
 
 

ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปรญิญานิพนธ ์
ของ 

อรณุ ีอตักลบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอต่อบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพือ่เป็นสว่นหน่ึงของการศกึษา 
ตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

กรกฎาคม 2561 



 
 

ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปรญิญานิพนธ ์
ของ 

อรณุ ีอตักลบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอต่อบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพือ่เป็นสว่นหน่ึงของการศกึษา 
ตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

กรกฎาคม 2561 
ลขิสทิธิเ์ป็นของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 



 
 

ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคดัยอ่ 
ของ 

อรณุ ีอตักลบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอต่อบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพือ่เป็นสว่นหน่ึงของการศกึษา 
ตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

กรกฎาคม 2561 



 
 
อรณุ ีอตักลบั.  (2561).  ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้อง 
 ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2.    
           ปรญิญานิพนธ์.  กศ.ม. (การบรหิารและการจดัการการศึกษา).  กรุงเทพฯ:  
 บณัฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ.  อาจารย์ที่ปรกึษาปรญิญานิพนธ์:  
 อาจารย์ ดร.สมบูรณ์ บูรศิรริกัษ์, อาจารย ์เรอืเอก ดร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย.์ 
 
 การวจิยัครัง้น้ี มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษา 1) ระดบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา 2) ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 3) ความสมัพนัธ์ของ
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 4) ภาวะผูนํ้า
เชงิกลยุทธท์ีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา กลุ่มตวัอย่าง คอื 
ครูในโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 จํานวน 274 คน 
ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ ผู้วจิยัเก็บแบบสอบถามมาได้จํานวน 254 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 
92.70 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั 
ซึ่งมดีชันีความสอดคลอ้งตัง้แต่ .60 ถงึ 1.00 และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 
.98  โดยค่าความเชื่อมัน่การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาเท่ากบั .95 และ
ค่าความเชื่อมัน่ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาเท่ากบั .97 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั และการ
วเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบคดัเลอืกเขา้  
 ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก  2) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะ
ผูนํ้าเชงิกลยุทธม์คีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา อยา่ง
มนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) = .90 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง และ 4) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้
ของผู้บรหิารสถานศึกษา ได้ร้อยละ 81.90 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยภาวะผู้นํา
เชงิกลยุทธ์ด้านการนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิาร
สถานศกึษาสงูสดุ  
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 The purposes of this research were as follows: 1) to study the levels of learning 
organization management among school administrators; 2) to compare the levels of strategic 
leadership among school administrators; 3) to identify relationships between strategic 
leadership and effective learning organization management among school administrators;     
4) to examine the levels of strategic leadership affecting learning organization management 
under the authority of the Prachinburi Primary Educational Service Area, Office Two. The 
sample consisted of two hundred and seventy-four teachers employed in schools under the 
authority of the Prachinburi Primary Educational Service Area, Office Two, and using stratified 
random sampling. There were two hundred and fifty-four questionnaires collected, which 
accounted for 92.70% of the total. The instruments used for data collection included a         
five- point rating scale questionnaire. The IOC was valued from .60 to 1.00 and the reliability 
of the questionnaire was at .98, the learning organization management of school 
administrators was .95, and the strategic leadership of school administrators was .97. The 
data analysis was performed by mean, standard deviation, the Pearson product-moment 
correlation coefficient and multiple regression analysis - enter method. 
 The results of the research were as follows: 1) the level of learning organization 
management among school administrators was at a high level as a whole; 2) The level of 
strategic leadership among school administrators was at a high level as a whole; 3) There 
was a statistically significant positive relationship of .01 between strategic leadership and 
learning organization management among school administrators. The Pearson’s correlation 
coefficient (r) = .90 showed that the two variables had a relationship at a high level; and 4) 
strategic leadership affected the learning organization management of school administrators, 
with a predictive power of 81.90 and a .05 level of statistical significance. Strategic leadership 
could be seen as an implementation of strategy that affects learning organization 
management among school administrators at the highest level, as follows; determining 
strategic directions, strategic cortege and evaluation and strategy formulation. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

