึกษา ไดมีนักวิจัยใชเครื่องมือในการ

วัดเปนแบบเดียวกัน ไดแก   นิตยา  มั่นชํานาญ (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  พฤติกรรมผูนําของ  
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกว  เครื่องมือท่ีใชในการวัดเปน
แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
สระแกว เปนลักษณะ 5 ระดับ ของ ลิเคิรท จํานวน 50 ขอ  สอดคลองกับ เมธา  วิทยาคม (2539 :      
บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอกับ
บรรยากาศองคการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 12 เครื่องมือที่ใชในการวัดเปน  
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอ เปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณ



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
42

คา ตามแบบของลิเครท ใชวัดพฤติกรรมผูนําของ ศึกษาธิการอําเภอ มีระดับการปฏิบัติ 5 ระดับ คือ 
ระดับพฤติกรรมมากที่สุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด สอดคลองกับ อัจฉรา  ฉายวิวัฒน 
(2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง บทบาทผูนําทองถ่ินในการมีสวนรวมพัฒนาโรงเรียนประถมศึกษา
ตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย        
เครื่องมือที่ใชในการวัดเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอน
ที่มีตอบทบาทผูนําทองถ่ินในการมีสวนรวมพัฒนาโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน          
การประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมยใน 6 งาน  มีลักษณะเปนแบบมาตรสวนประมาณคา  5 ระดับ    
สอดคลองกับ มนตรี  บุญประเสริฐ (2548 : 57) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับการพัฒนาองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่    
การศึกษาอางทอง เครื่องมือที่ใชในการวัดเปนการวิเคราะหระดับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียน แบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยใชเกณฑประเมินคาเฉลี่ยของ  
ลิเคอรท (Likert methed)   

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่กําหนดเกณฑในการวดัแตกตางจากเกณฑดังกลาวขางตน ไดแก  
กัลยา  ชางบุ  (2533 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับ
บรรยากาศของโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา  11 เครื่องมือที่ใชในการวัดเปนแบบสอบถามวัด
พฤติกรรมผูนําซ่ึงพัฒนามาจากแบบสอบถามวัดความสามารถของผูนํา (The leadership ability 
evaluation questionnaire) หรือ LAE เปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา  4  ระดับ  มีจํานวน  
30  ขอ   
 จากการศึกษาเกณฑที่ใชในการวัดของงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา นักวิจัยสวนใหญ    
ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา บทบาทผูนํา และพฤติกรรมผูนํา ใชเกณฑแบบมาตรสวนประมาณคา      
5 ระดับ ของ  ลิเคิรท ในการวิจัย และการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของครั้งนี้มีเพียง กัลยา  ชางบุ ที่ใช
แบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา 4 ระดับ ผูวิจัยจึงเห็นวา การศึกษาบทบาทผูนําทางการศึกษา
สมควรใชเกณฑแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ของ ลิเคิรท เปนเกณฑในการวัดบทบาทผูนํา
ทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
และ เขต 2   
 
2.  หลักการและแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการวางแผนกลยุทธ  

2.1 ความเปนมาของการวางแผนกลยุทธ 
 คําวา กลยุทธ มีรากศัพทมาจากศาสตรทางการทหาร ในภาษาอังกฤษคําวา “Strategy”     
มีรากมาจากคําวา “Strategos”  ในภาษากรีกโบราณ ถาเปนคํานามมีความหมายวา “นายพลผูนําทัพ” 
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แตถาใชเปนคํากิริยาจะหมายถึง “การวางกลวิธีเพื่อโจมตีฝายศัตรู ดวยการใชกําลังพลและอาวุธ
ยุทโธปกรณอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลคือไดรับชัยชนะ” 
 ถาพิจารณาจากทางประวัติศาสตร จะเห็นวาแนวคิดเชิงยุทธศาสตรทางการทหารนั้น ถือ
กันวา ตําราพิชัยสงครามของนักยุทธศาสตรชาวจีน ชื่อ ซุนวู (Zun Tzu) ซ่ึงถูกบันทึกไวเมื่อ 2400 ป
มาแลว (ภายหลังมีการแปลออกเปนภาษาตาง ๆ มากมาย แตที่มีชื่อเสียงและไดรับการอางอิงมาก     
ที่สุด คือฉบับภาษาอังกฤษ ชื่อวา “The Art of War”  ถือเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญ นอกจากนี้ก็ยังมีงาน
เขียนของนักการทหารชาติอ่ืน ๆ เชน งานเขียนของชายญี่ปุน ชื่อ มิยาโมโต มูซาชิ (Miyamoto 
Musashi) เร่ือง “The Book of the Five Rings”  งานเขียนของนักรัฐประศาสนศาสตรชาวอินเดีย ชื่อ 
เกาติลยา เรื่อง “Arthasastra” เปนตน ก็มีสวนผลักดันใหความสนใจเรื่องการวางแผนกลยุทธใน  
องคการภาครัฐเกิดขึ้น และถือเปนการบุกเบิกที่สําคัญ (ปกรณ  ปรียากร.  2547 : 52) 
 กระทรวงศึกษาธิการ  (2545ก : 1) ใหคําจํากัดความของกลยุทธไวหลายความหมาย ดังนี้ 
 กลยุทธ  หมายถึง  วิธีการดําเนินงาน ที่คาดวาจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคการ 
 กลยุทธ  หมายถึง  แผนของผูบริหารระดับสูง ที่จะนําไปสูผลลัพธตาง ๆ ที่สอดคลองกับ
ภารกิจและเปาประสงคขององคการ 
 กลยุทธ  คือ  ชุดของทางเลือกระยะยาว เกีย่วกับเปาประสงคเชิงปฏิบัติการ และนโยบาย
รวมทั้งแผนปฏบิัติการของแผนงานของรัฐบาล ซ่ึงองคการภาครัฐบาลกําหนด โดยคํานงึถึง
วัตถุประสงคของแผนงานที่รัฐบาลกําหนดไว และคํานึงถึงสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงาน
ของแผนงาน 
 กลยุทธ  คือ  ชุดของเปาหมายและแผนปฏิบัติการ สําหรับแตละระดับขององคการ          
โดยเฉพาะ 
 กลยุทธ  คือ  ชุดของการปฏิบัติ ที่ทําใหองคการบรรลุผล 
 กลยุทธ  คือ  ตัวปฏิบัติการ ทีอ่อกแบบมาเพือ่เปลี่ยนแปลงองคการจากสถานภาพปจจบุัน
ไปสูสภาพที่พรรณาไวตามเปาประสงค ภายใตขอจํากัดของความสามารถและศักยภาพ 
 กลยุทธ  คือ  แนวทางในการเปรียบเทียบจดุแข็งขององคการกับสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนแปลง เพื่อคิดหาวิธีการที่ดีที่สุด ในการตอบสนองความตองการผูรับบริการ 

โดยทั่วไป องคการสามารถกําหนดกลยุทธไดใน  3  ระดับ ที่สัมพันธกัน คือ กลยุทธ
ระดับบริษัทหรือกลยุทธหลักขององคการ กลยุทธระดับธุรกิจ  และกลยุทธระดับหนาที่  (บุญเลิศ  
เย็นคงคา และคณะ.  2544 : 30) มีรายละเอยีดดังนี ้
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1. กลยุทธระดับบริษัท (Corporate strategy)  กลยุทธในระดบันี้ครอบคลุมถึงขอบเขต
การทําธุรกิจ ทิศทางของธุรกิจ และกิจกรรมที่สําคัญจะตองปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจใหบรรลุ    
วัตถุประสงครวมขององคการ เปนหนาที่ของผูบริหารระดับสูง 

2. กลยุทธระดับธุรกิจ (Business strategy)  หมายถึง กลยุทธในการดําเนนิธุรกิจตาง ๆ 
ของกิจการ กลยุทธในการแขงขัน ตลอดจนการแบงสรรทรัพยากรในการดําเนินธุรกิจตาง ๆ ให
บรรลุตามวัตถุประสงค เปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลาง 

3. กลยทุธระดับหนาที ่(Functional strategy)  หมายถึง  กลยทุธที่ใชในการปฏิบัติหนาที่
งานตาง ๆ เชน การตลาด การผลิต  การเงิน  เพื่อใหธุรกจิของกิจการสําเร็จตามวัตถุประสงค เปน
หนาที่ของผูบริหารระดับตน ดังภาพประกอบ  8 
 
 
 

                  กลยุทธ 
              ระดบับริษัท 

                                                 (Corporate  
                                                   strategy) 

 
                          กลยุทธระดบัธุรกิจ 
                  (Business strategy) 

 
                         กลยุทธระดับหนาที ่
                       (Functional strategy) 
 
 

ภาพประกอบ 8  แสดงระดับของกลยุทธ 
 
ที่มา  :  บุญเลิศ  เย็นคงคา และคณะ.  2544 : 30 
 
 การวางแผนกลยุทธนั้น เปนสวนหนึ่งของการบริหารกลยุทธ  ดังที่ (สุพานี  สฤษฎวานิช.  
2546 : 19) กลาววา  งานบริหารกลยุทธนัน้ดูเหมือนงายเพราะเปนกระบวนการที่ประกอบไปดวย

ผูบริหารระดับตน 
(Supervisory) 

ผูบริหารระดับสูง 
(Top 

ผูบริหารระดับกลาง 
(Middle 
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ขั้นตอน 3 ขั้นตอน แตวาแตละขั้นตอนนั้นมีความสําคัญมาก หัวใจสําคัญของการบริหารกลยุทธให
ประสบความสําเร็จไดนั้นจะอยูที่การใหความสําคัญ และการทุมเทความพยายามในกระบวนการ
บริหารกลยุทธทั้ง 3 ขั้นตอนนี้ อันประกอบดวย 

1. การกําหนดแผนกลยุทธ  (Strategy formulation) หรือการวางแผนกลยุทธ (Strategic 
planning) เปนขั้นตอนของการวางแผนสําคัญที่จะเริ่มจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอก
และภายในองคการ เพื่อกําหนดเปาหมายระยะยาวที่จะบอกทิศทางขององคการ กลยุทธหลัก และ
กลยุทธที่จะใชในการแขงขัน 

2. การดําเนินตามแผนกลยุทธ (Strategy implementation)  ขั้นตอนนี้จะเนนการวางแผน
ดําเนินงานและการนําแผนงานตาง ๆ นั้นไปปฏิบัติ แตการดําเนินงานตามขั้นตอนนี้ใหบรรลุผลก็
จะตองเตรียมความพรอมของปจจัยตาง ๆ คือ ปจจัยดานบุคลากร โครงสรางขององคการ ระบบงาน
ตาง ๆ ที่จําเปน เพื่ออํานวยใหการนําแผนกลยุทธไปปฏิบัตินั้นบังเกิดผล 

3. การติดตามและประเมินผลกลยุทธ (Strategy evaluation and control) จะเปนการ
ตรวจสอบและติดตามผลการดําเนินงานตามที่ระบุไวในแผนกลยุทธ  ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ที่   
เผชิญอยูเพื่อจะไดดําเนินการแกไขใหเหมาะสม 
 งานทั้ง 3  ขั้นตอนจะเปนกระบวนการที่เกดิขึ้นอยางตอเนื่องกันไปและมีความสัมพนัธ
กันอยูตลอดเวลา ดังภาพประกอบ  9 
 