ภมิูหลงั 
 ช่วงระยะเวลาทีผ่า่นมา ประเทศไทยตอ้งเผชญิกบัความเปลีย่นแปลงจากภายในภาคสว่น
ต่างๆ ของประเทศหลากหลายรูปแบบ เช่น ความขดัแยง้ทางการเมอืง เศรษฐกจิขาดเสถยีรภาพ 
สถติ ิอาชญากรรมทีเ่พิม่ขึน้อนัเป็นผลเกีย่วเน่ืองมาจากปญัหาพฤตกิรรมของเยาวชน ปญัหาแรงงาน
นอกระบบและ การคา้มนุษย ์ภยัพบิตัทิางธรรมชาตทิีท่วคีวามรุนแรงอย่างทีไ่ม่เคยเกดิขึน้มาก่อน 
โดยในการแกไ้ขปญัหาไดม้ ีการนําแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560 - 
2564) มาใช้เป็นแนวปฏิบัติ เน้นการสร้างภูมิคุ้มกันในทุกภาคส่วน เพื่อให้ประชาชนสามารถ
พึง่ตนเองไดม้ากขึน้ อย่างไรกต็ามภายใต ้สถานการณ์การเปลีย่นแปลงในมติต่ิางๆ ขา้งต้นนัน้ ได้
ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาคนไทยและสังคมไทย ในหลายประการ จากสถานการณ์ความ
เปลีย่นแปลงในมติดิา้นความมัน่คง เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ีสิง่แวดลอ้ม ทีเ่กดิขึน้กบั
สงัคมไทย ภูมภิาคอาเซยีน และสงัคมโลกในขา้งตน้ รวมทัง้กฎหมายแมบ่ท ในการปกครองประเทศ
คือ รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 และคําสัง่หวัหน้า รกัษาความสงบ
แหง่ชาตซิึง่เป็นกฎหมายทีอ่อกโดยอาศยัอาํนาจตามมาตรา 44 แหง่รฐัธรรมนูญแหง่ ราชอาณาจกัร
ไทย พุทธศกัราช 2560 ไดแ้สดงถงึบรบิททัง้สภาพปญัหา อุปสรรค ภยัคุกคาม และช่องทางโอกาส 
รวมทัง้กลไกใหม่ใน “การพฒันาคน” ทีเ่ป็นทรพัยากรทีส่าํคญัทีสุ่ดของประเทศ ซึง่เป็นเหตุผลความ
จําเป็นในการจดัทําแผนพฒันาการศกึษาของกระทรวงศกึษาธกิาร ฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
สําหรับใช้เป็นแผนแม่บทในการกําหนดเป้าหมายและทิศทางการดําเนินภารกิจงาน ของ
กระทรวงศกึษาธกิาร และสว่นราชการในสงักดั ใหส้อดคลอ้งกบัทศิทางการพฒันาประเทศในระยะ 5 
ปี ขา้งหน้า เพื่อช่วยยกระดบัประเทศไทยในทุกภาคส่วน และช่วยบรรเทาความรุนแรงของสภาพ
ปญัหาทีเ่กดิขึน้ ในปจัจุบนั  การทีจ่ะพฒันาประเทศไทยไปสูค่วามมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื ใหเ้กดิขึน้
ในอนาคตนัน้ จะต้อง ให้ความสําคญักบัการเสรมิสร้างทุนของประเทศที่มอียู่ให้เข้มแขง็ และมพีลงั
เพยีงพอในการขบัเคลื่อน กระบวนการการพฒันาทัง้ในระยะกลางและระยะยาว โดยเฉพาะ “การพฒันา
คน” ใหม้กีารเตรยีมความพรอ้ม รบัการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที ่21 ซึ่งมสีิง่ที่สําคญัทีสุ่ดคอื
ทกัษะการเรยีนรูแ้ละการเสรมิสรา้งปจัจยัแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการพฒันาคุณภาพของคน โดยการน้อมนํา
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช                       
มาประยุกตใ์ชท้ัง้ในเชงิระบบและโครงสรา้งของสงัคมไทย ใหม้ภีูมคิุม้กนัต่อการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีจ่ะ
เกดิขึน้ (สาํนักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิสาํนักนายก รฐัมนตร.ี  2559:  
1-2) 
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 ภายใตบ้ทบญัญตัขิองรฐัธรรมนูญแหง่ราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2560 มาตรา 65 ได้
กําหนดใหม้ ี“ยุทธศาสตรช์าต”ิ เพื่อเป็นยุทธศาสตรใ์นการพฒันาประเทศในระยะยาว พรอ้มกบัการ
ปฏริูป และการพฒันาระบบและกลไกการบรหิารราชการแผ่นดนิในการขบัเคลื่อนยุทธศาสตร ์ให้
สามารถนําไปสู่ การปฏบิตัอิย่างจรงิจงั ซึง่จะช่วยยกระดบัคุณภาพของประเทศไทยในทุกภาคส่วน
และนําพาประเทศไทย ใหห้ลุดพน้หรอืบรรเทาความรุนแรงของสภาพปญัหาทีเ่กดิขึน้ในปจัจุบนั ทัง้
ปญัหาทางเศรษฐกจิ ปญัหา ความเหลื่อมลํ้า ปญัหาการทุจรติคอรปัชัน่ และปญัหาความขดัแยง้ใน
สงัคม รวมถงึสามารถรบัมอืกบัภยัคุกคาม และบรหิารจดัการความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต และ
สามารถเปลี่ยนผ่านประเทศไปพรอ้มๆ กบัการเปลี่ยนแปลง ภูมทิศัน์ใหม่ของโลกได้ ซึ่งจะทําให้
ประเทศไทยยงัคงรกัษาบทบาทสําคญัของเวทโีลก สามารถดํารงรกัษา ความเป็นชาติใหม้คีวาม
มัน่คง และคนไทยในประเทศมคีวามอยูด่มีสีุขอยา่งถว้นหน้ากนั สาระสาํคญัของยุทธศาสตรช์าต ิจะ
ประกอบด้วย วสิยัทศัน์และเป้าหมายของชาตทิี่คนไทย ทุกคนต้องบรรลุร่วมกนั รวมทัง้นโยบาย
แห่งชาตแิละมาตรการเฉพาะ ซึ่งเป็นแนวทาง ทศิทาง และวธิกีาร ทีทุ่กองคก์ารและคนไทยทุกคน
ต้องมุ่งดําเนินการไปพรอ้มกนัอย่างประสานสอดคลอ้ง เพื่อใหบ้รรลุซึ่งสิง่ที ่คนไทยทุกคนต้องการ 
คือ “ประเทศไทยมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื ในทุกสาขากําลงัอํานาจของชาติ” อนัได้แก่ การเมอืง
ภายในประเทศ การเมอืงต่างประเทศ เศรษฐกจิ สงัคมจติวทิยา การศกึษา การทหาร วทิยาศาสตร ์
และเทคโนโลย ีการพลงังาน ทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม และเทคโนโลยแีละการสื่อสาร  
(สาํนกังานเลขาธกิารวุฒสิภา.  2560: คาํนํา) 
 กระแสของโลกในศตวรรษที่ 21 ได้ให้ความสําคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การ
พฒันาสงัคมให ้เป็นสงัคมแห่งการเรยีนรู ้(สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา.  2551: คํานํา) ที่มี
เป้าหมายเพือ่พฒันาบุคคล องคก์าร และชุมชนแหง่การเรยีนรู ้การจดัการศกึษาเพือ่ชวีติและสงัคมที ่     
บูรณาการเขา้เป็นวถิชีวีติของคนในสงัคม และ สามารถตอบสนองความต้องการและสอดคล้องกบั
สภาพของกลุ่มเป้าหมายที่แตกต่างกนั การสร้าง สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรยีนรู้ รวมถึงการ
ส่งเสริมให้เกิดภาคีเครอืข่ายที่มีความพร้อม มีสิทธิและมีหน้าที่ ร่วมรบัผิดชอบการจดักิจกรรม
การศกึษาตลอดชวีติ เพื่อการปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์เชงิบวกสาํหรบัชุมชน และนําไปสูก่ารพฒันา
ประเทศชาตทิีย่ ัง่ยนื ฮอลเดน็ และ คอนเนลลี ่(Holden; & Connelly.  2004)  
 ปจัจุบนัองค์การต่างๆ ต้องเผชิญกบัสภาวะการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม
การเมอืง และเทคโนโลยอีย่างมากมายส่งผลใหทุ้กองคก์ารตอ้งมกีารปรบัตวัเพื่อความอยู่รอด และ
การพฒันาอย่างต่อเน่ืองการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีเป็นสิง่ท้าทายต่อองค์การที่เป็นทัง้โอกาสและ
อุปสรรคต่อการดําเนินงานไปสู่เป้าหมายขององคก์ารปจัจยัสําคญัทีจ่ะนําไปสู่ความสาํเรจ็และสรา้ง
ความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนันัน้ ขึน้อยู่กบัความสามารถในการเรยีนรูข้องบุคลากรในองคก์ารเพื่อ
ความอยู่รอด และผสมผสานการเรยีนรูเ้พื่อความเจรญิเตบิโตและกา้วต่อไปอย่างมัน่คง การพฒันา
และการจดัการองคก์ารไปสูอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้ป็นกลวธิขีองการจดัการองคก์ารสมยัใหม ่ในการ
พัฒนาองค์การและการจัดการรูปแบบหน่ึงที่เน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้
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ความสามารถและความเชี่ยวชาญอย่างแท้จรงิ โดยมุ่งมัน่พฒันาตน เพิม่พูนความรู้ทกัษะอย่าง
ต่อเน่ืองด้วยกระบวนการการเรยีนรูต้ลอดชวีติที่ครอบคลุมตัง้แต่ระดบับุคคลจนถึงระดบัองค์การ 
องคก์ารธุรกจิเพือ่นําองคก์ารไปสูค่วามสาํเรจ็ทา่มกลางกระแสการแขง่ขนัของสงัคมโลกการเขา้เขา้สู่
ยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ในทุกดา้นไม่ว่าจะเป็นผลที่เกดิจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีการสื่อสารสมยัใหม่ที่สามารถแพร่กระจายข่าวสารขอ้มูลได้อย่าง
รวดเรว็ เพิม่ทัง้ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยทีี่มาช่วยอํานวยความสะดวกสบายในปจัจุบนั 
ส่งผลใหทุ้กองคก์ารต้องมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพื่อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในปจัจุบนั เพื่อ
ความอยู่รอดขององค์การบุคลากรในองค์การจะต้องเรยีนรูผ้สมผสานการเรยีนรูแ้ละมกีารพฒันา
องคก์ารอย่างต่อเน่ืององคก์ารทีเ่ป็นพืน้ฐานสาํคญัในสงัคม คอื องคก์ารการศกึษาซึง่เป็นองคก์ารที่
ช่วยพฒันาคนใหม้คีวามรูค้วามสามารถ มคี่านิยมทีด่ใีนการดําเนินชวีติอยู่ในสงัคมดงันัน้องคก์ารที่
จะประสบความสําเรจ็และอยู่รอดได ้ต้องเป็นองค์การที่สามารถกระตุ้นและส่งเสรมิความสามารถ
ของบุคลากรในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองทัว่ทุกระบบในองค์การซึ่งก็หมายถึงการพัฒนาไปสู่ 
“องคก์ารแหง่การเรยีนรู”้ นัน่เอง  
 จากหลกัการแนวคิดดงักล่าวข้างต้นสอดคล้องกบัมาร์ควอร์ท (Marquardt. 1996: 21)         
ทีก่ล่าวว่า องคก์ารทีจ่ะไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัแบบยัง่ยนืได ้ในสภาพทีเ่ปลีย่นแปลงไปนัน้ จําเป็น
อย่างยิง่ที่องค์การจะต้องเรยีนรูไ้ด้ดกีว่าและเรว็กว่า ซึ่งมาร์ควอร์ทและเรย์โนลด์ (Marquardt; & 
Reynolds.  1994: 76) ไดร้ะบุว่า องค์การแห่งการเรยีนรูต้้องมโีครงสรา้งทีเ่หมาะสม ไม่มสีายการ
บงัคบับญัชามากเกนิไป มวีฒันธรรมการเรยีนรูใ้นองคก์ารทุกคนมสี่วนสรา้งและถ่ายโอนความรู ้มี
เทคโนโลยสีนบัสนุนการเรยีนรู ้มุง่เน้นคุณภาพ ยํา้เน้นความมกีลยทุธ ์มบีรรยากาศทีเ่กือ้หนุน มกีาร
ทาํงานเป็นทมี และมวีสิยัทศัน์รว่มกนั หวัใจขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้คอื องคก์ารมผีูนํ้าทีเ่ป็นเลศิ 
มรีปูแบบการคดิ มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล 
 องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้เป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความนิยมและนํามาใชใ้นการบรหิารงานมาก
ในทศวรรษน้ี เพราะเป็นแนวคดิทีมุ่ง่เน้นการพฒันาความรูข้องคนในองคก์าร การทีอ่งคก์ารใดจะยนื
หยดัอยู่และกา้วเขา้ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้(Learning organization) นัน้ องค์การนัน้
จะตอ้งมผีูบ้รหิารทีม่วีสิยัทศัน์กวา้งไกล ตลอดจนมคีวามรูค้วามสามารถในอนัทีจ่ะนําพาองคก์ารให้
ไปสู่ความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย ทีไ่ดก้ําหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพในระบบการศกึษาต่างยอมรบัว่า 
ผู้บรหิารสถานศึกษาเป็นหวัใจสําคญัของการบรหิารจดัการทัง้ปวง สงัคมยุคปจัจุบนัได้เริม่เขา้สู่
กระแสใหม่ของการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า สงัคมความรู้ (Knowledge society) ที่ใช้ความรู้และ
นวตักรรม (Innovation) เป็นปจัจยัหลกัในการพฒันา โดยเน้นการสรา้งสงัคมแหง่การเรยีนรู ้ 
 การบรหิารจดัการของผูนํ้าสถานศกึษา หากสถานศกึษาใดมผีูนํ้าและการจดัการทีด่ ีกจ็ะ
สง่ผลใหส้ถานศกึษานัน้มภีาพลกัษณ์ทีด่แีละไดร้บัความนิยมชมชอบจากผูม้ารบับรกิาร สถานศกึษา
ที่มีการบริหารจัดการที่ดี ผู้นําสถานศึกษาถือเป็นบุคคลสําคัญในการขบัเคลื่อนกระบวนการ
ดําเนินงานใหเ้ป็นไปตามแผนปฏบิตักิารทีต่ ัง้ไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ผูนํ้าระดบัสูงจําเป็นต้อง
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ปรบัเปลีย่นทศิทาง วธิกีารคดิและการบรหิารแบบใหมท่ีส่อดคลอ้งทนัต่อการเปลีย่นแปลง ไดม้คีวาม
พยายามในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสมบูรณ์ ใหค้รอบคลุมกจิการทัง้หมดขององคก์ร ทําใหม้กีาร
นําเอาเรื่องของกระบวนการบรหิารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิเช่น การจดัโครงสรา้ง
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการควบคุมและ
ประเมินผลกลยุทธ์ เข้ามาบูรณาการร่วมกนั เป็นรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยผู้นําระดบั
องค์กร ซึ่งเป็นระดบักลยุทธ์เป็นบุคคลที่ต้องมหีน้าที่รบัผดิชอบโดยตรงต่อการบรหิารเชงิกลยุทธ์
ขององค์กรในทุกขัน้ตอน (สุเทพ พงษ์ศรวีฒัน์. 2544: 371) สอดคล้องกบั เนตร์พณัณา ยาวริาช 
(2553: 44) ที่ใหท้ศันะว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาในยุคปจัจุบนัจงึต้องมรีูปแบบของความเป็นผูนํ้าที่
เปลี่ยนแปลงไปและผู้นําเชงิกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็นรูปแบบของผู้นําชนิดที่นําความ
เจรญิกา้วหน้ามาสูอ่งคก์าร ผูนํ้าขององคก์ารหลายแห่งทีป่ระสบความสาํเรจ็ลว้นแต่มคีวามเป็นผูนํ้า
เชิงกลยุทธ์ทัง้สิ้นความเป็นผู้นําเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมีคุณสมบตัิสําคญัคือ เป็นผู้มีวิสยัทศัน์
กวา้งไกลและนําวสิยัทศัน์มาสูก่ารปฏบิตัไิดอ้ยา่งเป็นผลสาํเรจ็ตามขัน้ตอน  
 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ซึง่เป็นรปูแบบของผูนํ้าทีนํ่าความเจรญิกา้วหน้ามาสู่องคก์าร ภาวะ
ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ เป็นเรื่องของผูบ้รหิารระดบัสูงและการเป็นผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ น้ีกม็คีวามหมายคลา้ย
กบัการเป็นผูนํ้าแบบมุง่เน้นเป้าหมาย ซึง่เป็นผูนํ้าทีจ่งูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยรางวลัอนัเกดิจากการ
บรรลุผลสาํเรจ็ในงาน หรอืผูนํ้าเชงิปฏริูป ซึ่งเป็นกระบวนการนําเพื่อการเปลีย่นแปลงมากกว่าการ
คงที ่ดงันัน้ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์จงึต้องสนใจจุดมุ่งหมาย หรอืเป้าหมายขององค์การเป็นอย่างมาก การ
เป็นผู้นําที่มุ่งเน้นเป้าหมายต้องอาศยัการประเมนิซํ้าที่เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมทัง้
กําหนดทศิทางขององคก์ารทีจ่ะเดนิไปและใหอ้ํานาจแก่ผูป้ฏบิตังิานใหม้คีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการ
ทํางานดว้ย (รงัสรรค์ ประเสรฐิศร.ี  2544: 5) สอดคล้องกบั วโิรจน์ สารรตันะ (2557: 10) กล่าวว่า 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธเ์ป็นกระบวนการกําหนดทศิทาง การสรา้งทางเลอืกและการนําไปสู่การปฏบิตั ิ
ผูนํ้าตามทฤษฎน้ีีจะเชื่อว่า การทีจ่ะใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน้ไม่ใช่จะอาศยัโชคช่วย แต่
จะต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอยตดิตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในภายนอกองค์การ 
การคาดการณ์ถงึอนาคตขององคก์ารในระยะยาว และการพฒันายทุธศาสตรเ์พือ่มุง่ไปสูอ่นาคตทีพ่งึ
ประสงค ์ในปจัจุบนัสภาวะแวดลอ้มขององคก์ารมกีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ หากผูนํ้าองคก์ารไม่
มกีารปรบัตวั กย็ากทีจ่ะบรหิารองคก์ารใหป้ระสบความสาํเรจ็ได ้ 
 ดงันัน้ผูนํ้าองค์การจะต้องมกีารปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาวะของการเปลี่ยนแปลง พรอ้มทัง้
ปรบัความคดิ การกระทําและวธิกีารในการทํางาน โดยยดึเป้าหมายขององคก์ารเป็นสําคญั รวมถงึ
การทําใหบุ้คลากรในองคก์ารและบุคคลภายนอกมเีจตคตทิีด่กีบัองคก์ารและผูนํ้าดว้ย (รววีรรณ 
กลิน่หอม. 2550: 3) ผูบ้รหิารจงึตอ้งเหน็ความสาํคญัของความรู ้ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน
มากขึน้ รวมทัง้การหาวธิใีชป้ระโยชน์จากความรูแ้ละความเชีย่วชาญนัน้ ส่งเสรมิใหเ้กดิ การเรยีนรู้
แลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ละแบ่งปนความรู ้จนทาํใหเ้กดิการไหลเวยีนของความรูใ้นองคก์ารได ้อยา่งรวดเรว็ 
(ภาคภูม ิฤกขะเมธ.  2555: 9-12) องคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองคก์ารที่มุ่งเน้นการกระตุ้น เร่งเรา้ 
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และจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนในองค์การมคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะเรยีนรู ้พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา    
ทาํใหอ้งคก์ารมคีวามรูข้องบุคลากรเป็นทุนและสามารถนําความเชีย่วชาญทีม่อียูใ่นองคก์ารมาใชไ้ด ้
อย่างเหน็ผลร่วมกบัการเอื้ออํานาจให้แก่บุคคลที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการความรู้ และประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ีเพื่อขยายศกัยภาพทัง้ของตนเอง ทมีงาน และองค์การใหส้ามารถปฏบิตังิานไดส้ําเรจ็ 
และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร (เจษฎา นกน้อย. 2553: 9-10; ศุมรรษตรา แสนวา. 2555: 6-7)  
 สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาการศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 เป็นหน่วยงานรฐั 
สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธกิาร มสีถานศกึษาในสงักดั 113 แหง่ 
ครอบคลุมพืน้ที ่2 อาํเภอ คอื อาํเภอกบนิทรบุ์รแีละอาํเภอนาด ีทาํหน้าทีข่ยายโอกาสทางการศกึษา
แก่ประชาชนวยัเรยีนทุกคนใหไ้ดร้บัการปลูกฝงัใหเ้ป็นบุคคลทีม่คีุณธรรม มคีวามสาํนึกในความเป็น
ไทยตามหลกัเศรษฐกจิพอเพยีง ยกระดบัคุณภาพ และมาตรฐานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และกระจาย
อํานาจการบรหิารและการจดัการศกึษา นอกจากน้ียงัทําหน้าที่กํากบัดูแลสถานศกึษาในเขตพืน้ที่
การศกึษา โดยกําหนดกรอบแนวทางการดําเนินงานของสถานศกึษาในสงักดั นํานโยบายไปสู่การ
ปฏบิตัิที่สอดคล้องกบันโยบายและยุทธศาสตร์ของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 
ภายใต้พระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิม่เติม (ฉบบัที่ 3) พ.ศ. 2553 และ
มาตรฐานการศึกษาของชาติ ซึ่งต่างก็มุ่งให้สถานศึกษามีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ไดป้ฏบิตัติามหลกัยุทธศาสตรโ์ดยการ
นําเอาหลกัยุทธศาสตรช์าต ิดา้นสงัคมแหล่งการเรยีนรู ้มากําหนดเป็นพนัธกจิและเป้าประสงคไ์วใ้น
แผนปฏบิตักิารประจําปีการศกึษา 2560 ดงัน้ี พนัธกจิของสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาปราจนีบุร ี
เขต 2 คอื 1) พฒันาผูเ้รยีนใหเ้กดิการเรยีนรูต้ลอดชวีติอย่างมคีุณภาพ 2) พฒันาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ และ 3) พัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศกึษาใหเ้ป็นองค์การแห่งคุณภาพ จากพนัธกจิดงักล่าว กไ็ดนํ้ามาใชจ้ดัทําเป้าประสงค์ของ
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 คอื 1) พฒันาศกัยภาพของผูเ้รยีนทุกชว่งวยัและสรา้ง
สงัคมแห่งการเรยีนรู้ 2) เพิม่ขดีความสามารถครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มสีมรรถนะตาม
มาตรฐานของวชิาชพี และ 3) พฒันาสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์าร
แหง่คุณภาพ (สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2.  2560:  11)  
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งพบว่า ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์เป็น
ปจัจยัสําคญัที่จะกําหนดทศิทางการบรหิารสถานศกึษาใหเ้ป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้ผูว้จิยัจงึมี
ความสนใจที่จะศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องสถานศกึษาในสงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 เพราะ
เป็นเรื่องทีเ่หมาะสมกบัสภาพปญัหาและปรากฏการณ์ในปจัจุบนั และสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ไดก้ําหนดพนัธกจิในแผนปฏบิตักิารประจําปีของสาํนักงานในการที่
จะพฒันาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งคุณภาพ และเพื่อให้
ผู้ร ับบริการสามารถเชื่อมัน่ได้ว่าสถานศึกษาทุกแห่งในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาปราจีนบุรเีขต 2 สามารถพฒันาศกัยภาพของผู้เรยีนให้ เป็นบุคคลที่เป่ียมไปด้วย
คุณธรรม จรยิธรรม มคีวามรู้ทัง้ทางด้านวิชาการ ทกัษะทางด้านอาชีพ มคีวามรู้ความสามารถ 
คุณลกัษณะอนัพงึประสงคค์รบถว้น เป็นคนเก่ง คนด ีมคีวามสขุ และต่อยอดไปยงัการเป็นพลเมอืงที่
ดขีองชาต ิเป็นพลโลกทีเ่ป่ียมไปดว้ยความสมบูรณ์ทัง้สตปิญัญาและคุณธรรมจรยิธรรม และเพื่อนํา
ผลการวจิยัดงักล่าวไปใชเ้ป็นแนวทางใหห้น่วยงานที่เกี่ยวขอ้งเตรยีมพรอ้มผูบ้รหิารโรงเรยีนให้มี
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธเ์พิม่มากขึน้ เพื่อนําทกัษะทางดา้นความเป็นภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธม์าใชใ้นการ
บรหิารและยกระดบัสถานศกึษาทุกแหง่ในสงักดัสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนืต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดความมุง่หมายของการวจิยั ดงัน้ี 
  1. เพื่อศกึษาระดบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
  2. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
  3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
  4. เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
 
ความสาํคญัของการวิจยั 
 การวจิยัครัง้น้ี ทาํใหท้ราบระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธแ์ละระดบัการบรหิารองคก์ารแหง่การ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองค์การ
แหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา และภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่
การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา ในสงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ี
เขต 2 ซึง่สามารถนําผลวจิยัไปใชป้ระโยชน์ต่อหน่วยงานหรอืกลุ่มงานต่างๆ ดงัน้ี  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนําผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
สถานศกึษาใหเ้ป็นสถานศกึษาแห่งองค์การการเรยีนรู ้และสามารถพฒันาทกัษะภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยทุธใ์หด้ยีิง่ขึน้ 
  2. สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 สามารถนําผลของ
การวจิยั ไปใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย แผนการดําเนินงาน เพื่อเพิม่ขดีความสามารถ
ทางดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารสถานศกึษา ใหส้ามารถนําไปพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคแ์ห่งการ
เรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนืตลอดไป 
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ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครใูนสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา
ปราจีนบุร ีเขต 2 ปีการศึกษา  2560 จํานวน 113 แห่ง แบ่งเป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก 62 แห่ง 
ขนาดกลาง 48 แหง่ และขนาดใหญ่ 3 แหง่ จาํนวนครทูัง้หมด 938 คน  
 กลุ่มตวัอย่าง 
  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี ได้แก่ ครูในสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  ปีการศกึษา 2560 จํานวน 274 คน โดยได้มาจากการเปิดตาราง
สําเร็จรูปเครจซีและมอร์แกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ 
(Stratified Random Sampling) โดยใชข้นาดสถานศกึษาเป็นชัน้แลว้จงึทาํการสุม่อยา่งงา่ย (Simple 
Random Sampling) โดยวธิจีบัสลาก 
  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  1. ตวัแปรพยากรณ์ คอื ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์ซึง่ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
   1.1 การคดิเชงิกลยทุธ ์ 
   1.2 การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์ 
   1.3 การกาํหนดกลยทุธ ์ 
   1.4 การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ 
   1.5 การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
  2. ตัวแปรเกณฑ์ คือ การบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
   2.1 พลวตัแหง่การเรยีนรู ้
   2.2 การปรบัเปลีย่นองคก์าร 
   2.3 การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 
   2.4 การจดัการความรู ้
   2.5 การใชเ้ทคโนโลย ี
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะเพือ่ดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 
  1. การบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง กระบวนการดําเนินงานของ
ผูบ้รหิารในการพฒันาสถานศกึษาของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากร สามารถแสดง
ความคดิเหน็ไดอ้ย่างเสร ีและแลกเปลี่ยนวธิกีารเรยีนรูซ้ึ่งกนัและกนั ทําใหบุ้คลากรในองคก์ารเกดิ
การพฒันารว่มกนัอยา่งต่อเน่ือง โดยมุง่พฒันาตัง้แต่บุคคลจนถงึระดบัองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง มรีายละเอยีด 5 ดา้น ดงัน้ี 
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   1.1 พลวตัแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการดําเนินงานของผู้บรหิารที่ให้
ความสาํคญัต่อการเรยีนรู ้มกีารจดัการเรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง จดับรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการ
เรยีนรู ้สง่เสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารไดเ้พิม่พนูความรูใ้หก้บัตนเองและมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนั
และกนั ทัง้ในระดบักลุ่มและองคก์าร เป็นการเรยีนรูท้ีพุ่่งเน้นไปทีเ่ป้าหมายขององคก์าร และมกีาร
ทาํงานอยา่งเป็นระบบ 
   1.2 การปรบัเปล่ียนองคก์าร หมายถงึ กระบวนการดําเนินงานของผูบ้รหิารทีม่ี
การปรบัเปลีย่น วสิยัทศัน์ กลยุทธ ์โครงสรา้งองคก์ารและวฒันธรรม ใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรู ้สรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้กบัพนักงานทุกคนในองค์การ ใหเ้หน็ความสําคญั
ของการเรยีนรู้ร่วมกนัในองค์การ และมกีารประสานความร่วมมอืจากเครอืข่ายต่าง ๆ เพื่อเขา้สู่
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้     
   1.3 การเพ่ิมอาํนาจแก่บุคคล หมายถงึ กระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารทีม่ี
การกระจายอํานาจ การบรหิารงาน การแลกเปลี่ยนความรูร้่วมกนั โดยอาศยัการเรยีนรูจ้ากบุคคล 
ระหว่างผู้บรหิาร ครูผู้สอนในระดบัเดยีวกนัหรอืต่างระดบั สนับสนุนส่งเสรมิให้ครูมคีวามรู้ความ
เขา้ใจ และนําความรูน้ัน้มาช่วยในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ เปิดโอกาสใหม้กีารรว่มวางแผน
และตดัสนิใจทาํงานดว้ยตนเอง 
   1.4 การจดัการความรู้ หมายถงึ กระบวนการดําเนินงานของผูบ้รหิารทีอ่งคก์าร
มกีารจดัเกบ็รวบรวมขอ้มลูทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร แลว้จดัเกบ็ใหเ้ป็นระบบ เพื่อใหง้า่ย
ต่อการสบืคน้ มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูซึ่งกนัและกนั และมกีารถ่ายโอนความรูน้ัน้ไปสู่สมาชกิทุกคน
ในองค์การ เพื่อสมาชิกได้นําความรู้นัน้มาเรียนรู้ร่วมกัน และนําความรู้นัน้มาใช้ประโยชน์ต่อ
สถานศกึษา 
   1.5 การใช้เทคโนโลยี หมายถงึ กระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารสง่เสรมิและ
สนับสนุนในการอํานวยความสะดวกใหก้บับุคลากรในสถานศกึษา โดยจดัหาเทคโนโลยทีีจ่ําเป็นต่อ
การปฏิบัติงานทัง้ในหน้าที่การสอนและงานอื่น ๆ มาให้บุคลากรในสถานศึกษา ได้ใช้ในการ
ติดต่อสื่อสาร  หรือรวบรวมข้อมูล และรับข้อมูลได้ทันท่วงที เพื่อประโยชน์ของบุคลากรและ
สถานศกึษา 
  2. ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการทีม่กีารมองการณ์ไกล 
มวีสิยัทศัน์ และเป้าหมายที่ชดัเจน สามารถนําพาองค์การไปในทศิทางตามวตัถุประสงค์ โดยใช้
ความคดิเชงิกลยุทธ์ในการกําหนดวสิยัทศัน์ มกีารกระตุ้น สรา้งแรงบนัดาลใจ จูงใจใหแ้ก่สมาชกิ 
และผลกัดนัใหก้ารบรหิารเชงิกลยุทธป์ระสบความสาํเรจ็เป็นไปตามเป้าหมาย แบ่งออกเป็น 5 ดา้น 
ดงัน้ี 
   2.1 การคิดเชิงกลยุทธ ์หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการทีม่กีระบวนการ
คิดที่เป็นขัน้เป็นตอน เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อสร้างกลยุทธ์ มีการวิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร มกีารมองการณ์ไกล มกีารเชื่อมโยงความคดิและบรูณา
การความคดิได ้เป็นความคดิทีม่กีารยดืหยุน่ เปลีย่นแปลง และพลกิแพลงไดต้ามสถานการณ์  
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   2.2 การกาํหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ์หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการทีม่ี
กระบวนการในการกําหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) 
เป้าหมาย (Goal) ขององค์การในระยะสัน้และระยะยาว มกีารวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก เพื่อกําหนดแผนกลยุทธใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง จากนัน้จงึวางแผนทํากจิกรรม
ต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถดําเนินงานตามพนัธกิจ  อนันําไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายทีก่ําหนดไว ้เน้นการปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ดว้ยการมสี่วนร่วมและการทาํงานเป็นทมี มกีาร
กาํกบัตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานตามวสิยัทศัน์ 
   2.3 การกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารในการที่มี
ความสามารถในการนําขอ้มลูและความรูต่้างๆทีไ่ดร้บัจากการวเิคราะหส์ถานการณ์ขององคก์ารมา
จดัทําวสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ ตวัชี้วดั และค่านิยม ของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการตาม
แนวทางทีก่าํหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมาย      
   2.4 การนํากลยุทธ์ไปปฏิบติั หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการที่มี
กระบวน การดาํเนินงานทีนํ่าเอากลยทุธห์รอืนโยบายทีต่ ัง้เป้าหมายไว ้เขา้สูก่ารลงมอืปฏบิตั ิโดยให้
สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้การดําเนินงานเป็นไปตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้   
   2.5 การควบคมุและประเมินกลยทุธ ์หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการที่
มีกระบวนการในการติดตามและตรวจสอบ กลยุทธ์ที่กําลังดําเนินอยู่ว่ามีความสอดคล้องกับ
สถานการณ์จรงิ และดวู่ากลยุทธท์ีนํ่าไปปฏบิตัเิป็นไปตามแผนทีไ่ดก้ําหนดไวห้รอืไม ่เพื่อทีจ่ะไดท้าํ
การปรบัปรุงและมัน่ใจวา่การปฏบิตัติามหน้าทีต่่าง ๆ เป็นไปอยา่งสมบูรณ์ มุง่เน้นไปทีก่ารวเิคราะห์
ปญัหา กาํหนดทศิทาง ปรบัปรงุและพฒันากลยทุธ ์เพือ่ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
         3. คร ูหมายถงึ บุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีส่ายการสอนในสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2           
  4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ได้รบับรรจุแต่งตัง้ให้ดํารงตําแหน่ง
ผูอ้าํนวยการหรอืรองผูอ้าํนวยการสถานศกึษาทีร่กัษาราชการแทนผูอ้าํนวยการ ในสถานศกึษาสงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
  5. สถานศึกษา หมายถึง หน่วยงานหรอืสถานที่ที่จดัการศึกษาระดบัการศกึษาขัน้
พืน้ฐานในสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ซึ่งไดแ้บ่งสถานศกึษาตาม
จํานวนนักเรยีน โดยพจิารณาจากเกณฑข์องสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึง่แบ่ง
สถานศกึษาออกเป็น 3 ขนาด ประกอบด้วย สถานศกึษาขนาดเลก็ (นักเรยีนตัง้แต่ 1 – 120 คน) 
สถานศกึษาขนาดกลาง (นกัเรยีนตัง้แต่ 121 – 500 คน) และสถานศกึษาขนาดใหญ่ (นกัเรยีนตัง้แต่ 
501 คน เป็นตน้ไป) 
  6. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 หมายถึง 
หน่วยงานตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 ทีค่วบคุม กํากบั ตดิตาม การจดัการ
ศกึษาขัน้พื้นฐานของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
ประกอบดว้ย อาํเภอกบนิทรบุ์ร ีและอาํเภอนาด ี 