 
 
 
             ขอมูลยอนกลับ 
 

ภาพประกอบ 9  ขั้นตอนหรอืกระบวนการในการบริหารกลยุทธ 
 
ที่มา  :  สุพานี  สฤษฎวานิช.  2546 : 19 
 
 สําหรับการวางแผนกลยุทธนั้นถือไดวาเปนขั้นตอนแรกของการบริหารกลยุทธ ถือไดวา
เปนขั้นตอนที่สําคัญมากที่สุด ในการกําหนดวัตถุประสงค และการกําหนดกลยุทธขึ้นมาเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารในฐานะผูนําจึงมีหนาที่โดยตรงที่ตองศึกษากระบวนการ 
ขั้นตอนการวางแผนกลยุทธใหเขาใจ จึงจะสามารถนําไปใชในการวางแผนกลยุทธในสถานศึกษา

การพัฒนาแผนกลยุทธ การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ การติดตามและประเมินผลกลยุทธ 
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ไดประสบผลสําเร็จ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เหมาะสมกับสภาพแวดลอม ชุมชน และ
ทองถ่ินตอไป 
 สรุป การวางแผนกลยุทธนั้นมาจาก คําวา “กลยุทธ” เปนศาสตรทางการทหาร มีรากศัพท
มาจากภาษากรีกโบราณ แปลวา “การวางกลวิธีเพื่อโจมตีฝายศัตรู ดวยการใชกําลังพลและอาวุธ
ยุทโธปกรณอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลคือไดรับชัยชนะ” โดยไดนํามาใชในระบบภาคธุรกิจ 
และภาครัฐ  สําหรับในระบบการศึกษาไดนําการวางแผนกลยุทธเขามาใชเชนกัน ผูบริหารในฐานะ
ผูนําจึงจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการ ขั้นตอนในการวางแผนกลยุทธเพื่อใหสามารถ      
นําไปใชในการบริหารจัดการสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จตอสถานศึกษาตอไป 

2.2 ความหมายของกระบวนการวางแผนกลยุทธ 
ในหวัขอนี้ ผูวจิัยเสนอสาระสําคัญที่เกี่ยวของกับความหมายของกระบวนการวางแผน     

กลยุทธ ดังนี ้
2.2.1 ความหมายของกระบวนการ 
2.2.2 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ 

 โดยมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้
2.2.1 ความหมายของกระบวนการ 

กระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา เปนสิ่งสําคัญมากตอการจัดทํา
แผนกลยุทธใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของสถานศึกษา ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร ตํารา       
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความหมายของกระบวนการไวใกลเคียงกัน ไดแก ราชบัณฑิตยสถาน (2546 : 
45) ใหความหมายของ กระบวนการวา หมายถึง กรรมวิธีหรือลําดับการกระทําซึ่งดําเนิน
ตอเนื่องกันไปจนสําเร็จลง ณ ระดับหนึ่ง สอดคลองกับ เสวก  สินประเสริฐ (2545 : ออนไลน)  
กลาววา  กระบวนการ (Process) หมายถึง การกระทําหลายการกระทํา ซ่ึงทําตอเนื่องกันไปเปนชุด 
(Series) เพื่อใหเกิดผลอยางหนึ่ง  

จากความหมายดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา กระบวนการ หมายถึง กรรมวิธี
หรือการกระทําหลายการกระทําที่มีลําดับการกระทําตอเนื่องกันไปเปนชุด จนสําเร็จลง ณ ระดับหนึ่ง 

2.2.2 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของการวางแผนกลยุทธ
โดยมีความหมายใกลเคียงกันวา การวางแผนกลยุทธเปนเครื่องมือ  กระบวนการ ขั้นตอน  และเปน   
การพัฒนาแผนระยะยาวขององคการ โดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอมภายในและสภาวะแวดลอมภายนอก
ซ่ึงไดแก  กระทรวงศึกษาธิการ (2545ก : 6) ใหความหมายของการวางแผนกลยุทธไว  4  ขอ ไดแก   
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1. การวางแผนกลยุทธเปนเครื่องมือการบริหารจัดการชนิดหนึ่งที่ชวยใหองคการ
ปฏิบัติงานไดดีขึ้นในการทุมพลังเพื่อใหมั่นใจวาสมาชิกขององคกรกําลังทํางานเพื่อมุงไปสู
เปาประสงคเดียวกัน และชวยใหประเมินและปรับทิศทางขององคกรเพื่อตอบสนองสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง 

2. การวางแผนกลยุทธเปนความพยายามอยางมีระเบียบแบบแผน เพื่อใหเกดิการตดัสินใจ 
และการปฏิบตัิในเรื่องที่เปนความสําคัญพื้นฐาน 

3. การวางแผนกลยุทธ คือ กระบวนการของการนําทางการเปลี่ยนแปลงภายใน เพื่อให
องคการซึ่งเปนสวนหนึ่งของสังคม ปรับสภาพไดอยางมปีระสิทธิผลตอสังคมที่เคลื่อนไหว 

4. การวางแผนกลยุทธ คือ กระบวนการที่เปนระบบในการคาดการณและสรางความคิด
รวบยอดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม เพื่อนําไปสูการสรางอนาคตที่พึงปรารถนาขององคการ 
  สอดคลองกับ อุดมชัย  สวนทวี (2546 : 28) กลาววา การวางแผนกลยุทธ หมายถึง  
กระบวนการ ขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายขององคการในอนาคตอยางชาญฉลาด 
โดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอมภายในและสภาวะแวดลอมภายนอกขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป  
เพื่อทําใหองคการสามารถปรับตัวกับสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงและเอาชนะคูแขงขันได ซ่ึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการอยูรอดและการประสบความสําเร็จขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 
สอดคลองกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 : 17) กลาววา  การวางแผนกลยุทธ  (Strategic  
planning) หมายถึง การพัฒนาแผนระยะยาวขององคการบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคจาก
การประเมินสภาวะแวดลอมภายนอก จุดแข็งและจุดออนขององคการจากการประเมินสภาวะแวดลอม
ในองคการ  สอดคลองกับ บุญเลิศ  เย็นคงคา และคณะ (2545 : 9)  กลาววา การวางแผนเชิงกลยุทธ  
หมายถึง  การเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศนองคการ ที่ตองการจะใหเปนไปอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต 
จึงตองมีการเสาะแสวงหาโอกาสและวิธีการที่จะทําใหบรรลุถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคทีต่องการ
นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายเพิ่มเติมจากที่กลาวไวขางตนอีกวา การวางแผนกลยุทธนั้นเกี่ยวของกับ
การตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค  การใชทรัพยากร และการกําหนดนโยบาย ไดแก  วิ
ลเลียม (William.  1978 : 6)  กลาววา การวางแผนกลยุทธ  (Strategic  planning)  คือกระบวนการ
ตัดสินใจในเรื่องวัตถุประสงคขององคการ ในเรื่องการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคเหลานั้น ในเรื่อง
ทรัพยากรที่จะตองใชเพื่อทําใหบรรลุวัตถุประสงค  และในเรื่องนโยบายเพื่อเปนแนวทางในการหามา  
การใชและจําหนายไปซึ่งทรัพยากรเหลานั้น  
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การวางแผนกลยุทธ หมายถึง กระบวนการ    
ขั้นตอน การกําหนดวัตถุประสงค  การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค  และการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค โดยเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศนที่ตองการใหเปนไปอยางใด อยางหนึ่งในอนาคต ซ่ึง
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เปนการพัฒนาแผนระยะยาวขององคการ โดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอมภายในและสภาวะแวดลอม
ภายนอก เพื่อใหองคการสามารถปรับตัวกับสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง สามารถเอาชนะคูแขงขัน 
และบรรลุถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สรุป  จากความหมายของกระบวนการ และความหมายของการวางแผนกลยุทธที่สรุปไว
ขางตน เมื่อนํามาใชในการบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยจึงสรุปความหมายรวมกันไดวา กระบวนการ
วางแผนกลยุทธ หมายถึง ขั้นตอน หรือกรรมวิธีการดําเนินงานที่ตอเนื่องกันของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยมีการกําหนดวัตถุประสงค การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ          
วัตถุประสงค โดยเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศนที่ตองการใหเปนไปอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต ซ่ึงเปน
การพัฒนาแผนระยะยาวขององคการ โดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอมภายในและสภาวะแวดลอมภายนอก 
เพื่อใหองคการสามารถปรับตัวกับสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง สามารถเอาชนะคูแขงขัน และบรรลุ
ถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว   