10 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ี เขต 2 ผู้วจิยัได้ศึกษา
แนวคดิและเอกสารงานที่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา   
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ผูว้จิยัใชแ้นวคดิ
และทฤษฎใีนการสงัเคราะหข์อ้มลูจาก ผูว้จิยัไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์จาก
แนวคิด และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องของ เดส และมิลเล่อร์ (Dess; & Miller.  1993:  320-321), ดูบริน 
(DuBrin. 1998:  355), อแดร ์(Adair.  2002:  47), ไอรแ์ลนด ์(Ireland; & Hitt. 2007), ทศพร ศริสิมัพนัธ ์
(2543), เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2552), เชวงศกัดิ ์พฤกษเทเวศ (2553), พส ุเดชะรนิทร ์(2553), สมชาย 
เทพแสง (2554: 8),  สุวทิย ์ครกึกระโทก (2554), ณษฐ ์ชาญประเสรฐิ (2555) และจริฏัฐ ์ฉตัรเ์บญจนันท ์
(2558: 8)   โดยไดนํ้าองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธม์าสงัเคราะหเ์ป็นภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ี เขต 2 โดยมขีอบเขตของตวัแปรแบ่งออกมาเป็น 
5 ดา้น คอื 1) การคดิเชงิกลยทุธ ์2) การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์3) การกาํหนดกลยทุธ ์4) การนํากล
ยทุธไ์ปปฏบิตั ิ5) การควบคุมและประเมนิ กลยทุธ ์
  ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยผูว้จิยัใชแ้นวคดิของ มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  2550: 50-61;  
อา้งองิจาก Marquardt. 1996: 23) โดยมขีอบเขตตวัแปรแบ่งออกเป็น 5 ดา้น คอื 1) พลวตัแหง่การ
เรยีนรู ้2) การปรบัเปลีย่นองคก์าร 3) การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 4) การจดัการความรู ้และ 5) การใช้
เทคโนโลย ี
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งได้มนีักวชิาการและนักการศกึษาศกึษา
เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ดงัน้ี เมธ ีจนัทโร  (2557:  
111-117)  ไดท้ําการศกึษา ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา พบว่า ผูนํ้าเชงิกลยุทธส์ง่ผลต่อความเป็นองคก์ารแหง่การ เรยีนรู ้
ขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยสําคญั ที่ .05 โดยสถิติการวเิคราะห์การถดถอย 
(Multiple Regression โดยวธิ ีStepwise) พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่่งผลต่อความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู้ขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ซึ่งภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ม ี3 ด้าน ได้แก่        
ดา้นการควบคุมองค์การใหเ้หมาะสม ดา้นการมุ่งเน้นการปฏบิตัอิย่างมจีรยิธรรม ดา้นการบรหิาร
จดัการทรพัยากรในองค์การ นาถธดิา เจรญิสุข (2558:  288-298)  ไดท้ําการศกึษา ความสมัพนัธ์
ระหว่างการบรหิารเชงิกลยุทธก์บัองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศกึษาประจวบครีขีนัธ์ เขต 2 พบว่า 1) การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของสถานศกึษา 
สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ประถมศกึษาประจวบครีขีนัธ ์เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย 3 ลําดบั ไดแ้ก่ การกําหนดกลยุทธข์องสถานศกึษา การนํากลยุทธ์
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ของสถานศกึษาไปปฏบิตั ิและการควบคุมและ ประเมนิกลยุทธข์องสถานศกึษา 2) องคก์ารแหง่การ
เรยีนรู้ของสถานศึกษาสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาประจวบครีขีนัธ์ เขต 2 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหา น้อย 3 ลําดบั ไดแ้ก่ การพฒันาความ
เป็นองค์การวชิาชพีในสถานศกึษา การบรหิารงานของสถานศกึษากบั บรรยากาศและวฒันธรรม
ของสถานศกึษา ซึง่ทัง้คู่มคี่าเฉลีย่เทา่กนัและ 3) การบรหิารเชงิกลยุทธข์องสถานศกึษา กบัองคก์าร
แห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ประจวบครีขีนัธ์ 
เขต 2 โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก อยูใ่นระดบัสงูทีส่ดุ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .01 
 จากแนวคดิดงักล่าว ผูว้จิยัจงึนํามาเขยีนเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ซึง่สามารถสรปุเป็น
กรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัน้ี  
 
                         ตวัแปรพยากรณ์                                                      ตวัแปรเกณฑ ์
   
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
สมมติฐานในการวิจยั 
 1. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 มคีวามสมัพนัธก์นั 
 2. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธอ์ยา่งน้อย 1 ดา้น สง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
 

ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์
1. การคดิเชงิกลยทุธ ์ 
2. การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์ 
3. การกาํหนดกลยทุธ ์
4. การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ 
5. การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
 

การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
1. พลวตัแหง่การเรยีนรู ้
2. การปรบัเปลีย่นองคก์าร 
3. การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 
4. การจดัการความรู ้
5. การใชเ้ทคโนโลย ี
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัเรื่องภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 ผู้วิจยัได้ศึกษา
คน้ควา้เอกสารแนวคดิทฤษฎ ี และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยนําเสนอหวัขอ้ดงัน้ี 
  1. สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
   1.1 สภาพทัว่ไป 
   1.2 แผนการดาํเนินงาน 
  2. หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎขีองการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
   2.1 ความหมายของการบรหิาร 
   2.2 ความหมายขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
   2.3 ความสาํคญัขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
   2.4 แนวคดิองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมารค์วอรท์ 
   2.5 การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องสถานศกึษา 
    2.5.1 ดา้นพลวตัแิหง่การเรยีนรู ้
    2.5.2 ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร 
    2.5.3 ดา้นการเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 
    2.5.4 ดา้นการจดัการความรู ้
    2.5.5 ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี
  3. หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎขีองภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
   3.1 ความหมายของภาวะผูนํ้า 
   3.2 ความหมายของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
   3.3 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
   3.4 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
    3.4.1 การคดิเชงิกลยทุธ ์
    3.4.2 การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์
    3.4.3 การกาํหนดกลยทุธ ์
    3.4.4 การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
    3.4.5 การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
  4. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
   5.1 งานวจิยัในประเทศ 
   5.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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1. สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 
 สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดย ผูอ้ํานวยการสํานักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาใชห้ลกัการทาํงาน ดงัน้ี 1) กระจายอาํนาจ 2) การมสีว่นรว่ม 3) ความรบัผดิชอบ 
โดยกําหนดจุดเน้น รกัองค์กร ซื่อสตัย์ สุจรติ โดยยดึหลกั 3 ป คอื โปร่งใส เป็นธรรม และปลอด
ทุจรติ บรหิารจดัการศกึษาโดยการจดัสรรงบประมาณใหส้ถานศกึษาโดยตรงทุกแหง่ ซึง่มกีารจดัสรร
งบประมาณให้เขตุณภาพในการพฒันาบุคลากรพฒันาคุณภาพการจดัการเรยีนการสอน พฒันา
นักเรยีน พฒันาโรงเรยีนขนาดเลก็เพื่อหาโรงเรยีนตน้แบบ พฒันาชมรมวชิาการเพื่อหาครตูน้แบบ 
และพฒันาโรงเรยีน/นกัเรยีนกลุ่มเป้าหมาย ใหด้าํเนินการจดักจิกรรมตามทีก่าํหนด โดยเน้นกจิกรรม
ถงึนกัเรยีนใหม้ากทีส่ดุ 
  1.1 สภาพทัว่ไป 
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จัดตัง้ขึ้นตาม 
ประกาศกระทรวงศกึษาธกิาร เรื่อง ปรบัปรุงแก้ไขการกําหนดเขตพืน้ที่การศกึษาและกําหนดเขต
พื้นที่การศึกษาเพิ่มเติม พ.ศ.2551 เพื่อให้มีความสอดคล้องกบัแนวทางการบริหารและการจดั
การศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพ สง่เสรมิคุณภาพการศกึษาสามารถยกระดบัคุณภาพผลสมัฤทธิท์างการ
เรยีนของผูเ้รยีนใหไ้ดต้ามมาตรฐานการศกึษาโดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 37 
วรรคสามแหง่พระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ.2542 และแกไ้ขเพิม่เตมิ (ฉบบัที ่2) พ.ศ.2545 
มาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอบแหง่พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร 
พ.ศ.2546 รฐัมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธกิาร โดยคําแนะนําของสภาการศกึษา เมื่อคราวประชุม
ครัง้ที่ 1/2551 จึงปรบัปรุงการกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาที่กําหนดไว้เดิมและกําหนดเขตพื้นที่
การศกึษาเพิม่เตมิในจงัหวดั กาญจนบุร ีเชยีงใหม ่ปราจนีบุร ีมหาสารคาม เลย พทัลุง และอุทยัธานี 
จงัหวดัละ 1 เขต โดยใหส้ํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ประกอบดว้ย 
ทอ้งทีอ่าํเภอกบนิทรบุ์ร ีและอาํเภอนาด ีทัง้น้ี ตัง้แต่วนัทีป่ระกาศในราชกจิจานุเบกษา (4 กุมภาพนัธ ์
2551) ประกาศ ณ วนัที ่18 มกราคม 2551 ตามราชกจิจานุเบกษา หน้า 18 เล่ม 125 ตอนพเิศษ ง 
4 กุมภาพนัธ ์2551 
   ปจัจุบนัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ตัง้อยู่เลขที่ 
998 หมู่ 2 ถนนฉะเชงิเทรา-นครราชสมีา ตําบลกบนิทร ์อําเภอกบนิทรบุ์ร ีจงัหวดัปราจนีบุร ีและมี
สถานศกึษาอยู่ในความดูแล ซึ่งตัง้อยู่ในพืน้ที่อําเภอกบนิทรบุ์ร ีและอําเภอนาด ีจํานวน 128 แห่ง 
สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) มสีถานศกึษาในสงักดั จาํนวน 113 แหง่ 
สงักดัสํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (สช.) จํานวน 15 แห่ง โดยจําแนกสงักดั
ออกเป็น สพฐ. เปิดสอนชว่งชัน้ที ่1-2 จาํนวน 83 แหง่ เปิดสอนชว่งชัน้ที ่1-3 จาํนวน 30 แหง่ สงักดั 
สช.เปิดสอนช่วงชัน้อนุบาล 1-3 จํานวน 3 แห่ง เปิดสอนช่วงชัน้ที ่1-2 จํานวน 3 แห่ง เปิดสอนช่วง
ชัน้ที ่1-3 จาํนวน 4 แหง่ เปิดสอนชว่งชัน้ที ่1-4 จาํนวน 1 แหง่ และเปิดสอนชัน้ ปวช. จาํนวน 3 แหง่  
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  1.2 แผนการดาํเนินงาน 
   สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  (2560: 1-29) มกีาร
บรหิารจดัการและแนวทางการดาํเนินงานจากนโยบายของตน้สงักดั และไดจ้ดัทาํแนวทางการพฒันา
คุณภาพการศกึษาตามบรบิทของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 เอง   
เพื่อใชนํ้าไปเป็นแนวทางในการดาํเนินงานและเป็นเป้าหมายของสถานศกึษาทีจ่ะตอ้งดําเนินการให้
เกดิขึน้ตามแนวนโยบาย 
   วิสยัทศัน์ 
    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจนีบุร ีเขต 2 จดัการศึกษา
อยา่งมคีุณภาพ เน้นคุณธรรม น้อมนําหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง กา้วสูศ่ตวรรษที ่21 
   พนัธกิจ 
    1. พฒันาผูเ้รยีนใหเ้กดิการเรยีนรูต้ลอดชวีติอยา่งมคีุณภาพ 
    2. พฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษาใหเ้ป็นบุคลากรทีม่คีุณภาพ 
    3. พฒันาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่ง
คุณภาพ 
   เป้าประสงค ์
    1. พฒันาศกัยภาพของผูเ้รยีนทุกชว่งวยัและสรา้งสงัคมแหง่การเรยีนรู ้
    2. เพิม่ขดีความสามารถครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มสีมรรถนะตาม
มาตรฐานของวชิาชพี 
    3. พฒันาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่ง
คุณภาพ 
   ค่านิยม 
    คุณภาพคน คุณภาพงาน คุณภาพผูเ้รยีน 
     คุณภาพคน  = QP  (Quality of Persons)  
     คุณภาพงาน = QW  (Quality of Work) 
     คุณภาพผูเ้รยีน = QL  (Quality of Learners) 

3 Q to Excellence   3 Q สูค่วามเป็นเลศิ 
   วาระแห่ง สพป. ปราจีนบรีุ เขต 2  
    1. วาระที ่1 ESA 42 MODEL 
     การพฒันาเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 จะใชร้ปูแบบ
การพัฒนาแบบ ESA 42 MODEL (Educational Service Area 42 Model) หรือตัวช่วย 4 สมอง 2 
เงือ่นไข 
      สมองที่ 1 เขตคุณภาพ  สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจีนบุรี เขต 2 ดําเนินการประกาศแบ่งเขตพื้นที่การศึกษาออกเป็นเขตย่อย เขตหน่ึง ๆ               
มีโรงเรียนประมาณ 8-12 โรงเรียน โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ดังน้ี 1) ประสานราชการ                 
2) ประสานทรพัยากร และ3) ประสานและชว่ยเหลอืกนัในการจดักจิกรรมทางวชิาการและกําหนดให้
มรีองผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและศกึษานิเทศก ์รบัผดิชอบแต่ละเขตคุณภาพ 
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      สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 มอีาํเภอ
อยู่ใต้ความรบัผดิชอบ 2 อําเภอ คอื อําเภอกบินทร์บุรแีละอําเภอนาด ีการแบ่งเขตคุณภาพของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ดําเนินการประกาศแบ่งเขตพื้นที่
การศกึษาออกเป็นเขตยอ่ย 12 เขต ดงัน้ี 
       1. อาํเภอนาด ีแบ่งออกเป็น 2 เขตคุณภาพ 
        - เขตคุณภาพการศกึษานาด ี1 
        - เขตคุณภาพการศกึษานาด ี2 
        - เขตคุณภาพการศกึษานาด ี3 
       2. อาํเภอกบนิทรบุ์ร ี8 เขตคุณภาพ 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี1 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี2 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี3 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี4 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี5 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี6 
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี7  
        - เขตคุณภาพการศกึษากบนิทรบุ์ร ี8  
        และ เขตคุณภาพการศกึษาพเิศษ 
      สมองที่ 2 โรงเรียนต้นแบบ/ครูต้นแบบ ดําเนินการจัดให้มีการ
คดัเลอืกและคน้หาโรงเรยีนตน้แบบ และครตูน้แบบแต่ละประเภทและกลุ่มสาระการเรยีนรู ้เพื่อการ
จดักจิกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรู ้(KM) ยกระดบัมาตรฐานการศกึษาใหเ้ทา่เทยีมกนั 
      สมองที ่3 ชมรมวชิาการ ดําเนินการจดัใหม้ชีมรมวชิาการกลุ่มสาระ
การเรยีนรู ้โดยใหค้รทูุกคนเขา้เป็นสมาชกิชมรมอยา่งน้อย 1 ชมรม มอบหมายใหศ้กึษานิเทศกท์ุกคน
เป็นที่ปรึกษาและผู้ประสานชมรม ในชมรมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนรู้ (KM)          
เพือ่พฒันาทกัษะกระบวนการเรยีนการสอนใหม้ปีระสทิธภิาพ 
      สมองที ่4 เครอืขา่ยการนิเทศ ดาํเนินการสรา้งเครอืขา่ยการนิเทศจาก
ครตูน้แบบหรอืครชูาํนาญการพเิศษในโรงเรยีนและเขตคณุภาพต่าง ๆ โดยแต่งตัง้ใหเ้ป็นผูนิ้เทศรว่ม 
(Co-Supervisor) โดยใชร้ปูแบบการนิเทศอยา่งหลากหลาย เน้นวธิ ีWalk in คอืใหผู้ถู้กนิเทศเขา้มา
รบัการนิเทศในโรงเรยีนของผูนิ้เทศเป็นสาํคญั 
     เงื่อนไขที่ 2 E.S.O. 2000 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาดําเนินการ
รว่มกบัโรงเรยีนจดัทาํมาตรฐาน และตวัชีว้ดัคุณภาพการศกึษา โดยยดึหลกัการ รว่มคดิ รว่มทาํ รว่ม
ตดัสนิใจ รว่มกนันําไปใชแ้ละรว่มกนัรบัผดิชอบโดยใชร้ะบบรบัรองคุณภาพการศกึษา E.S.O. 2000 
(Educational Standard Management System and Outcomes) หรือระบบมาตรฐานการศึกษา
ดา้นการจดัการและสมัฤทธิผ์ลของงาน 
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     เงื่อนไขที่ 2 M.S.O. 2000 มีหลักการและวิธีดําเนินการเช่นเดียวกับ 
E.S.O. 2000 แต่เป็นการร่วมกนัจดัทาํมาตรฐานและตวัชีว้ดัคุณธรรม โดยใชร้ะบบรบัรองมาตรฐาน
คุณธ ร รม  E.S.O. 2000 (Moral Standard Management System and Outcomes) หรือ ร ะบบ
มาตรฐานคุณธรรมดา้นการจดัการและสมัฤทธิผ์ลของงาน 
    2. วาระที ่2 เขตพืน้ทีส่ขีาว  
     การดาํเนินงานใด ๆ ในเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
ยดึหลกั 3 ป คอื 1) โปรง่ใส 2) เป็นธรรม และ 3) ปลอดทุจรติ นําไปสูก่ารปราศจากการรอ้งเรยีน ซึง่
เป็นเป้าหมายอนัสูงสุดเป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ในกระบวนการบรกิารจดัการที่ไม่เล่นพรรคเล่น
พวก และเป็นหน่วยงานใสสะอาดปราศจากทุจรติคอรปัชัน่ 
    3. วาระที ่3 ผอ.ป.3 
     ดําเนินการ X-RAY การอ่านออกเขยีนไดข้องนักเรยีน ป.3 ขึน้ไป ทุกคน
ในเขตพืน้ที่การศกึษา แบ่งกลุ่มนักเรยีนที่ยงัอ่านหนังสอืไม่ออก เขยีนหนังสอืไม่ได ้และกลุ่มที่ยงั
อ่านเขยีนหนังสอืไม่คล่องเพื่อหา รูปแบบวธิกีารในการส่งเสรมิพฒันาใหอ้่านออกเขยีนได้ทุกคน      
ซึง่ผูท้ีม่ตีําแหน่งทาํหน้าที ่ผอ.(ผูอ้าํนวยการ) ทัง้ในระดบัเขตพืน้ทีก่ารศกึษา หรอืโรงเรยีนจะตอ้งเอา
ใจใส่รบัผดิชอบอย่างจรงิจงั ต่อเน่ือง และยัง่ยนื โดยเฉพาะอย่างยิง่การใหค้วามสําคญักบัตวัเลข
ผูอ้่านไม่ออกเขยีนไม่ไดต้ัง้แต่ ป.3 ขึน้ไป เขตพืน้ที่การศกึษา และโรงเรยีนจะต้องสรา้งมาตรฐาน
ตวัชีว้ดั จดัประชุม workshop ครตูน้แบบจดัทาํคูม่อืแนวทางการ แกป้ญัหาและพฒันารปูแบบวธิกีาร
พฒันาครทูีย่งัไมป่ระสบความสาํเรจ็ในเรื่องดงักล่าวเพื่อลดจาํนวน นกัเรยีนกลุ่มเป้าหมายลงใหเ้รว็ทีสุ่ด 
นําไปสูก่ารยกระดบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีน ทัง้ในเรื่องภาพรวมของ โรงเรยีน เขตคุณภาพ และเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาในทีส่ดุ 
    4. วาระที ่4 ดาวรุง่มุง่สูฝ่นั 
     ดําเนินการใหค้วามสําคญักบันักเรยีนกลุ่มทีม่ผีลสมัฤทธิท์างการเรยีน     
ซึ่งยงัไม่เป็นทีน่่าพอใจเป็นพเิศษ เช่น นักเรยีนกลุ่มทีม่รีะดบัผลคะแนนเฉลี่ยสะสมตํ่ากว่า 2.00 
หรอืนักเรยีนทีม่ผีลการจดัอนัดบั Percentile Rank (PR) ทีไ่ดล้าํดบั 50 ลงมา หรอืนักเรยีน “กลุ่ม
หลงัหอ้ง” ใหม้โีอกาสไดร้บัการพฒันา คุณภาพเท่าเทยีมเดก็กลุ่มที่มคีวามสามารถพเิศษดว้ย
กจิกรรมต่าง ๆ มเีวทกีารแข่งขนัทกัษะทางวชิาการ การเขา้ค่ายวชิาการเพื่อการสรา้งความ
ยอมรบัความสามารถในตนเอง เพื่อน ครู อาจารย ์และครอบครวั ดว้ยทฤษฎกีารสรา้งแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธิอ์ย่างจรงิจงั ทัง้น้ี เขตพืน้ทีก่ารศกึษาจะจดัใหม้เีวทกีารแขง่ขนัทกัษะ วชิาการ ภายใตช้ื่อ 
“ดาวรุง่มุง่สูฝ่นั” โดยใชก้ลุ่มเป้าหมายทีก่ล่าวมาขา้งตน้เป็นหลกั 
    5. วาระที ่5 ตบมอืขา้งเดยีวไมด่งั  
     เขตพืน้ทีก่ารศกึษา และโรงเรยีนต้องการใหค้วามสําคญักบัปญัหาการมี
เพศสมัพนัธใ์นโรงเรยีน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในช่วงชัน้หวัเลีย้วหวัต่อ ในทีน้ี่ ไดเ้น้นทีน่กัเรยีน ชัน้ ป.
6 และ ม.1 เป็นสําคญั โดยเน้นที่นักเรยีนหญิงเท่านัน้ ภายใต้นโยบาย “ตบมือข้างเดียวไม่ดงั” 
โรงเรยีนจะต้องจดักจิกรรมอบรมใหน้ักเรยีนเขา้ใจและสรา้งความตระหนักในการรกันวลสงวนตวั 
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สาํหรบันกัเรยีนหญงิ ชัน้ ป.6 และ ม.1 ทุกคนเป็นพเิศษ เพื่อไมใ่หเ้กดิปญัหาการมเีพศสมัพนัธก่์อน
วยัอนัสมควร ในขณะเดยีวกนัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตอ้งผลติสื่อและคน้หานวตักรรมเพื่อช่วยโรงเรยีน
อกีทางหน่ึง โดยเมื่อผลติเสรจ็แล้ว นักเรยีนหญิง ชัน้ ป.6 และ ม.1 ทุกคนในเขตพื้นที่การศกึษา
จะต้องเขา้ชม เพื่อไดร้บัความรูค้วามเขา้ใจและการปลูกฝงัจติสํานึกที่จะปฏบิตัตินอย่างปราศจาก
พฤตกิรรมเสีย่งในการมเีพศสมัพนัธ์ในวยัเรยีน นโยบายดงักล่าวน้ี จะขยายผลไปยงันักเรยีนหญงิ
ระดบัอื่นต่อไป 
 จากการศึกษาสภาพทัว่ไปและแผนการดําเนินงานของสถานศกึษาขัน้พื้นฐานในสงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 สรุปไดว้า่ การกําหนดโครงสรา้งภายใน 
และการดําเนินงานตามแบบ ESA 42 MODEL เป็นไปเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของการบรหิารจดัการ
ภารกจิต่าง ๆ ของสถานศกึษา เพื่อใหเ้กดิความคล่องตวั และใหบ้รรลุตามนโยบายและเป้าหมายที่
กระทรวงศึกษาธิการและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานกําหนด เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เพื่อสอดรบัต่อการปฏริปูการศกึษาใน
ยุคศตวรรษที่ 21 เป้าหมายของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เพื่อให้
สถานศกึษาภายในสงักดัไดนํ้าแนวทางไปใชใ้นการดาํเนินงานดา้นการบรหิารจดัการเพื่อสรา้งความ
เชื่อมัน่ใหก้บัผูร้บับรกิารวา่สถานศกึษาในสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุรี
เขต 2 นัน้ เป็นองคก์รหลกัทีส่งัคมไทยสามารถคาดหวงั และเชื่อมัน่ในการวางรากฐานดา้นคุณธรรม
และคุณภาพของประชากรวยัการศกึษาภาคบงัคบั เพื่อการดาํเนินชวีติทีม่คีวามสุขอยา่งพอเพยีงใน
สงัคม ผูร้บับรกิารสามารถเชื่อมัน่ได้ว่าสถานศกึษาทุกแห่งในสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษาปราจนีบุรเีขต 2 นัน้ จะสามารถพฒันาศกัยภาพของผู้เรยีนให้เกิดการเรยีนรู้อย่าง
สมบูรณ์ทัง้ทางด้านร่างกาย สติปญัญา สงัคม และอารมณ์ เป็นบุคคลที่เป่ียมไปด้วยคุณธรรม 
จรยิธรรมและมคีวามรู้ทัง้ทางด้านวชิาการและทกัษะทางด้านอาชพี มคีวามรู้ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ครบถ้วน เป็นคนเก่ง คนดี และมคีวามสุข และต่อยอดไปยงัการเป็น
พลเมืองที่ดีของชาติ และเป็นพลโลกที่เป่ียมไปด้วยความสมบูรณ์ทัง้สติปญัญาและคุณธรรม
จรยิธรรม 
 
2. หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีของการบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
 แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ได้ถูกริเริ่มโดย (Argyris; & 
Schon. 1978) ซึ่งเป็นศาสตราจารยด์า้นจติวทิยาของมหาวทิยาลยัฮาวารด์ และศาสตราจารยด์า้น
ปรชัญาแห่ง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ซึง่ทัง้สองท่านไดร้่วมกนัเขยีนหนังสอื 
เรื่อง Organizational Learning: A Theory of Action Perspective ขึ้นในปี ค.ศ. 1978 ซึ่งถือกนัว่า
เป็นตําราเล่มแรกขององคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หนังสอืเรื่อง Organizational Learning-OLน้ี กล่าวถงึ
การเรยีนรูท้ ัง้หลายทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร Argyris สนใจศกึษาดา้นการเรยีนรูข้องบุคคลในองคก์ารมา
เป็นเวลานานกว่า 40 ปี แต่เน่ืองจากงานเขยีนของเขาค่อนขา้งเป็นวชิาการที่อ่านและเขา้ใจยาก   
จงึไม่ค่อยเป็นที่นิยมแพร่หลายนัก ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 เซงเก้ (Senge) ศาสตราจารย์ของ MIT      
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ไ ด้ เ ขีย นผล ง าน  คือ  หนั ง สือ  The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization โดยใชค้าํวา่ learning organization แทนคาํว่า organizational learning หนงัสอืเล่มน้ี
ไดส้รา้งความเขา้ใจในเรื่ององคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นอย่างมากจนเป็นทีนิ่ยมและแพร่หลายอย่าง
กวา้งขวาง เซงเกไ้ดจ้ดัตัง้ศูนยศ์กึษาองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้ ึน้ที ่Sloan of Management MIT และ
ไดจ้ดัการประชุมปฏบิตักิาร (workshop) ใหแ้ก่บรษิทัและองคก์รชัน้นําต่าง ๆ ในปี ค.ศ. 1994 เซงเก ้
ได้ออกหนังสือเชิงปฏิบตัิการเล่มหน่ึงชื่อ The Fifth Discipline Fieldbook: Strategies and Tools 
for Building a Learning Organization เพื่อใหข้อ้แนะนําและสนับสนุนแนวปฏบิตัต่ิาง ๆ ทีส่่งเสรมิ
ใหเ้กดิการเรยีนรูร้ปูแบบต่าง ๆ ในองคก์ร และในปีค.ศ. 2006 เซนเก ้ไดอ้อกหนังสอือกีเล่มหน่ึงชื่อ 
The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization (Rev. ed.) ในปจัจุบัน
มีหนังสือเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) มากกว่า 170 เล่ม และยังมี
งานวจิยั บทความเกีย่วกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้กีมากมาย ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึความสนใจทีม่ต่ีอ
แนวคดิองคก์ารแหง่การเรยีนรูม้แีนวโน้มสงูขึน้ตามลาํดบั (ยพุนิ ภารนนัท.์  2557: 84-85)  
 2.1 ความหมายของการบริหาร 
  เฮอร์ซี่,แบลนชาร์ด และจอห์นสนั (Hursey, Blanchard; & Johnson. 2001) ได้ให้
ความหมายว่า การบรหิารเป็นกระบวนการทาํงานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล ซึง่พรอ้มดว้ยปจัจยั
ทางการบริหาร ได้แก่ เครื่องมือต่างๆ งบประมาณ และเทคโนโลยี เพื่อที่จะนําองค์การไปสู่
ความสาํเรจ็ตาม เป้าหมาย  
  เซอโต และ เซอโต (Certo; & Certo. 2012: 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร 
หมายถึง กระบวนการในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยการทํางานร่วมนัและใชท้รพัยากรใน 
องค์กร โดยคําจํากัดความโดยนักคิดการจดัการร่วมสมยัหลายคน โดยกําหนดไว้กว้างๆ โดย 
ครอบคลุมถงึสิง่ต่อไปน้ี 
   1. เป็นกระบวนการหรอืชุดของกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งและมคีวามต่อเน่ือง  
   2. มคีวามเกีย่วขอ้งกนัและมุง่เน้นใหหบ้รรลุเป้าหมายขององคกร์  
   3. จะบรรลุเป้าหมายเหล่าน้ีไดด้ว้ยการทํางานร่วมกนัของบุคคลและทรพัยากรใน 
องคก์ร 
  ธงชยั สนัตวิงษ์ (2546:18) ใหค้วามหมายของการบรหิารว่า การบรหิาร คอื งานของ 
หวัหน้าหรอืผูนํ้าทีจ่ะต้องกระทํา เพื่อใหก้ลุ่มต่าง ๆ ทีม่คีนหมู่มากมาอยู่รวมกนัและร่วมกนัทํางาน 
เพือ่วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวจ้นสาํเรจ็ผลโดยไดป้ระสทิธภิาพ 
  สุรสัวด ีราชกุลชยั (2547: 4) ไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารว่า การบรหิาร คอื กลุ่ม
ของกจิกรรม ประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร (Organizing) การสัง่การหรอื
การชี้นํา (Directing/ Leading) และ การควบคุม (Controlling) ซึ่งจะมีความสมัพนัธ์โดยตรงกับ
ทรพัยากรขององค์การ เพื่อนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์และด้วยจุดมุ่งหมายสําคัญในการบรรลุ
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลครบถว้น  
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  ราชบณัฑติยสถาน (2551: 10) ได้ให้ความหมายของการบรหิารว่า การบรหิาร คอื 
กระบวนการดําเนินงานตามภาระหน้าที่ ซึ่งเป็นการทํางานกบับุคคลหรือผ่านบุคคลอื่น โดยใช้
ทรพัยากรบรหิารอย่างอื่นประกอบ เพื่อใหเ้ป็นไป ตามนโยบายและเป้าหมายทีก่ําหนด ภารด ีอนนัตน์าว ี
(2552: 1) การบรหิารเป็นกิจกรรมของคนตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมกีารร่วมมอื กนัทํากจิกรรมอย่างใด
อยา่งหน่ึง โดยใชเ้ทคนิค และวธิกีารต่างๆ เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนั 
  เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2553: 2) ไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารว่า การบรหิาร คอื 
กระบวนการของการวางแผน การจดัองค์กร การสัง่การและการควบคุมกําลงัความสามารถของ
สมาชกิขององคก์ารและทรพัยากรอื่น ๆ เพื่อความสาํเรจ็ในเป้าหมายขององคก์ารทีก่ําหนดไว ้โดย
อาศยับุคคลและทรพัยากรทางการบรหิาร  
  สนัต ิบุญภริมย ์(2552: 42) ไดใ้หค้วามหมายว่า การบรหิาร หมายถงึ การดาํเนินการ
รว่มกนัของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป ใหบ้รรลุถงึวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้โดยใชป้จัจยั
ต่างๆ เขา้มามสีว่น สนบัสนุนในการดาํเนินการใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้ 
  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554: 29) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง การ
ดาํเนินงานของกลุ่มบุคคลเพือ่ให ้บรรลุวตัถุประสงคท์ีว่างไว ้ 
  นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2554: 1) ให้แนวคิดว่า การบริหารเกี่ยวข้องกับหลกัการ
กวา้งๆ 6 ประการ คอื 1. มบุีคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป 2. กลุ่มบุคคลดงักล่าวรว่มมอืกนั 3. ทาํกจิกรรม
อย่างใดอย่างหน่ึงหรอืหลายอย่าง ดว้ยความประสานสมัพนัธแ์ละมรีะบบ ระเบยีบกฎเกณฑ ์4. รูจ้กั
ใชท้รพัยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม 5. ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์อย่างหน่ึงหรอืหลาย
อยา่งทีก่ําหนดไวล้่วงหน้าอยา่งชดัเจน 6. วตัถุประสงคด์งักล่าวไดช้ว่ยกนักาํหนดขึน้ โดยทุกคนรบัรู ้
และเหน็ดว้ยตรงกนั จากความหมายของการบรหิาร สรุปไดว้่า การบรหิารคอื กระบวนการทํางาน
ร่วมกันของ บุคคลและกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กําหนด โดยใช้ทรัพยากร 
ตลอดจนเทคนิค ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
  ภารด ีอนนัตน์าว ี(2557: 1) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบรหิาร หมายถงึ กจิกรรมของ 
คนตัง้แต่สองขึน้ไป มกีารร่วมมอืกนัทําากจิกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง โดยใชเ้ทคนิคและวธิกีารต่างๆ 
เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนั  
  สุเทพ พงษ์ศรวีฒัน์ (2557: 39) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การบรหิาร หมายถงึ การทํา 
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิลโดยใชก้ระบวนการ (ซึง่เรยีกว่า 
หน้าที)่ อาท ิการวางแผน การจดัองคก์ร การจดักําลงัคน การอาํนวยการและการควบคุมทรพัยากร 
ขององคก์ร เป็นตน้ 
  เฉลมิชยั หาญกลา้ (2559: 14) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การบรหิาร หมายถงึ กระบวน 
การในการดําเนินงานเพื่อใหเ้กดิประสทิธผิลตามวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยอาศยักจิกรรมหลกั   
ในการวางแผน การจัดองค์กร การนําและการควบคุม ให้การใช้ทรัพยากรเป็นไปอย่างมี 
ประสทิธภิาพสงูสดุ  



20 

  สมัมา รธนิธย ์(2560: 37) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การบรหิาร หมายถงึ กระบวนการ 
ทํางานของบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไป โดยอาศยักระบวนการการวางแผน การจดัองคก์ร การสัง่การ 
การควบคุม และการดําเนินการ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพโดยใช้ 
ทรพัยากรและเทคโนโลยใีหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ 
 สรุปไดว้่า การบรหิาร หมายถงึ กระบวนการทํางานของผูบ้รหิารทีใ่ชก้ระบวนการในการ
ทาํงานโดยอาศยัการวางแผน การจดัองคก์าร การนําและควบคุม ใหบุ้คลากรรว่มมอืกนั เพื่อใหก้าร
ปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพ บรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธผิลโดยใชท้รพัยากรและเทคโนโลย ี   
ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ 
  กระบวนการบริหาร  
   กระบวนการบรหิาร มคีวามหมายเดยีวภารกจิหรอืบทบาทหน้าที่ของผู้บรหิาร 
เป็นสิ่งที่ต้องยึดถือเป็นจุดยืนสําหรบัปฏิบัติกิจกรรมในการบริหารงานซึ่งเป็นลําดับขัน้ในการ
บรหิารงาน หรอืหมายถงึขอบขา่ยของงานต่าง ๆ ทีอ่ยใูนหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของนกับรหิาร  
    เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2553 :2-3) กล่าวถงึหน้าทีใ่นกระบวนการบรหิารงาน 
วา่เป็นการจดัการ (The Management Process : ManagementFunctions)  ดงัน้ี  
     1. การวางแผน (Planning) หมายถึงการเลือกวิธีการทํางานเพื่อให้
บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์ารและกาํหนดวา่จะทาํงานนัน้อยา่งไร 
     2. การจดัองคก์าร (Organization) หมายถงึ การนําเอาแผนงานทีก่ําหนด
ไว ้มากําหนดหน้าทีส่ําหรบับุคลากรหรอืกลุ่มบุคคลทีจ่ะปฏบิตัภิายในองคก์าร เป็นการเริม่ต้นของ
กลไกในการนําเอาแผนงานไปสูก่ารปฏบิตั ิ 
     3. การนํา (Leading) หมายถงึ งานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจงูใจ ภาวะผูนํ้าและ
การสือ่สารระหวา่งบุคคลในองคก์าร เพือ่ชว่ยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคต์ามตอ้งการ  
     4. การควบคุม (Controlling) หมายถึง หน้าที่ทางการจัดการสําหรับ
ผูบ้รหิารในการรวบรวม ขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานวดัผลการทํางานในองคก์าร รวมทัง้การวดัผล
การทํางานในปจัจุบนั เพื่อกําหนดมาตรฐานขึน้ และเปรยีบเทยีบกบัผลงานที่ทําได้ เพื่อปรบัปรุง 
แกไ้ขผลการทาํงานได ้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานทีก่าํหนดขึน้  
 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร หมายถึง กระบวนการบริหารงานของผู้บริหารซึ่ง
ประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม 
(Controlling)  
 2.2 ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  จากการศกึษานิยามเกีย่วกบัองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ไดม้ผีูใ้หค้วามหมายขององคก์าร
แหง่การเรยีนรู ้(Learning Organization) ดงัน้ี 
   เซงเก้ (Senge.  1990: 15) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถึง 
องคก์ารทีข่ยายความสามารถอยา่งต่อเน่ือง เพื่อสรา้งผลงานตามทีต่นตอ้งการ มรีปูแบบแนวคดิใหม่ๆ  
ไดร้บัการเผยแพร่และปรบัปรุง เป็นทีซ่ึง่สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหม่ๆ ไดอ้ย่างอสิระ และเป็นที่
ซึง่บุคลากรขององคก์ารมกีารเรยีนรูท้ีจ่ะเรยีนรู ้(Learn to Learn) รว่มกนั 
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   การว์นิ (Garvin.  1993: 80) ใหค้วามหมายว่า องค์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ
องคก์ารทีม่ทีกัษะในการสรา้ง ใชแ้ละถ่ายโอนความรู ้รวมถงึปรบัปรุงรูปแบบพฤตกิรรม เพื่อสรา้ง
ความรูใ้หม ่
   เบนเน็ท; และ โอเบรียน (Bennett; & O’Brien.  1994: 42) ให้ความหมายว่า 
องค์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องค์การที่สรา้งใหเ้กดิและยกระดบัความสามารถที่จะเรยีนรูแ้ละ
ปรบัเปลีย่นไปสูว่ฒันธรรมขององคก์าร 
   มารค์วอรท์; และ เรยโ์นลด ์(Marquardt; & Reynolds.  1994: 22) ใหค้วามหมาย
ว่าองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์ารทีม่บีรรยากาศทีก่ระตุน้การเรยีนรูข้องบุคคลและกลุ่มให้
เกิดอย่างรวดเรว็ และสอนให้บุคคลมกีระบวนการคดิเพื่อความเขา้ใจในสิง่ที่เกิดขึ้น ซึ่งสิง่ต่างๆ
เหล่าน้ีที่ในแต่ละบุคคลช่วยใหอ้งค์การแห่งการเรยีนรูใ้นสิง่ที่ผดิพลาด เช่นเดยีวกบัการเรยีนรูใ้น
ความสาํเรจ็ 
  มาร์ควอร์ท (Marqruardt.  1996: 2) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ องค์การที่ปรบัเปลี่ยนตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อบรหิารความรู ้ใชเ้ทคโนโลยเีสรมิอํานาจ
บุคคลและขยายการเรยีนรูใ้หป้รบัตวัใหด้ขีึน้ และมคีวามสาํเรจ็ในสภาพทีก่าํลงัเปลีย่นแปลง 
  ฮอย; และ มิสเกล (Hoy; & Miskel.  2001: 3) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการ
เรยีนรู ้หมายถงึองคก์ารทีส่มาชกิไดพ้ฒันาขดีความสามารถของตนเพือ่การสรา้งสรรคง์านและบรรลุ
เป้าหมายแหง่งานอยา่งต่อเน่ือง โดยเป็นแนวคดิแปลกและใหม ่ไดร้บัการกระตุน้ใหม้กีารแสดงออก
ถึงความทะเยอทะยานและแรงบนัดาลใจของกลุ่มสมาชกิ การสนับสนุนและส่งเสรมิใหส้มาชกิใน
องคก์ารไดเ้รยีนรูซ้ึ่งกนัและกนั องคก์ารมกีารขยายศกัยภาพเพื่อการแกป้ญัหาและสรา้งนวตักรรม
ใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง 
  ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์ศิริ (2550: 119) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ การนําการเรยีนรูม้าใชป้รบัปรุงพฒันาศกัยภาพของการดําเนินงานใหด้ขีึน้ โดยทําอย่าง 
ต่อเน่ืองทุกระดบัภายในองคก์าร 
   มานิต ปญัญวรรณศิริ (2550: 9) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ องคก์ารทีซ่ึง่คนในองคก์ารไดข้ยายขอบเขตความสามารถของตนอยา่งต่อเน่ืองทัง้ในระดบั
บุคคลระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร เพื่อนําไปสูจุ่ดหมายทีบุ่คคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอยา่งแทจ้รงิ 
เป็นองค์การที่มคีวามคดิใหม่ๆ และแตกต่างแขนงของความคดิ ได้การยอมรบัเอาใจใส่ และเป็น
องคก์ารทีซ่ึง่บุคคลเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ืองในเรือ่งของวธิกีารทีจ่ะเรยีนรูไ้ปดว้ยกนัทัง้องคก์าร 
   ประยรู อิม่สวาสดิ ์(2552: 19) ใหค้วามหมายว่า องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ 
องคก์ารทีป่ระกอบดว้ยบุคลากรทีม่คีวามมุง่มัน่ ในการทีจ่ะขยายและพฒันาขดีความสามารถของตน
ผ่านกระบวนการเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยองค์การมสี่วนสนับสนุนส่งเสรมิ กระตุ้นให้เกิดความ
ร่วมมอืสรา้งสรรคบ์รรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู ้การถ่ายโอนความรูเ้พื่อใหอ้งคก์ารในคุณภาพและ
ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีเ่กดิการเปลีย่นแปลง 
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   เจษฎา นกน้อย (2554: 20) ใหค้วามหมายว่า องค์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ 
กระบวนการจดัการองคก์ารทีร่ะดมสรรพกําลงัจากบุคลากรทุกคนในองคก์าร ในการวเิคราะห ์ความ
ตอ้งการการกําหนดเป้าหมายรว่มกนั และแสวงหาวธิกีารดาํเนินงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย อยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มี การ
เปลีย่นแปลงตลอดเวลา  
   ทิพากร วรรณพฤกษ์ (2554: 40) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ สภาพบรรยากาศ ทีก่ระตุ้น ส่งเสรมิ สนับสนุน และเอือ้ต่อการปฏบิตังิานและเรยีนรู ้เพื่อ
ขยายขดีความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สง่ผลใหบุ้คลากรเป็นบุคคลทีร่อบรู้
มรีูปแบบความคดิ และมุมมองทีเ่ปิดกวา้ง มองการณ์ไกล มวีสิยัทศัน์มกีารแลกเปลีย่นความรู ้และ
ประสบการณ์ ในการปฏบิตังิานรว่มกนั มกีารทาํงานรว่มกนัเป็นทมี มองเหน็ภาพความสมัพนัธแ์ละ
ความเชื่อมโยงของสิง่ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้บนพืน้ฐานของความมเีหตุผล การนํานวตักรรมและเทคโนโลยี
ทีท่นัสมยัมาประยกุตใ์ชก้บัการปฏบิตังิานและการเรยีนรูอ้ยา่งเป็นระบบ รวมถงึความสามารถในการ
ปรบัตวัใหเ้ทา่ทนัต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยา่งรวดเรว็ในปจัจุบนั 
   พอหทัย ภิรมย์ศรี (2554: 17) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ
องคก์ารทีส่ามารถเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยผา่นสมาชกิในองคก์าร ทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุม่ 
จากทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อทําใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง พฒันาศกัยภาพของตนเอง ทํา
ใหอ้งคก์ารเจรญิงอกงามอยา่งต่อเน่ือง 
   ภาคภมู ิฤกขะเมธ (2555: 9-7) ใหค้วามหมายวา่ องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ 
องคก์ารทีม่คีวามสามารถในการปรบัเปลีย่นตนเองไดต้ลอดเวลา เพื่อใหส้ามารถตอบสนองกบัการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเรว็ รวมทัง้ตอบสนองต่อประสบการณ์ที่ผ่านมาดว้ย 
การเรยีนรูข้อ้ผดิพลาดและนําไปสู่การปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมขององค์การดว้ยการเสรมิพลงัใหก้บั 
บุคลากรทุกคนในการคดิคน้ความรู ้ผลติภณัฑแ์ละกระบวนการใหมใ่หเ้กดิขึน้อยา่งต่อเน่ือง 
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556: 263) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ กระบวนการเรยีนรูภ้ายในองคก์ารทีเ่ป็นระบบในการคน้หา สรา้ง รวบรวม จดัเกบ็ เผยแพร ่
ถ่ายทอด แบ่งปนัและใชค้วามรู ้ 
   ปิยะ ละมลูมอญ (2556: 34) ใหค้วามหมายวา่ องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้คอืองคก์าร
ที่ซึ่งสมาชกิมกีารพฒันาตนเอง และเรยีนรูร้่วมกนัอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิม่ศกัยภาพและการบรรลุ
เป้าหมายทัง้ของตนทมีงาน และองคก์าร 
   มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ (2556: 14) ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถงึ การเป็นองคก์ารทีบุ่คคลในองคก์าร เรยีนรู ้เพิม่พนู ความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
เพื่อเพิม่สมรรถนะที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์การ 
ด้วยกระบวนการบรหิารของผูนํ้าในกระบวนการเชงิประสบการณ์ที่มุ่งสรา้งองค์ความรูท้ี่เกี่ยวกบั
ความสมัพนัธ์ ของการกระทําและเป็นผลองค์การที่ส่งเสรมิรูปแบบการคดิใหม่ที่ควรเรยีนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง 
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   ยุพนิ ภารนันท์ (2557: 87) ใหค้วามหมายว่า องค์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถึง 
โครงการทีใ่ชก้ารเรยีนรูเ้ป็นเครื่องมอืสาํคญัเพื่อกา้วไปสู่ความสาํเรจ็ขององคก์าร ซึง่เป็นการทําทุก
วธิทีางเพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นทุกระดบัขององค์กรคอืระดบัปจัเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองค์การที่สมาชกิ ทุกคนจะต้องเรยีนรู้ร่วมกนัและเรยีนรูอ้ย่างมพีลงัแล้วปรบัเปลี่ยนตวัเอง
อยา่งต่อเน่ือง ในการพฒันาใหด้ขีึน้ เกีย่วกบัการแสวงหาความรู ้การจดัการกบัความรู ้การใชค้วามรู้
ปลุกความสําเรจ็ขององค์การ และใช้เทคโนโลยเีพื่อก่อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละผลติผลงานใหสู้งสุด
สรา้งความเป็นเลศิแก่องคก์ารอยา่งยัง่ยนื 
   รตันา แสงจนัทร ์ (2559: 37)  ใหค้วามหมายวา่ องคก์ารทีเ่อือ้ใหบุ้คลากรมโีอกาส
ทีจ่ะพฒันาตนเองและผูอ้ื่นอยูต่ลอดเวลา โดยใชแ้นวทางการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง องคก์ารเปลีย่นวธิ ี
การคิด วิธีการทํางาน เพื่อให้มีการพัฒนาขีดความสามารถของตน รวมถึงมีการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธข์องคนในองคก์ารใหเ้กดิการมจีติวญิญาณรว่มกนั ทีจ่ะมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกบั 
ผูอ้ื่น เพือ่การสรา้งสรรคแ์ละการบรรลุเป้าหมายแหง่การทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สรุปไดว้่า องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ 
องคก์ารทีม่ลีกัษณะทีเ่อือ้อํานวยต่อการใหบุ้คลากรทัว่ทัง้องคก์ารสามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรูก้นัได้
อย่างสะดวกทัว่ถึง ทําให้บุคลากรในองค์การเกิดการพฒันาร่วมกนัอย่างต่อเน่ือง พร้อมทัง้เปิด
โอกาสใหนํ้าผลจากการแลกเปลีย่นเรยีนรูม้าใชใ้นการปรบัปรงุแกไ้ขปญัหาทีอ่งคก์ารเผชญิอยู ่ควบคู่
ไปกบัการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยทีีท่นัสมยัมาประยุกตใ์ชก้บัการปฏบิตังิานและการเรยีนรูอ้ย่าง
เป็นระบบ เพือ่สรา้งความอยา่งยัง่ยนืแก่องคก์าร  
 2.3 ความสาํคญัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  ในสภาวการณ์ที่มคีวามเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ทัง้ดา้นเศรษฐกจิโลก โลกาภวิตัน์ 
และความเจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลย ีซึ่งส่งผลกระทบต่อการดําเนินการขององคก์าร และ ความ
ต้องการของลูกค้าหรอืผู้รบับรกิารให้มจีํานวนความหลากหลายเพิม่มากขึ้น และการขาดแคลน
ทกัษะการปฏบิตังิานของบุคลากร ดงันัน้องคก์ารทีจ่ะอยูร่อดไดต้อ้งเรยีนรูแ้ละปรบัตวัให ้เท่าทนักบั
การเปลีย่นแปลงต่างๆ ใหร้วดเรว็โดยการพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้มารค์วอดต์ 
(Marquardt. 1996: 11-13) เพราะองค์การแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองค์การที่มุ่งเน้นการกระตุ้น เร่งเรา้ 
และจงูใจใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์ารมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะเรยีนรู ้พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ทาํ
ใหอ้งค์การมคีวามรูข้องบุคลากรเป็นทุนและสามารถนําความเชี่ยวชาญที่มอียู่ในองค์การมาใช้ได้ 
อย่างเหน็ผลร่วมกบัการเอื้ออํานาจให้แก่บุคคลที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการความรู ้และประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ีเพื่อขยายศกัยภาพทัง้ของตนเอง ทมีงาน และองค์การใหส้ามารถปฏบิตังิานไดส้ําเรจ็ 
และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร (เจษฎา นกน้อย. 2553: 9-10; ศุมรรษตรา แสนวา. 2555: 6-7) 
นอกจากนัน้ยงัเป็นการสรา้งและรกัษาความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัขององคก์ารอกีดว้ย ซึง่ ภาคภูม ิ
ฤกขะเมธ (2555: 9-12) ไดส้รปุความสาํคญัขององคก์ารแหง่การเรยีนรูไ้วเ้ป็นดา้น ต่างๆ ดงัน้ี 
 