2.3 ความสําคัญของการวางแผนกลยุทธ 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของการวางแผนกลยุทธ
ไววา ในการบริหารกลยุทธนั้น ประกอบดวยภาระงาน 3 งานที่สําคัญ ไดแก  การวางแผนกลยุทธ  
การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลแผนกลยุทธ  ซ่ึงภาระงานในสวนแรกของ
การบริหารกลยุทธก็คือ งานวางแผนกลยุทธ ซ่ึงเปนภาระงานที่มีความสําคัญมากที่สุด เปนจุดเริ่มตนที่
จะตองทําใหถูกตองเหมาะสมตั้งแตเร่ิมตน แลวจะทําใหภาระงานขั้นตอ ๆ มาสําเร็จไดงาย (สุพานี  
สฤษฎวานิช.  2546 : 23) ดังที่ (ปกรณ  ปรียากร.  2547 : 87) กลาววา ซุนวูพิจารณาในการตอสูหรือ
การทําสงครามวา “การวางแผนหรือการสรางชัยชนะ ยิ่งวางมากก็ยิ่งมีโอกาสที่จะชนะมาก ถาวางนอย
ก็ยอมมีโอกาสนอย การตอสูที่ปราศจากการวางแผนคือความหายนะ” ดังที่ (บุญเลิศ  เย็นคงคา และ
คณะ.  2544 : 5-6) กลาววา 1) การวางแผนเปนแนวทางปฏิบัติที่สําคัญที่ทําใหผูปฏิบัติสามารถเรียนรู
กรรมวิธีการทํางานไดลวงหนากอนที่จะลงมือปฏิบัติ 2) การวางแผนเปนตัวกําหนดทิศทางและ
กรอบสําหรับการตัดสินใจใหแกผูบริหารและผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี และสามารถปองกันมิใหมี
การตัดสินใจแบบเฉพาะหนาเพื่อแกปญหาแตละครั้ง 3) การวางแผนเปนกระบวนการที่ทําให            
ผูบริหารและผูปฏิบัติมองเห็นจุดหมายในอนาคต ซ่ึงสามารถใชเปนแนวทางแสวงหาผลประโยชน
สูงสุดจากการดําเนินงานไดอยางเต็มที่  4)  การวางแผนจะชวยใหผูบริหารและผูปฏิบัติมองเหน็สภาพ
ปญหาอุปสรรคเพื่อหาแนวทางปองกัน ตลอดจนลดภาวะความเสี่ยงและปองกันมิใหเกิดปญหาใน
ระยะยาวในอนาคตไดมากขึ้น ตลอดจนเปนผลที่สําคัญที่จะชวยในการทํางานไดอยางรัดกุม          
ในอนาคต 5) การวางแผนเปนกระบวนการที่สามารถใชเปนหลักประกันใหแกผูปฏิบัติไดเห็นถึง
ความเปนไปไดในการปฏิบัติใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามจุดหมายที่กําหนดไวไดมากขึ้น และยัง
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สามารถใชเปนเครื่องมือในการเตรียมการเปลี่ยนแปลงในอนาคตใหบังเกิดผลตามสิ่งที่ตองการ      
ไดอยางมีประสิทธิผล  ดังที่  (ธงชัย   สันติวงษ.  2537 : 62-63)  กลาวถึงความสําคัญของการวางแผน    
กลยุทธที่มีตอองคการวา การวางแผนกลยุทธนับวาจะชวยใหองคการโดยสวนรวมไดมีการปรับตัว 
ปรับแผนงาน และการทํางานตาง ๆ ใหสอดคลองเขากันได และสามารถหาประโยชนไดสูงสุดจาก
สภาพแวดลอมใหม ๆ ดวยลักษณะของการวางแผนกลยุทธดังกลาวนี้เอง ที่เปนกลไกทําใหองคการ
ตองเปดตัวเองใหมีโอกาสสัมผัสและรับเอาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในภายนอกมาใชเพื่อปรุงแตง 
หรือปรับเปลี่ยนตนเองใหมีสภาพใหม ๆ ที่จะสามารถกาวเจริญและเติบโตตอไปได โดยไมตองซวน
เซเมื่อตองเผชิญกับสภาพเงื่อนไขใหม ๆ ที่มากระทบโดยไมมีการคาดคิดมากอน ทั้งนี้เพราะองคการ    
ทุกแหงตางเปนระบบยอยที่ไมอาจหลีกเล่ียงและตองขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ในสภาพแวดลอมภายนอก
ตลอดเวลาโดยแยกกันไมขาด การวางแผนกลยุทธจึงเทากับสรางโอกาสใหองคการไดคาดคิด      
ลวงหนาเกี่ยวกับขอจํากัดหรืออุปสรรคที่จะเกิดขึ้น หรือชวยใหองคการเกิดความคิดใหมที่สามารถ
ฉีกออกไปจากแนวเดิมได การคิดวางแผนเชิงกลยุทธจะคิดกวางไกล จึงทําใหการวางแผนชีวิต 
องคการสามารถสลัดตนเองหลุดพนจากสภาพเดิมที่อาจลาสมัยแลวได การมองขามกิจกรรม
รายละเอียดของงานที่ทําอยูเดิมและกาวไปคิดในกรอบที่ใหญกวา คือ การปรับเปลี่ยนการลงทุน 
ยอมจะชวยใหองคการสามารถปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพและรูปลักษณะของตนใหม ที่เหมาะสมและ
สอดคลองกับสภาพแวดลอมในอนาคตไดดีที่สุด  
 สําหรบั สอบครู.คอม (2549 : ออนไลน) กลาวถึงความสําคญัของการวางแผนกลยุทธใน
สถานศกึษาดงันี้   

1.  การวางแผนกลยุทธเปนรูปแบบการวางแผนที่ชวยใหหนวยงานพัฒนาตนเองไดทนั
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม เพราะการวางแผนกลยุทธใหความสําคญักับการศึกษา
วิเคราะหบริบทและสภาพแวดลอมภายนอกหนวยงานเปนประเดน็สําคัญ 

2.  การวางแผนกลยุทธ เปนรูปแบบการวางแผนที่ชวยใหหนวยงานภาครฐัในทุกระดับ 
มีความเปนตวัเองมากขึ้น รับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลวของตนเองมากขึ้น ทั้งนี ้
เพราะการวางแผนกลยุทธเปนการวางแผนขององคการ โดยองคการและเพื่อองคการไมใชเปนการ
วางแผนที่ตองกระทําตามทีห่นวยเหนือส่ังการ 

3.  การวางแผนกลยุทธ เปนรูปแบบการวางแผนที่สอดรับกับการกระจายอํานาจ ซ่ึงเปน
กระแสหลกัในการบริหารภาครัฐในปจจุบนั และสอดคลองกับที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน ไดเตรียมออกระเบยีบกําหนดใหหนวยงานภาครัฐทุกระดับมกีารจัดทําแผนกลยุทธใชเปน
เครื่องมือ ในการพัฒนางานสูมิติใหมของการปฏิรูประบบราชการ 
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4.  การวางแผนกลยุทธ เปนเงื่อนไขหนึ่งของการจัดทําระบบงบประมาณแบบมุงเนน 
ผลงาน (Performance based budgeting) ซ่ึงสํานักงบประมาณกําหนดใหสวนราชการและหนวยงาน
ในสังกัด จัดทาํกอนที่จะกระจายอํานาจดานงบประมาณโดยการจดัสรรงบประมาณเปนเงินกอน   
ลงไปใหหนวยงาน 
 5.  การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนที่ใหความสําคัญตอการกําหนด “กลยุทธ” ที่
ไดมาจากการคิดวิเคราะหแบบใหม ๆ ที่ไมผูกติดอยูกับปญหาเกาในอดีตไมเอาขอจํากัดทางดาน
ทรัพยากร และงบประมาณมาเปนขออาง  
 สรุป ความสําคัญของการวางแผนกลยุทธดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การวางแผน
กลยุทธมีความสําคัญกับหนวยงานหรือองคกร ทั้งในภาคเอกชนหรือภาครัฐ เพราะการวางแผน    
กลยุทธเปนแผนหลักที่กําหนดทิศทางการบริหารงาน เปนกระบวนการ ขั้นตอนท่ีจะนําพาองคการ
ไปสูวัตถุประสงคที่กําหนดไว   

2.4 กระบวนการวางแผนกลยุทธ 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ       
ไวหลายทาน ดังนี ้
 สุพานี  สฤษฎวานิช  (2548 : 23) กลาววา  การวางแผนกลยุทธเปนการวางแผนระยะยาว
ขององคการเพื่อใหไดมาซึ่งแผนกลยุทธขององคการโดยจะมีขั้นตอนหรือกระบวนการยอยที่สําคัญ 
3 ขั้นตอนซึ่งงานในข้ันตอนที่ 2 และขั้นตอนที่ 1 นี้ อาจทําพรอม ๆ กันไปหรือสลับการเริ่มตน เชน 
เร่ิมจากขั้นที่ 2 กอน แลวจึงกลับไปสูขั้นที่ 1  ก็ได และถามีขอมูลยอนกลับใด ๆ ที่สําคัญและจําเปน
ตอการปรับปรุงแกไขในขั้นที่ 1 ก็ควรกระทําเปนอยางยิ่ง ขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ คือ 
 1.  กําหนดภารกิจขององคการ (Corporate mission) การกําหนดวัตถุประสงคหลัก 
(Corporate objectives) หรือ (Strategic objectives) เพื่อใหทราบภาระงานทิศทาง และเปาหมายที่
องคการตองการ 
 2. การตรวจสอบและวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ  
(Situational audit หรือ SWOT analysis) เพื่อใหทราบสถานะตาง ๆ ขององคการ จึงสามารถลด
ความเสี่ยงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นจากสภาพการณภายในองคการเอง (Internal risks) และทราบถึง
สภาพแวดลอมภายนอกองคการทําใหสามารถปรับตัวและรับมือกับเหตุการณและความเสี่ยงตาง ๆ 
จากสภาพแวดลอมภายนอกองคการได (External risks) 
 3.   การกําหนดกลยุทธหลักขององคการ (Corporate strategy) เพื่อใหมแีนวทางที่จะทํา
ใหองคการบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงคหลักขององคการที่ตั้งไว 
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 ในขั้นของการวางแผนกลยุทธนั้นก็ตองคิดเลยไปถึงขั้นของการนําไปปฏิบัติดวยวา แผน  
ดังกลาวนั้น จะมีปญหาและอุปสรรคอะไร จะสามารถปฏิบัติไดไหม จะตองเตรียมการในเรื่อง
อะไรบาง เพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติได และจะไดรับการยอมรับจากผูปฏิบัติหรือไม และทํา
อยางไร    จึงจะกอใหเกิดความรวมมือและการยอมรับในแผนดังกลาวได ดังนั้นในการวางแผนกล
ยุทธ         จึงควรใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวมในการวางแผน นอกจากจะทําใหไดรับ
ขอมูลและความคิดเห็นที่เปนประโยชน ตอการวางแผนแลวยังทําใหเกิดความเขาใจ และเห็นพอง
ตองกัน ตลอดจนยอมรับในแผนดังกลาว ดังภาพประกอบ  10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
 
 
 

ภาพประกอบ 10  แสดงสวนประกอบและขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ 
 
ที่มา  :  สุพานี  สฤษฎวานิช.  2548 : 23 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 : 17)  กลาววา การวางแผนกลยุทธจะประกอบดวย              
5  ขั้นตอน  คือ  

1.  การวางแผนกลยุทธ 

1.1  การกําหนดภารกิจ และวัตถุประสงคหลัก 
ขององคการ 

1.2  การตรวจสอบและวิเคราะหสภาพแวดลอม 
ภายในและภายนอกองคการ 

1.3  การกําหนดกลยุทธหลัก 

2.  การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ 

3.  การติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ 

ขอมูลยอนกลับ 
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1. การกําหนดวัตถุประสงค  (Objective  setting) 
2. การระบุทิศทางหรือภารกิจหลัก  (Mission  setting) 
3. การกําหนดเปาหมาย  (Goal  setting) 
4. การพัฒนากลยุทธ  (Strategic  development) 
5. การกําหนดนโยบาย  (Policy  formulation) 

 โดยมีรายละเอยีด ดังนี ้
1. การกําหนดวัตถุประสงค  (Objective  setting)  วัตถุประสงค  (Objective)  คือ       

จุดหมายปลายทางที่องคการแสวงหาเพื่อการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน  การอยูรอดและ 
การพัฒนาวัตถุประสงคขององคการมีการจําแนกเปนระดับตามสายการบังคับบัญชาในองคการ    
ไดดังภาพประกอบ  11 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11  แสดงระดบัของวัตถุประสงค  (Hierachy  of  objectives) 

 
ที่มา  :  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2542 : 17 

วัตถุประสงคขององคการ (Organizational  
objectives) 

* ส  60%

วัตถุประสงคของฝาย (Divisional objectives) 
*ผลิตสินคาจํานวน 2 ลานหนวยตอป 

วัตถุประสงคของแผนก (Department  
objectives) 

* ั ื้ ั ิ ไ ป ิ ี ีส่

วัตถุประสงคระดับเทคนิค (Technical  
objectives) 

* ั ิ ื
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การมีวัตถุประสงคหลายระดับ ในแตละระดับยังมีวัตถุประสงคหลายดานอาจทําใหเกิด

ปญหาความขัดแยงระหวางวัตถุประสงคได ผูบริหารจึงควรพยายามที่จะกําหนดวัตถุประสงคใหมี
ความสอดคลองกลมกลืนและเปนทิศทางเดียวกัน  โดยการระบุขอบเขตของวัตถุประสงคแตละดาน 
ใหชัดเจน   
 2. กําหนดทิศทางหรือภารกจิหลัก  (Mission  setting)  คือขอความที่แสดงถึงแนวทาง
หลักในการอยูรอดขององคการโดยระบุถึงหนาที่ที่องคการตองกระทําตอสังคม  ลักษณะสังคมของ
การดําเนินงานและปรัชญาทางการจัดการขององคการ 

ภารกิจหลักขององคการแตละแหงจะแตกตางกันออกไป การเขียนภารกิจหลักโดยทั่วไป
ตองมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน  (Vision) ขององคการนั้น ๆ  

3. การกําหนดเปาหมาย  (Goal  setting)  เปาหมาย  (Goals)  หมายถึง  ผลลัพธสุดทายที่
องคการตองการใหเกดิขึ้น   เปนผลลัพธที่เฉพาะเจาะจงขององคการ   สามารถวัดไดและมี
ระยะเวลาที่แนนอน 

การกําหนดเปาหมายจะมีความสัมพันธกับวัตถุประสงคและภารกิจหลักขององคการที่
ระบุไวกอน  โดยนําเอาวัตถุประสงคหรือภารกิจหลักมาใชเปนกรอบสาํหรับการกําหนดเปาหมาย
ขององคการใหมีความเฉพาะเจาะจงยิ่งขึ้น 

4. การพัฒนากลยุทธ  (Strategy  development)  กลยุทธ  (Strategy)  คือทางเลือกที่ดี
ที่สุดที่องคการเลือกดําเนินการจากจุดที่เปนอยูในปจจบุันไปสูเปาหมายในอนาคตที่กําหนดไว การ
พัฒนากลยุทธตองคํานึงถึงโอกาสและอุปสรรคตลอดจนจุดแข็งตัวและจุดออนขององคการ แลว
เลือกวิธีที่ไดเปรียบคูแขงขันใหมากที่สุด   
 5. การกําหนดนโยบาย (Policy  formulation)  นโยบาย  (Policy)  หมายถึงแนวปฏิบัติ
อยางกวาง  เพือ่เชื่อมโยงระหวางการกําหนดกลยุทธและการดําเนินการตามกลยุทธขององคการ   
 พันธศักดิ์  พลสารัมย (2540 : 80  - 81) กระบวนการวางแผนกลยทุธขององคการมี  
6  ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การพิจารณาโอกาสและภาวะคุกคาม (Opportunities and treats) หมายถึง การ 
ตรวจสอบใหทราบถึงโอกาสและภาวะคุกคามที่องคการประสบอยู โดยการตรวจสอบสภาพแวดลอม
ที่ครอบคลุมโยงไปถึงทุกเรื่องนับตั้งแตนโยบายขององคการ สภาวะการแขงขัน  จากนั้นจะตองมี
การประมาณการขนาดของการเสี่ยงของสิ่งที่เปนโอกาสและเปนภาวะคุกคามดวยพรอมกัน โดย
จะตองคาดการณถึงความเปนไปไดของเหตุการณที่เกิดขึ้น พรอมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่
จะเกิดขึ้นดังกลาวดวย ถาหากเหตุการณใดคาดหมายไดแนชัดวาจะมีทางเกิดขึ้นไดมาก แตจะ
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กระทบ    องคการเพียงเล็กนอย ก็จะมีผลทําใหการเสี่ยงหรือภาวะคุกคามขององคการมีไมมากนัก 
ในทางตรงกันขามถาเหตุการณใดมีโอกาสเกิดขึ้นไดมากพอประมาณ แตจะมีผลกระทบตอองคการ
ไดมากก็จะทําใหระดับการเสี่ยงหรือภาวะคุกคามตามองคการอยูในระดับสูงไปดวย 
 2. การประเมินทรัพยากรที่มีอยู หมายถึงการประเมินความเขมแข็ง (จุดแข็ง : Strength) 
และความออนแอ (จุดออน : Weakness) ขององคการ โดยตองดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคือ
อะไร บุคลากรที่มีอยูและทรัพยากรอื่น ๆ มีมากนอย และมีคุณภาพอยางไร กลยุทธที่ดียอมจะตอง
สรางขึ้นจากการใชประโยชนจากจุดแข็งที่องคการมีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปน
จุดออนใหเหลือนอยที่สุด 
 3. การพัฒนาทางเลือกของกลยุทธ คือ การรวมเอาขอมูลท่ีเกี่ยวกับโอกาสและภาวะ
คุกคามของสภาพแวดลอมขององคการมาพิจารณารวมกับขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู โดย
วิธีการจับคูเงื่อนไขระหวางโอกาสและความสามารถหรือจุดแข็งที่มีอยู เพื่อใหมีการใชประโยชน
ขอดีหรือผลดีตอการทํางานขององคการมากที่ สุดซึ่งจะชวยใหการทํางานสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคไดโดยมีระดับการเสี่ยงนอยที่สุด กระบวนการในขั้นตอนของการพัฒนากลยุทธนี้ 
เปนกระบวนการ    ที่เกี่ยวของกับการที่ผูบริหารจําเปนตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซ่ึงตองอาศัย
การคิดที่มีทัศนวิสัย   ที่กวาง มีการมองการณไกลที่จะสามารถมองเห็นถึงสิ่งที่ตองเปลี่ยนแปลง ให
สอดคลองกับองคการดวย 
 4. การกําหนดกลยุทธหลัก เปนกระบวนการวางแผนกลยุทธในขั้นตอนที่ทําไดยากและ
ตองใชดุลยพินิจอยางสูง ทั้งนี้เพราะการที่ผูบริหารองคการยังไมสามารถมีขอมูลที่สมบูรณ 
 5. การดําเนินตามกลยุทธ  คือขั้นตอนของการนําเอากลยุทธที่ไดพัฒนาแลวมา
ดําเนินการโดยการพัฒนาแผนงานตาง ๆ ขึ้น เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว 
 6. การประเมินกลยุทธ เปนสิ่งจําเปนตองกระทําตลอดเวลา เพื่อปองกันมิใหกลยุทธที่
ใชอยูลาสมัย ไมเขากับเหตกุารณที่เกดิขึ้นใหม นอกจากนี้การจัดใหมกีารพิจารณาทบทวนกลยุทธที่
ใชอยูเสมอยอมจะทําใหสามารถเหน็ถึงจุดออนที่พงึตองแกไขไดตลอดเวลาและสามารถปรับกลยุทธ
ไดแตเนิ่น ๆ เครื่องมือสําคัญในการใชประโยชนกลยุทธ คือ “เปาหมาย” 
 กระทรวงศกึษาธิการ  (2545ก : 24-25) ไดกําหนดขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธของ     
โรงเรียน ไววาประกอบดวย  10  ขั้นตอน ไดแก 

1. จัดตั้งคณะกรรมการและคณะทํางาน จัดทําแผนกลยุทธ ซ่ึงควรจะเปนบุคลากรที่มี
ความรู ความเขาใจในระบบการวางแผนและระบบการจดัการศึกษา 

2. ประชาสัมพันธ เผยแพรใหความรูแกบุคลากรและผูเกีย่วของ 
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3. รวบรวมขอมูลพื้นฐาน จัดทําฐานขอมูล และระบบสารสนเทศเกี่ยวกับสภาพโรงเรียน 
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิ สังคม การศึกษาในระดับมหภาค ชุมชน และทองถ่ิน 

4. ศึกษาสภาพขององคกรและจัดทําภาพรวมของโรงเรียน (School profile) 
5. วิเคราะหสภาพแวดลอมของโรงเรียน ทั้งสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอม

ภายใน 
6. ประเมินสถานภาพของโรงเรียน โดยการประเมินความรนุแรงของผลกระทบจาก   

ส่ิงแวดลอมและสมรรถนะของโรงเรียน 
7. จัดวางทิศทางของโรงเรียน โดยการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาประสงคของ

โรงเรียน 
8. กําหนดกลยุทธ โดยการสรางกลยุทธทางเลือกในระดับโรงเรียน ระดบัแผนงาน 

ระดับโครงการ และจัดทํากรอบแผนกลยทุธ 
9. ตรวจสอบ ทบทวน และปรับปรุงแผนกลยทุธ 

10. เผยแพร ประชาสัมพันธแผนกลยุทธ 
 บริดแชล และเฮนสลีย (Bridshall & Hensley.  1994 : 157) ไดเสนอรูปแบบหรือ
กระบวนการวางแผนกลยุทธมี 6 ขั้นตอน ไดแก 

1. การกําหนดตัวผูวางแผน  
2. การวิเคราะหสภาวะแวดลอม 
3. การวิเคราะหกลยุทธทางเลือกตาง ๆ  
4. การกําหนดกลยุทธหลัก  
5. การดําเนินการตามกลยุทธ/การกําหนดตารางปฏิบัติการ  
6. การยอมรับและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 

  จากการศกึษาขั้นตอน กระบวนการในการวางแผนกลยทุธ ผูวิจยัจึงนํามาสรุปและ
สังเคราะหไดกรอบแนวคิดการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  ดังตาราง  3 
 
ตาราง 3  สรุปและสังเคราะหขั้นตอน กระบวนการในการวางแผนกลยุทธ  
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สรุปและสังเคราะห ขั้นตอน กระบวนการ 
ในการวางแผนกลยุทธ 
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  1.  การจัดตั้งคณะกรรมการและคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ /    / 2 
  2.  การประชาสัมพันธเผยแพรใหความรูแกบุคลากรและ                 

ผูที่เกี่ยวของ /     1 
  3.  การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน จัดทําฐานขอมูล และระบบ              

สารสนเทศ /     1 
  4.  การศึกษาสภาพขององคการและจดัทําภาพรวมของโรงเรียน /     1 
ตาราง 3 (ตอ) 
 

สรุปและสังเคราะห ขั้นตอน กระบวนการ 
ในการวางแผนกลยุทธ 
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  5.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมของโรงเรียน (ภายนอก – ภายใน) / /  / / 4 
  6.  การประเมินสถานภาพของโรงเรียน /     1 
  7.  จัดวางทิศทางของสถานศึกษา กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ            

วัตถุประสงค และเปาหมาย / / /   3 
  8.  การกําหนดกลยุทธหลัก / /  / / 4 
  9.  การปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ /  / / / 4 
10.  การเผยแพร ประชาสัมพันธแผนกลยทุธ /     1 
11.  การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ  /  / / 3 
12.  การติดตาม และประเมนิผลแผนกลยทุธ  /  /  2 
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13.  การกําหนดนโยบาย   /   1 
       

 
  สรุป  จากตาราง 3  ไดกระบวนการในการวางแผนกลยทุธของผูบริหารสถานศกึษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  สรุปเปน  7  ขั้นตอน ดังนี ้

1. การจัดตั้งคณะกรรมการและคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ 
2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมของโรงเรียน (ภายนอก – ภายใน) 
3. การจัดวางทิศทางของสถานศึกษา กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค  และ

เปาหมาย 
4. การกําหนดกลยุทธหลัก 
5. การปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ 
6. การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ 
7. การติดตาม และประเมินผลแผนกลยุทธ 
2.5 เคร่ืองมือท่ีใชในการวัดกระบวนการวางแผนกลยุทธ 

 สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวัดกระบวนการวางแผนกลยุทธ ไดมีนักวิจัยใชเครื่องมือใน
การวัดเปนแบบเดียวกัน ไดแก  ขจรเกียรติ  มานิกลักษณ (2543 : บทคดัยอ) ไดศกึษาเรือ่ง กระบวนการ      
วางแผนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี เครื่องมือที่ใชใน
วัดกระบวนการวางแผนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี มี
ลักษณะเปนแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน  40  ขอ  สอดคลองกับ  สุรักษ  สุทธิประภา 
(2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวาง คุณลักษณะกับการปฎิบัติงาน
ดานการวางแผนการศึกษาและงบประมาณของวิทยาลัยการอาชีพในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
เครื่องมือที่ใชในการวัดวิจัยขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของนักวางแผน ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) กําหนดคาน้ําหนักของคะแนนเปน 5 ระดบั โดยใชเกณฑ
ของลิเคิรท (Likert's scaling) สอดคลองกับ  วิเชียร  เวลาดี  (2547 : 63-64)  ศึกษาเรื่อง การนําเสนอ  
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เครื่องมือใชในการวิจัยวัดเปนแบบสอบถามที่มีจุดมุงหมายใหผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาตรวจสอบความเปนไปไดของรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ
ในสถานศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามพิจารณาวารายละเอียดของรูปแบบตามที่ระบุนั้นมีความ
เปนไปไดมากนอยเพียงใด ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคาของ ลิเคอรท 
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(Likert’s rating scale) เปน 5 ระดับ คือ เปนไปไมได  เปนไปไดนอย  เปนไปไดปานกลาง           
เปนไปไดมาก  เปนไปไดมากที่สุด 
 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่กําหนดเกณฑในการวัดแตกตางจากเกณฑดังกลาวขางตน โดย 
กําหนดเกณฑแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) 6 ระดับ  ไดแก  อุดมชัย  สวนทวี (2546 :   
74-75) วิจัยเร่ือง การศึกษารูปแบบการวางแผนกลยุทธในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของ          
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดสระบุรี เครื่องมือที่ใชในการวัด
สภาพของรูปแบบการวางแผนกลยุทธในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารโรงเรียนใน
ปจจุบัน เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการดําเนินงานของการวางแผนกลยุทธในการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน มีลักษณะเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) ซ่ึงแบงเปน  6  ระดับ  คือ 
มากที่สุด  มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด และไมมีการดําเนินงาน โดยแตละระดับหมายถึงปริมาณการ
ดําเนินงาน  และนอกจากจะมีนักวิจัยกําหนดเกณฑเปน 6 ระดับ ดังกลาวแลว ยังมีงานวิจัยที่กําหนด
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ไดแก วราภรณ วิริยะคุปต (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง 
กระบวนการวางแผนการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน  การประถมศึกษาจังหวัด
ปราจีนบุรี เครื่องมือที่ใชในการวิจัยวัดเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของกระบวนการ
วางแผน       การศึกษาของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list)  
 สรุป จากการศึกษาเกณฑที่ใชในการวัดของงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา     
นักวิจัยที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนสวนใหญใชเกณฑแบบมาตรสวนประมาณคา         
5  ระดับ ของ ลิเคิรท ในการวิจัย และการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของครั้งนี้มีเพียง อุดมชัย  สวนทวี         
ที่กําหนดเปน  6  ระดับ และวราภรณ วิริยะคุปต เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ผูวิจัยจงึ
เห็นวา การศึกษากระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสมควรจะใชเกณฑแบบ
มาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ของลิเคิรท เปนเกณฑในการวัดกระบวนการวางแผนกลยุทธของ    
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2   
 
3. แนวคิดเกีย่วกับความสมัพนัธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากบักระบวนการวางแผนกลยุทธ 
 การวางแผนเปนหนาที่แรกทางการบริหาร เปนเรื่องที่เกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจ        
ผูนํามีความเกี่ยวของกันโดยตรงกับการวางแผน การวางแผนเกิดขึ้นในทุกระดับของการบริหารใน  
องคการทุกแหง  การวางแผนเปนเรื่องที่จะตองกระทําอยางตอเนื่องกันตลอดเวลา  ไมมีที่ส้ินสุดและ    
มีการปรับปรุงแผนที่ไดกําหนดไวอยูเสมอ โดยใหแผนนั้นมีความยืดหยุน สามารถนําไปสูการปฏิบัติ
ได  การวางแผนเปนการคิดไปในอนาคตที่ยังไมเกิด โดยผูนําจะตองคาดคะเนสถานการณในอนาคต
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ทั้งในระยะใกล เชน ชวงเวลา 1 – 2 ป ขางหนา และระยะไกล เชน 3-5 ป ขางหนา  การวางแผนเปน
เร่ืองของการคาดคะเนลวงหนาและสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้น ตองการใหเปนไปในอนาคต โดยพิจารณา
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในปจจุบัน และที่กําลังเกิดขึ้นในอนาคตที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ผูนําจะตองมี
ความสามารถในการวางแผนอยางครอบคลุมในทุก ๆ ดาน เปนการวางแผนอยางเปนระบบ เปน
ความคิดในทางริเร่ิมสรางสรรค และการคิดเชิงวิเคราะห  การใชวิจารณญาณ โดยอาศัยความสามารถ
ทางดานสติปญญาของผูนําแตละคน โดยผูนําแตละระดับจะตองการวางแผนการทาํงานเสมอ และแผน
ที่ผูนําแตละคนกําหนดมีความแตกตางกันตามหนาที่ความรบัผิดชอบและบทบาทของผูนํานั้น ผลของ
การวางแผนจะทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได หากวางแผนชาเกินไปอาจทําให
องคการตองเสียโอกาสในการกระทําที่ควรทํา องคการอื่นอาจชวงชิงผลประโยชนและประสบ
ผลสําเร็จไปกอน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงการวางแผน การกําหนดทิศทางนโยบายกอน
เสมอ ตั้งแตเขามาดาํรงตําแหนงโดยเฉพาะตําแหนงสําคัญ ๆ เพราะผูนําเปนผูรับผิดชอบตอความสําเร็จ
หรือลมเหลวขององคการ คือผูกําหนดกลยุทธ ไดแก ประธานบริษัท  ประธานกรรมการ  ผูบริหาร
ระดับสูง ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการขึ้นอยูกับการวางแผนของผูนํา แผนการท่ีกําหนด
ไวจะนําไปสูหนาที่อ่ืน ๆ ทางการบริหารอยางสอดคลองตอเนื่องซึ่งจะชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จในที่สุด ซ่ึงผูบริหารระดับสูง       มีหนาที่วางแผนที่เรียกวา แผนกลยุทธ เนตรพัณณา  ยาวิ
ราช (2547 : 20) ดังที่ สอบครู.คอม (2549 : ออนไลน) ระบุไววา การวางแผนกลยุทธหรือการวางแผน
เชิงกลยุทธนี้มีสวนเปนอยางมากตอการสรางความเปนผูนํา (Leadership) หรือในการสราง
ภาพลักษณ (Image) ที่แสดงถึงจุดเดนของ    หนวยงานขององคการหรือของธุรกิจ ในการวางแผน
กลยุทธนั้นจะมีการกําหนดเปาหมายรวมขององคการ สําหรับการดําเนินในอนาคตที่เรียกวา 
วิสัยทัศน มีการคิดในเชิงรุก มุงเอาดี เอาเดน          เอากาวหนา  กาวไกล มุงเอาชนะ เอาความ
ยิ่งใหญ เนนคุณภาพ เอาความเปนเลิศ  สอดคลองกับ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2545 : 92) 
ไดใหแนวคิดบทบาทผูนําในการดําเนินกลยุทธวา      การดําเนินกลยุทธ นอกจากจะใชการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแลว ยังตองคํานึงถึงโครงสรางบริษัทประกอบดวยการปรับโครงสราง การรื้อปรับ
ระบบ ภาวะผูนํา และวัฒนธรรม ซ่ึงตามแนวคิด     องคการสูความเปนเลิศ ไดอธิบายวา การบริหาร
องคการสูความสาํเร็จตองอาศัยปจจัยที่สําคัญ               7  ประการ  ไดแก กลยุทธ  โครงสราง  ทักษะ  
พนักงาน  สไตล  หรือภาวะผูนํา ระบบและคานิยมรวม  หรือวัฒนธรรมองคการ ในการบริหาร
จําเปนตองคํานึงถึงความสัมพันธของแตละปจจัยที่เกี่ยวของสัมพันธกัน สําหรับบทบาทของภาวะ
ผูนํานั้นมีความสําคัญตอความสําเร็จในการดําเนินกลยุทธอยางยิ่ง 
 นิตย  สัมมาพันธ (2546 : 21-23) กลาววา ระบบการประเมินการดําเนินการที่เปนเลิศ  
ประกอบดวยเกณฑประเมินทั้ง  7  หมวด  ไดแก  หมวดที่ 1)  ภาวะผูนํา  2)  การวางแผนเชิงกลยุทธ  
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3)  การมุงเนนลูกคาและตลาด  4)  สารสนเทศและการวิเคราะห  5)  การมุงเนนทรัพยากรบุคคล      
6)  การจัดการกระบวนการ  และ  7) ผลลัพธทางธุรกิจ โดยแบงเปน 3 กลุม ไดแก กลุมหนึ่ง คือ 
หมวดที่ 1-3 รวมกลุมกันเปน “ระบบยอย” เรียกวา “กลุมการนําองคการ” เกณฑการประเมินเหลานี้
ถูกจัดไวดวยกัน เพื่อเนนความสําคัญใหเดนชัดวา “ผูนําระดับสูงภายในองคการจะตองกําหนด       
ทิศทางขององคการและแสวงหาโอกาสทางธุรกิจในอนาคต โดยมุงเนนที่กลยุทธกับลูกคาและตลาด  
กลุมสองกลุมผลลัพธ คือ หมวดที่ 5-7 และกลุมสาม พ้ืนฐานสําคัญที่กอใหเกิดประสิทธิผล คือ
หมวดที่ 4 
 สรุป จากแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการ
วางแผนกลยุทธในเอกสาร ตํารา และนักวิชาการไดกลาวไวเบื้องตน จะเห็นไดวา การบริหาร
หนวยงาน องคการใดก็ตาม เพื่อใหองคการสูความเปนเลิศ ผูบริหารในฐานะผูนําจะตองอาศัยปจจัย
หลายประการ ซ่ึงปจจัยหลัก ๆ ก็คือ บทบาทของภาวะผูนํา และกระบวนวางแผนกลยุทธ ซ่ึงทั้งสอง
ปจจัยนี้จะมีความสัมพันธกันอยูใน 2 ดาน คือ 1) บทบาทผูนําสัมพันธกับกระบวนการวางแผนกลยุทธ 
เพราะถาผูบริหารสามารถวางแผนกลยุทธไดสําเร็จ  จะแสดงถึง ความเปนผูนํา (Leadership) หรือใน
การสรางภาพลักษณ (Image) ของผูบริหารผูนั้น และแสดงถึงจุดเดนของหนวยงาน ที่มุงความกาวหนา 
เนนคุณภาพ และความเปนเลิศ และ 2)  กระบวนการวางแผนกลยุทธสัมพันธกับภาวะผูนํา เพราะการ
ดําเนนิกลยุทธ   จําเปนตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําจึงจะสามารถดําเนินการในดานการวางแผน
กลยุทธใหประสบความสําเร็จได สําหรับสถานศึกษาก็ถือไดวาเปนหนวยงานหนึ่ง จึงตองมีปจจัย
ในการบริหารเหมือน ๆ กัน ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําก็มีหนาที่โดยตรงในดานการวางแผน
กลยุทธ ดังนั้นจึงจําเปนจะตองมีภาวะผูนําทางการศึกษา โดยแสดงบทบาทผูนําในการที่จะบริหาร
หนวยงานสูความเปนเลิศ ถาผูบริหารไมแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษาแลว กระบวนการวางแผน
กลยุทธ     ก็คงจะประสบความสําเร็จไดยาก ดังนั้นบทบาทผูนําทางการศกึษาจึงสัมพันธกับ
กระบวนการ     วางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
 
4. สภาพปจจุบัน  และปญหาของบทบาทผูนาํทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ             

ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาพระนครศรีอยุธยา     
เขต 1 และ เขต 2 

 จากการสัมภาษณนักการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 
และ เขต 2  เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน และปญหาของบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผน
กลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา พบวามีประเด็นที่สําคัญ   3   ประการ ดังนี้ 
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 1. ดานสภาพปจจุบันของการแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผน
กลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา    
เขต 1 และ เขต 2  จากการสัมภาษณนักการศึกษา พบวา สภาพปจจุบันของบทบาทผูนําทางการศึกษา 
และกระบวนการวางแผนกลยุทธวา ปจจุบันผูบริหารตองมีความรูหลายอยางทั้งวิสัยทัศน ความรู      
การสื่อความขอมูล ผูบริหารตองเปนคนทันสมัย รูทิศทางในการบริหาร รูขอมูลเบื้องลางเบื้องบน และ
นโยบายของสํานักงานเขตพื้นที่ฯ ในโครงการตาง ๆ และ การเก็บขอมูลตามกลุมเปาหมายตาง ๆ จะ
ไดมาพูดคุยกับทีมงาน อยางผูอํานวยการโรงเรียนจะตองรูในหลาย ๆ ดาน โดยปจจุบันขอมูลมาจาก 
ทุกทิศเราไมสามารถที่จะรอบรูอะไรไดหมด เราก็จะตองสอบถามจากคนที่รูอยางเชนเรื่องของสื่อ 
อินเทอรเน็ต การใหขอมูลของแตละพื้นที่ จึงจะทําใหผูบริหารแสดงบทบาทผูนําไดดีและมีการ
วางแผนกลยุทธไดสําเร็จ  ซ่ึงการแสดงบทบาทผูนําของผูบริหารดูไดจากผูบริหารเปนสัญลักษณ
ของตัวแทนของความเคลื่อนไหว การนําขอมูลไปนําเสนอ ไปเผยแพรใหเปนนโยบายที่เปนไป
ในทางเดียวกัน โดยตอนนี้เราจะเห็นการสงเสริมตัวแทน เพื่อใหกลาแสดงออก  ความเปนผูนําของ
หนวยงานสังเกตไดจากการบอกอะไรผานที่ประชุม  เชน  การบอกนโยบาย ทิศทางการทํางานของ
หนวยงาน ความรูทางวิชาการ  การเปนผูนําตองทําดวยใจ ทั้งความคิด ความรูสึกทางจิตวิญญาณ มี
ความสมเหตุสมผล เปนคนที่ตองมีความสนใจในหนวยงาน ใหความเปนผูนําในเรื่องของการเอาใจ
ใสสถานศึกษามีการพฒันากลุมคนที่ทํางานรวมกัน ส่ิงที่สําคัญคือ การพัฒนาผูบริหารทั้งหมด แลว
ใหผูบริหารพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ถาผูบริหารไมพัฒนาครูกอน ความเจริญในสถานศึกษาก็
จะไมมี  (สมศักดิ์     ฐิตะยารักษ.  สัมภาษณ.  2550) สอดคลองกับ วิโรจน ผลแยม (สัมภาษณ.  2550) 
กลาววา บทบาท    ผูนําทางการศึกษาในความรูสึกคือ ยังไมประสบความสําเร็จ  ดูไดจากการประเมิน
ภายนอก  ทั้งที่เปนคะแนนก็ยังไมอยูในระดับที่นาพึงพอใจ โดยการประเมินจากโรงเรียน 200 โรง ถา
จะใหเกิดความพอใจอาจจะตองมากกวา 30% อยางโรงเรียนขนาดเล็กก็ยังไมมีความพรอมหลายอยาง 
ทั้งในเรื่องของบุคลากรไมเพียงพอ งบประมาณไมเพียงพอ เปนตน สวนในดานการวางแผนกลยุทธ
ของผูบริหารยังตองอาศัยการมีสวนรวม ความเขาใจระหวางผูรวมปฏิบัติตองมีความสอดคลองกัน 
โดยมีความสามัคคีกันในบุคลากรตองมีการตัดสินใจที่ดี มีขอมูลที่เพียงพอ ขอมูลท่ีเพียงพอไดมาจาก
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ถาผูบริหารมีความลังเลใจจะทําใหไมประสบสําเร็จ การตัดสินใจ
ของผูบริหารเปรียบดังคําพูดทางธุรกิจที่วา “กลาไดกลาเสีย” ซ่ึงในสวนของสํานักงานเขตพื้นที่ใน
ปจจุบันไดมีการจดัอบรมใหความรูเกี่ยวกับบทบาทผูนําทางการศึกษา และกระบวนการวางแผนกล
ยุทธวา ปจจุบัน ผูอํานวยการเขตฯ และทีมงานรวม 4 คน ไดไปรับ  การอบรมโครงการกระจายอํานาจ 
ซ่ึงจะมีสวนของแผนกลยุทธ และการมีภาวะผูนํา เพื่อมาใชเปนแนวทางในการบริหาร และกําหนด
อํานาจหนาที่  และสํานักงานเขตพื้นที่ฯ จะมีการอบรม 2-3 ชวง โดยชวงแรกเอาผูบริหารโรงเรียน
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เปนแกนนําไปอบรมและมาขยายผล โดยทีมงานของเขตพื้นที่และผูนําของโรงเรียนบางสวน และมี
การติดตามผล มีการจัดทําตําราขึ้นมาเมื่อใกลจะมีการอบรม ซ่ึงหลักในการสรางบทบาทผูนําและ
กระบวนการวางแผนกลยุทธของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 จะยึดหลัก
วิชาการ เนนการมีสวนรวม โดยผูบริหารตองทํากลยุทธให สอดคลองกับโรงเรียน  มีการวิเคราะห 
SWOT  หรือสภาพขององคกร  เพื่อเอาขอมูลตาง ๆ ใหคณะทํางานไดรวมกันวิเคราะหวาจะเดินไป
ทางใด แลวดําเนินการตามแนวทางนั้น  การดําเนินการ   จะมีเอกสารทางวิชาการเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติแบบคราว ๆ  ใหผูบริหารปฏิบัติตาม ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษามีความรูที่แตกตางกัน เพราะมา
จากพื้นฐานที่ตางกัน ทําใหมีการแสดงบทบาทผูนําไดตางกัน และการวางแผนกลยุทธสวนใหญกจ็ะ
ดําเนินการขามขั้นตอน ทําใหการบริหารไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรในปจจุบัน (นรินทร  เชาว
ประสิทธิ์.  สัมภาษณ.  2550) ; (เสนอ  บุญยะคงรัตน. สัมภาษณ.  2550)  และ (สมเกียรติ  สรรค
พงษ.  สัมภาษณ.  2550) 
 2. ดานปญหาในการแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ
ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
และ เขต 2  จากการสัมภาษณนักการศึกษา พบวา เหตุผลที่ผูบริหารแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษา
ไมดีเทาที่ควรหรือวางแผนกลยุทธไมประสบผลสําเร็จนั้นอาจเปนเพราะเขตพื้นที่ยังไมมีแนวปฏิบัติ 
เอกสาร ตําราที่ตายตัวเกี่ยวกับบทบาทผูนํากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ  (เสนอ  บุญยะคงรัตน. 
สัมภาษณ.  2550) หรือเปนเพราะวาการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของกฎหมายตาง ๆ ทําใหปฏิบัติไมทัน
ตอการเปลี่ยนแปลง เครื่องมือไมทันตอปจจุบัน (วิโรจน ผลแยม.  สัมภาษณ.  2550) สอดคลองกับ  
(ยืนยง  ราชวงษ.  สัมภาษณ.  2550) กลาววา ผูบริหารยังตองประสบปญหาในดานกฎหมายเขามา
เกี่ยงของ  เชน กฎหมายเกี่ยงของกับบุคคล  งบประมาณ  จึงทําใหยังไมสามารถดําเนินการไดอยาง
เต็มที่เกี่ยวกับการแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ และยังมีอีก 
หลายสาเหตุ คือ จากการตรวจสอบภายใน  ไปดูการบริหาร การประเมิน ระบบสารสนเทศ           
การประชุมคณะกรรมการ การใหความรวมมือในการจัดทําหนังสือตาง ๆ แลวพบวาโรงเรียนนั้น    
มีปญหาที่ทําใหผูบริหารแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธไมดี 2 ดาน 
คือ มีทักษะความสัมพันธนอย มีทักษะการรวมทีมนอย  (สมศักดิ์  ฐิตะยารักษ.  สัมภาษณ.  2550)  
และการไมใหความรวมมือของบุคลากร ไมมีความเขาใจในการวางแผน (นรินทร  เชาวประสิทธิ์. 
สัมภาษณ.  2550)  ทําใหไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร 
 3. แนวทางแกไขการแสดงบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ
ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
และ เขต 2 จากการสัมภาษณนักการศึกษา พบวา สํานักงานเขตพื้นที่ฯ จะใหดําเนินการตามแนวยึด 
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โรงเรียนเปนฐาน มีการทําแผนของตนเอง และประเมินตนเอง โดยการดําเนินการจะมี 2 แนวทาง 
คือ  กรณีที่  1 ดานใดเกิดปญหาในการดําเนินการก็จะทําการแกไข  และ กรณีที่ 2  ดานใดที่ดีอยูแลว
ก็จะดําเนินการพัฒนาใหดียิ่งขึ้นไปอีก ซ่ึงจะดูไดจากผลการประเมินของโรงเรียนวาเปนอยางไรแลว 
จะดําเนินการแกปญหาและพัฒนาดวยการทําแผนบริหารโรงเรียน (เสนอ  บุญยะคงรัตน.  สัมภาษณ.  
2550) แนวทางการแกปญหา เชน ใหมีการดําเนินการใหความรูเกี่ยวกับบทบาทผูนําทางการศึกษา
และกระบวนการวางแผนกลยุทธ โดยสํานักงานเขตพื้นที่ฯ จะเนนในเรื่องของการทําศูนยเครือขาย 
การสรางเครือขายแลกเปลี่ยนความรู มีการสอดแทรกในการประชุมผูบริหารประจําเดือน โดยเนนวา
ปจจุบันบทบาทผูนําตองมีสูง ส่ิงสําคัญคือ การนํา ไมใชการใชอํานาจหนาที่ โดยผูนําจะตองมี         
คุณธรรมตามหลัก  “ไมฆานอง ไมฟองนาย ไมขายเพื่อน”   ผูนําจะตองครองใจคน และดําเนินการ
พัฒนาในเรื่องของการฝกอบรม แจกเอกสารคูมือเพื่อใหความรูรวมกับการใชกระบวนการทาง       
การบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ก็จะทําใหผูบริหารแสดงบทบาทภาวะผูนําทางการศึกษาสูง  และมีการ
วางแผนตามกระบวนการวางแผนกลยุทธไดดีขึ้น  (ยืนยง  ราชวงษ.  สัมภาษณ.  2550 ; วิโรจน    
ผลแยม.  สัมภาษณ.  2550 ; สมศักดิ์  ฐิตะยารักษ.  สัมภาษณ.  2550 และนรินทร  เชาวประสิทธ์ิ. 
สัมภาษณ.  2550)  
 
 
 สรุป จากการสัมภาษณผูบริหารในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
และ เขต 2 เกี่ยวกับสภาพปจจุบันและปญหาของบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผน
กลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา พบวา สภาพปจจุบันในดานบทบาทผูนําทางการศึกษากับ
กระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษายังไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร ซ่ึงสาเหตุ
อาจมาจากการเปลี่ยนแปลงทางกฎหมาย และมีขอกฎหมายที่เกี่ยวของไมเอื้อใหผูบริหารแสดงบทบาท
ผูนํา        ไดเต็มที่ อีกทั้งผูบริหารยังขาดความพรอมหลายดานโดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็ก เชน 
ดาน         งบประมาณ ดานบุคลากร  และขาดการมีสวนรวมจากบุคลากร ในการแกปญหา
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 จะจัดใหมีการสอดแทรกความรู
เกี่ยวกับบทบาทภาวะผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธในการฝกอบรมตาง ๆ ที่
สํานักงานเขตฯ   จัดขึ้น โดยจะมีการแจกเอกสารประกอบการฝกอบรมดวย แตจะเปนเอกสาร
ประกอบการประชุมเทานั้น ไมมีคูมือที่แนนอนในการใหปฏิบัติตาม จึงทําใหผูบริหารไมมีแนวทางที่
ชัดเจนในการแสดง  บทบาทภาวะผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธ ผูวิจัยจึงควรได
ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกล
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ยุทธของผูบริหาร  สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 
2 เพื่อเปนแนวทาง หรือแนวปฏิบัติใหผูบริหารนําไปใชในการบริหารสถานศึกษาตอไป 
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ถวัลย  บุรมรา   (2536 : บทคัดยอ)   ไดทําการศึกษาบทบาทของศึกษาธิการอําเภอตาม
ความคิดเห็นของหัวหนาสวนราชการในระดับอําเภอ ในเขตการศึกษา 9 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 
เพื่อ 1) ศึกษาบทบาทที่ปฏิบัติจริง และบทบาทที่พึงประสงคของศึกษาธิการอําเภอ 2) เพื่อศึกษา
ปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานตามบทบาทของศึกษาธิการอําเภอ ผลการวิจัยพบวา 1) บทบาท    
ที่ปฏิบัติจริงของศึกษาธิการอําเภอในงานบริหารทั่วไป  งานแผนงานและพัฒนาชนบท และงาน    
สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม อยูในระดับมาก ไดแก การจัดงานพิธีในวันสําคัญ เชน 
วันครู วันแมแหงชาติ วันเด็กแหงชาติ ฯลฯ การจัดทําแผนปฏิบัติการและปฏิทินการปฏิบัติงาน   
ประจําป และการสงเสริมและดําเนินการในงานหรือกิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี และยุวกาชาดให
เจริญกาวหนา 2) บทบาทที่พึงประสงคของศึกษาธิการอําเภอที่อยูในอันดับสูงดานงานบริหารทั่วไป 
ไดแก การสรางบรรยากาศ ที่ดีในการทํางานและสรางความสัมพันธกับชุมชน ดานงานแผนงาน 
และพัฒนาชนบท ไดแก การสํารวจรวบรวมและจัดเก็บขอมูลทางการศึกษา การศาสนาและการ
วัฒนธรรม ดานงานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ไดแก การรณรงคเพื่อการศึกษาตอใน
ระดับมัธยมศึกษาและระดับที่สูงขึ้น 3) ปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานตามบทบาทของศึกษาธิการ
อําเภออยูในระดับนอย 
 ยุทธนา  พรหมณี (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษากระบวนการวางแผนทางการศึกษา
ของสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ ในเขตการศึกษา 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการวางแผนทางการศึกษาของสํานักงาน  การประถมศึกษาอําเภอ ในเขตการศึกษา 2 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 2) หัวหนาการประถมศึกษา หัวหนาหนวยศึกษานิเทศกอําเภอ    
หัวหนางานการเจาหนาที่ หัวหนางานการเงินและพัสดุ   หัวหนางานบริหารทั่วไป ปฏิบัติงานตาม
กระบวนการวางแผนในขั้นการกําหนดเปาหมาย ขั้นการคนหาโอกาสและพิจารณาถึงอุปสรรค
ปญหา ขั้นการแปลโอกาสใหเปนแนวทางในการปฏิบัติ ขั้นการเลือกแนวทางที่ดีที่สุดและการกําหนด
วัตถุประสงค ขั้นการตรวจสอบและการทบทวน แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง   
5 ขั้น  3) หัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ หัวหนาหนวยศึกษานิเทศกอําเภอ หัวหนางานการเจาหนาที่     
หัวหนางานการเงินและพัสดุ หัวหนางานบริหารทั่วไปของสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอใน
จังหวัดปตตานี ยะลา นราธิวาส และสตูล ปฏิบัติงานตามกระบวนการวางแผนทั้ง 5 ขั้น  ไมแตกตาง
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กัน  สําหรับปญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการวางแผนทางการศึกษาของสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอที่สําคัญคือ สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอขาดเอกสารที่เกี่ยวกับเปาประสงค
ของหนวยงานระดับสูง ขาดขอมูลสารสนเทศ และการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศยังไมเปนระบบ ซ่ึงใน
การแกปญหาดังกลาวควรใหสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจัดสงเอกสารที่เกี่ยวของกับ
เปาประสงคของหนวยงานระดับตาง ๆ ใหสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอและสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอควรนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาระบบจัดเก็บขอมูลและสารสนเทศ 

สรียา  พันธุณรงค (2540 : บทคัดยอ) ไดคนควาแบบอิสระเรื่อง ภาวะผูนําและความสามารถ
ในการบริหารจัดการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในอําเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับการประเมิน  
ลักษณะสวนบุคคล และตัวบงชี้เกี่ยวกับภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการ ซ่ึง     
แบงเปน  7  ตัวบงชี้  คือ  1)  ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลง       
2)  ผูบริหารมีความเปนผูนําในการพัฒนาการศึกษา มีมนุษยสัมพันธ และเปนที่ยอมรับของผูที่
เกี่ยวของ  3) ผูบริหารมีความสามารถใชขอมูลสารสนเทศในการบริหารงาน 4) ผูบริหารมีความเปน
ประชาธิปไตยใหครูทํางานเปนทีมและมีสวนรวมคิดรวมทํา  5)  ผูบริหารมีความรูเร่ืองหลักสูตรและ
เปาหมายการจัดการศึกษาอยางถองแท  สามารถใหการนิเทศ และชวยเหลือครูอยางสม่ําเสมอ  6)  
ผูบริหารสนใจแสวงหาความรูมาปรับปรุงตน พัฒนางานและถายทอดใหผูรวมงานอยางตอเนื่อง  
และ 7)  ผูบริหารมีความมุงมั่นที่จะสรางระบบคุณภาพใหผลผลิตไดมาตรฐาน และสอดคลองกับ
ความตองการของชุมชน  ผลการศึกษาพบวา ผูประเมินเห็นวาผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําและ
ความสามารถในการบริหารจัดการทุกตัวบงชี้โดยรวมในระดับปานกลาง   
 จรูญ  วงคคํา  (2541 : ง-จ)  ไดทําการศึกษาการวางแผนในการจัดทําโรงเรียนใหเปน
ปจจุบันของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดแมฮองสอน พบวา สภาพ
การวางแผนในการจัดทําโรงเรียนใหเปนปจจุบันของผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติทั้ง 10 ดาน คือ 
ดานการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการ  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  
การจัดเตรียมบุคลากร งบประมาณ  วัสดุ การประชุมครู กรรมการโรงเรียน และผูปกครอง ผูบริหาร
สถานศึกษาไดปฏิบัติงานในการวางแผนดานตาง ๆ พบวา มีปญหาในการวางแผนอยูในหลายประการ  
ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรควรไดรับการพัฒนาเพิ่มเติม 
 ปรีดี พงศเศรษฐสันต  (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําที่สัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหนวยงานวิทยาการตํารวจในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนํา
ของผูบังคับบัญชาในหนวยงานวิทยาการตํารวจในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนแบบปรึกษาหารือ
มากที่สุด     2) ประสิทธิผลของหนวยงานวิทยาการตํารวจ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยูในระดับ
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ปานกลาง    3) ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหนวยงานวิทยาการตํารวจในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและ
แบบ ปรึกษาหารือ สงผลใหเกิดประสิทธิผลสูงกวาภาวะผูนําแบบเผด็จการ และเผด็จการอยางมี
ศิลป  
 พิมพรรณ  กวางเดินดง (2542 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความ
เปนผูนําการมองในแงดี และความสําเร็จในการทํางานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรม  โดยมีกลุม
ตัวอยาง คือ วิศวกรที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมขององคการที่ผลิตวัสดุกอสรางและเปน
พนักงานระดับบังคับบัญชาระดับที่ 1 – 4  จํานวน 322  คน ผลการวิจัยพบวา ความเปนผูนํามี
ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการทํางานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และความเปนผูนําและการมองในแงดีสามารถรวมกันทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของวิศวกรโรงงานอตุสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ราชัย  จันทรหัวโทน (2542 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม 
การบริหารและการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
กลุมตัวอยางเปนขาราชการครูในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอชุมแพ จังหวัดขอนแกน   
ปการศึกษา 2542 จํานวน 260 คน ผลการวิจัยพบวา 1)  ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน        
การประถมศึกษาอําเภอชุมแพ จังหวัดขอนแกนมีพฤติกรรมการบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
ทุกดาน เรียงตามลําดับคือ ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และการฝกอบรม ดานการเปน
ผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร ดานการกาํหนดเปาหมายและดานการปฏิสัมพันธ ดาน   การจูงใจ และ
ดานการตัดสินใจ ดานการควบคุมงาน ดานงานการเรียนการสอน 2) ผูบริหารโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอชุมแพจังหวัดขอนแกน มีการบริหารงานวิชาการ โดยภาพรวมอยู
ในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคือ ดานงานวางแผนและกําหนดวิธีการเนินงาน ดานการวัด
และประเมินผลทางการศึกษา และดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน ดานงาน
หลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชดานงานการเรียนการสอน และดานงานหองสมุด ดานการ
ประชุมอบรมทางวิชาการ ดานงานสงเสริมการเรียนการสอน และดานงานนิเทศการศึกษา และ 3) 
ความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมการบริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร โรงเรียนใน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอชุมแพ จังหวัดขอนแกน พบวาในภาพรวมมีความสัมพันธ
ตอกันในทางบวกคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .868  

สุรักษ  สุทธิประภา (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวาง 
คุณลักษณะกับการปฎิบัติงานดานการวางแผนการศึกษาและงบประมาณของวิทยาลัยการอาชีพใน
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ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา 1) ดานคุณลักษณะผูปฏิบัติงานดานการวางแผนการศึกษา
และงบประมาณของวิทยาลัยการอาชีพในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีคุณลักษณะของนักวางแผน
ทั้ง  5 ดาน คือ ดานความรู ดานการเปนผูนํา ดานการปฏิบัติงาน ดานจิตใจ ดานสังคมและมนุษย
สัมพันธ อยูในระดับมาก 2) ดานการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ใน 3 ขั้นตอน คือ การจัดทําแผน         
การดําเนินงานตามแผน และการติดตามและประเมินผลอยูในระดับปานกลาง 3) ดานความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะกับการปฏิบัติงานพบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 แสดงวาคุณลักษณะของนักวางแผนยอมสงผลตอการปฏิบัติงานในทุกขั้นตอน ซ่ึงสามารถ
เรียงลําดับความสัมพันธจากสูงไปหาต่ํา ไดดังนี้ 1) คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 2) ดานสังคม   
และมนุษยสัมพันธ 3) ดานจิตใจ 4) ดานความเปนผูนํา และ 5) ดานความรูมีความสัมพันธกับ       
การปฏิบัติงาน ในงานวางแผนการศึกษาและงบประมาณตามลําดับ 

วราภรณ วิริยะคุปต (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา กระบวนการวางแผนการศึกษา
ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยพบวา 
สภาพของกระบวนการวางแผนการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง 4 ขั้นตอน และที่ปฏิบัติงาน
อยูในระดับสูงสุดในแตละขั้นตอนมีดังนี้ ขั้นศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ คือ     
การสํารวจปญหาและความตองการจากครู นักเรียน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     
ขั้นจัดทําแผนการศึกษา คือ การใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย วัตถุประสงค แผนการศึกษาของโรงเรียน ขั้นนําแผนการศึกษาไปปฏิบัติในโรงเรียน      
ไดแก การประชุมชี้แจงคณะทํางานในการวางแผนการศึกษา และในขั้นติดตามประเมินผลแผนการ
ศึกษา ไดแก การรายงานผลเปนลายลักษณอักษรโดยผูรับผิดชอบ สวนปญหาที่พบในแตละขั้นตอน
ของกระบวน การวางแผนการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา เรียงลําดับมากไปหานอยดังนี้คือ   
ขั้นศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ คือ ปญหาดานวัสดุ อุปกรณในการวางแผน        
การศึกษา สวนขั้นจัดทําแผนการศึกษาของโรงเรียน คือ การใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชน       
มีสวนรวมในการกําหนดมาตรการ ยุทธศาสตรของโรงเรียน ขั้นนําแผนการศึกษาไปปฏิบัติใน
โรงเรียน ไดแก ความเพียงพอของงบประมาณตามแผนงาน/โครงการที่กําหนดไว และในขั้น
ติดตามประเมินผลแผนการศึกษา คือ ประสิทธิภาพของการแกปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติการ
ประเมินผลตามแผนการศึกษา 

ศรีเพ็ชร  จันทรสองศรี (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับพฤติกรรม    
ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ
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จากมากไปหานอยไดดังนี้ การสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน การจัดการดานการเรียน
การสอน  และการกําหนดภารกิจของโรงเรียน 2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ความสามารถในการแกปญหาใน 
โรงเรียน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมที่บีบบังคับไดดี ความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติเชิงบวก และความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง        
การเรียนสูง 3) พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธเชิงบวก กับประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ .05 4) 
พฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมีผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียน   โดยภาพรวมมี  2  ตัวแปร  คือ  การสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนและการ
จัดการดานการเรียนการสอน 

สรุปงานวิจัยในประเทศทําใหทราบถึงประเด็นความเกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้  ในเรื่อง
ของความสัมพันธระหวางการแสดงบทบาทพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับ      
ประสิทธิผลของโรงเรียนวา ผูบริหารที่มีบทบาทผูนําทางการศึกษาสูงจะมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในการบริหารสถานศึกษา และทําใหทราบเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนกลยุทธ      
วาตองมีการศึกษาหลายขั้นตอน เชน ขั้นศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ ขั้นจัดทํา
แผน ขั้นนาํแผนไปปฏิบัติ ขั้นติดตามประเมินผลแผน   

 
 
 

 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
ปเตอรสัน และคณะ (Peterson and others.  1978 : Abstract)  ไดทําการศึกษาการวางแผน

ของครู พฤติกรรมครู และความสําเร็จของนักเรียน พบวา ครูที่มีประสบการณคิดวางแผนบทเรียน
หลักกอนการประชุม และทดสอบสอน  90  นาที แผนสวนมากเกี่ยวของกับเนื้อหาในบทเรยีนมากกวา
การตั้งคาวัตถุประสงค การวินิจฉัยนักเรียนหรือการแนะนํายุทธศาสตร ความสามารถในการวางแผน
ในรูปแบบนี้ ทําใหครูมีความรูหรือความเขาใจที่เกิดขึ้นแตกตางจากเดิม เห็นความสัมพันธระหวาง  
การวางแผน  พฤติกรรมครู  และผลสําเร็จที่ปรากฏกับนักเรียน 
 โบปพิมพ  (Boapimp.  1983 : Abstract)  ไดทําการศึกษาการรับรูและความคาดหวังใน 
พฤติกรรมผูนําอธิการวิทยาลัยชุมชนของอาจารยประจํา และกรรมการวิทยาลัยชุมชนใน
สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารหรือพฤติกรรมผูนําที่ผูรวมงานตองการ คือ พฤติกรรมผูนํา
ที่มุงดานการทํางาน และมุงความสัมพันธไปพรอมกัน นอกจากนี้การแสดงพฤติกรรมผูนํายังมี
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ความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพของหนวยงาน ขวัญและการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานใหแกผูรวมงานดวย 
 โฟค และคณะ  (Fok and others.  1995 : Abstract)  ไดทําการศึกษาระยะยาวเปนเวลา     
10 ป โดยศึกษาถึงความเปนผูนําที่ทํานายไปถึงการประสบความสําเร็จ กลุมตัวอยางเปนระดับ
ผูบริหารและผูจัดการของบริษัทขนาดใหญ จํานวนทั้งส้ิน 149 คน โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมของผูนํา 
ไดทําการวัดพฤติกรรมโดยการใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนผูนํา (Leadership 
opinion questionnaire) ผลการศึกษาพบวา ผูที่มีลักษณะของความเปนผูนําจะประสบความสําเร็จใน
การบริหารจัดการในองคการ 
 สรุปงานวิจัยตางประเทศทําใหทราบถึงประเด็นความเกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้  ในเรื่อง
ของพฤติกรรมของผูบริหารที่มีความเปนผูนําทางการศึกษาที่ผูรวมงานตองการ คือ พฤติกรรมผูนําที่
มุงดานการทํางาน และมุงความสัมพันธไปพรอมกัน ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมผูนํายังมีความสัมพันธ
ในทางบวกกับประสิทธิภาพของหนวยงาน ขวัญและการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแก      
ผูรวมงาน ซ่ึงผูที่มีลักษณะของความเปนผูนําสูงจะประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการใน
สถานศึกษาได  
 
6. สรุปแนวคดิ หลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด หลักการ และทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ผูวิจัยจึง
นํามาเปนกรอบแนวคิดหรือประเด็นเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ     
ยังคนควาไมพบวามีงานวิจัยใดที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากับ
กระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ใน  สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่    
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2  จึงสงผลใหผูวิจัยเห็นความจําเปนที่จะตองศึกษา  
ความสัมพันธระหวางบทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหาร   
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา   เขต 1 และ เขต 2 โดยผูวิจยั    
ไดกําหนดเปนสมมติฐานการวิจัยเพื่อทําการทดสอบวา บทบาทผูนําทางการศึกษากับกระบวนการ
วางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 และ เขต 2  มีความสัมพันธกัน โดยมีแนวคิดและหลักการที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก     
ประการแรก เปนแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบบทบาทผูนําทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 
ไดแก  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2547 : 9-10) ;   มินซเบิรก (ทองใบ  สุดชารี.  2548 : 16-18 ; อางอิงจาก 
Mitzberg.  1973.  The Nature of Managerial Work.) ; วิโรจน  ภูตระกูล (วรวิทย  จินดาพล.  2542 
: 92-93 ; อางอิงจาก วิโรจน  ภูตระกูล.  2528.  บทบาทและความรับผิดชอบของคณะกรรมการและ
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กรรมการผูจัดการใหญ.  หนา 2-9) ; สมศักดิ์  ขาวลาภ  (2544 : 24-25) ; บาตอล  และมาติน  (วิโรจน  
สารรัตนะ.  2546 : 5-7 ; อางอิงจาก Bartol and Martin.  1998.  Management a Pacific Rim Focus.) 
; ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ  (2540 :   17-18) และแกรี่ (Gary.  1989 : 305) ไดแบงบทบาทของผูนําหรือ     
ผูบริหารไววามี 3 บทบาทใหญ 10 บทบาทยอย  ประกอบดวย  1) ดานการสื่อขอความ  ไดแก        
เปนผูติดตามขอมูล  เปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล  เปนโฆษก   2) ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน  ไดแก  
เปนตัวแทนของหนวยงาน  เปนผูนําของหนวยงาน  เปนผูประสานงาน  3) ดานการตัดสินใจ  ไดแก  
เปนผูประกอบการ  เปนผูแกไขปญหา  เปนผูจดัสรรทรัพยากร  และเปนนักเจรจาตอรอง  และ
ประการที่สอง เปนแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 
กระทรวงศึกษาธิการ (2545ก : 24-25) ; สุพานี  สฤษฎวานิช  (2548 : 23) ; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ
คณะ (2542 : 17) ; พันธศักดิ์    พลสารัมย  (2540 : 80 - 81)  และ เบิรดแชล และเฮนสลีย  (Bridshall 
and Hensley.  1994 : 157) สรุปไดวา การวางแผน     กลยุทธ ประกอบดวย 7 ขั้นตอน ประกอบดวย  
1) การจัดตั้งคณะกรรมการและคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ  2)  การวิเคราะหสภาพแวดลอมของ
โรงเรียน (ภายนอก – ภายใน)  3)  การจัดวางทิศทางของสถานศึกษา กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค  และเปาหมาย  4)  การกําหนดกลยุทธหลัก5)  การปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ  และ  6)  
การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ  และ  7) การติดตาม และประเมินผลแผนกลยุทธ 
  
 