24 

   3.3.1 ดา้นองคก์าร ประกอบดว้ยความสาํคญั 6 ประการ ดงัน้ี  
    1. องคก์ารสามารถใชแ้นวคดิองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นกรอบในการกําหนด
เป้าหมายและทศิทางการพฒันาองคก์ารใหส้ามารถอยู่รอดและสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั
อยา่งยัง่ยนื 
    2. ทําให้องค์การมีการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรบัความเสี่ยงและความ
เปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต  
    3. ทําใหอ้งค์การมกีารสรา้งบรรยากาศของการอยู่ร่วมกนัและการเรยีนรู้ใน 
องคก์ารใหด้ขีึน้ ซึง่ผูบ้รหิารสามารถใชศ้ลิปะและเทคนิคในการพฒันาการเรยีนรูแ้ละการแลกเปลีย่น 
ความรูก้นัเพือ่สรา้งคุณคา่ใหก้บัการทาํงานผา่นการมปีฏสิมัพนัธแ์ละการทาํงานรว่มกนัเป็นทมี  
    4. ทาํใหอ้งคก์ารมกีารทาํงานทีอ่ยูบ่นพืน้ฐานของการใหเ้กยีรตซิึง่กนัและกนั  
    5. ทาํใหอ้งคก์ารมวีฒันธรรมการยอมรบัการเปลีย่นแปลง  
    6. ทําใหอ้งคก์ารมภีาพลกัษณ์ทีด่ ีไดร้บัความเชื่อถอืและยอมรบัจากองคก์าร 
อื่นซึง่เป็นพืน้ฐานสาํคญัทีช่ว่ยใหม้กีารปรบัตวัไดอ้ยา่งรวดเรว็ 
   3.1.2 ดา้นผูบ้รหิาร ประกอบดว้ยความสาํคญั 6 ประการ ดงัน้ี  
    1. ทําให้ผู้บริหารทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู้ว่าเป็น 
สนิทรพัยท์ีม่คีุณคา่และใชค้วามพยายามในการสรา้งกลไกการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้ทัง้ในระดบับุคคล ทมี 
และองคก์าร  
    2. ทาํใหผู้บ้รหิารไมป่ระมาทต่อสถานการณ์ โดยพยายามเรยีนรูแ้ละหาขอ้มลู 
รวมทัง้ตรวจสอบสิง่ทีเ่กดิขึน้กบัองคก์าร เพือ่วางแผนกลยทุธส์รา้งความไดเ้ปรยีบคูแ่ขง่ขนัในอนาคต  
    3. ทาํใหผู้บ้รหิารไดพ้ฒันาการคดิอยา่งเป็นระบบมากขึน้  
    4. ทาํใหผู้บ้รหิารเหน็ความสาํคญัของความรู ้ความสามารถของบุคลากรแต่ละ 
คนมากขึ้น รวมทัง้การหาวธิใีช้ประโยชน์จากความรู้และความเชี่ยวชาญนัน้ ส่งเสรมิให้เกิด การ
เรยีนรู้แลกเปลี่ยนเรยีนรูแ้ละแบ่งปนความรู ้จนทําให้เกิดการไหลเวยีนของความรูใ้นองค์การได้ 
อยา่งรวดเรว็  
    5. ทําใหผู้บ้รหิารมแีนวทางในการกําหนดเป้าหมายและวธิกีารทํางานที่เป็น
ประโยชน์ต่อความอยูร่อด ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั และความมัน่คงอยา่งยัง่ยนืขององคก์าร  
    6. ทําใหผู้บ้รหิารใหค้วามสําคญัและมกีรอบในการกําหนดสมรรถนะทีจ่ําเป็น 
ในการพฒันาการเรยีนรูข้องบุคลากรในองคก์ารแต่ละระดบั 
   3.1.3 ดา้นบุคลากร  
    1. ทาํใหบุ้คลากรไดต้รวจสอบและสามารถวางแผนพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้ง 
กบัเป้าหมายของตนเองและองคก์าร  
    2. ทําใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า มคีวามสาํคญัและความภูมใิจ
ว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การจากการเปิดโอกาสขององค์การใหใ้ชค้วามรูค้วามสามารถของตนเอง 
อยา่งเตม็ที ่ 
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   3.1.4 ด้านการพฒันาความรูท้างวชิาการ คอื แนวคดิองค์การแห่งการเรยีนรูจ้ะ
ช่วยให้ม ีการพฒันาและแนวปฏิบตัิที่เป็นประโยชน์ทางวิชาการ ซึ่งเป็นฐานคิดที่ทําให้เกิดการ
วเิคราะหแ์ละ สงัเคราะหต่์อยอดความรูท้ีม่อียู่ขององคก์าร เพราะการมอีงคค์วามรูพ้ืน้ฐานจะช่วยให้
สามารถ วพิากษ์และพฒันาตวัแบบต่างๆ เพื่อลดขอ้จํากดัในการอธบิายและนําไปสู่การพฒันาองค์
ความรู ้ดา้นทฤษฎอีงคก์ารต่อไป  
 สรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นัน้ ผู้บริหารควรเห็น
ความสาํคญัของความรู ้ความสามารถของ บุคลากรแต่ละคน มกีารสง่เสรมิและสรา้งแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานใหบุ้คลากรเกดิการเรยีนรู ้แลกเปลี่ยน แบ่งปนัความรูแ้ละประสบการณ์เพื่อการพฒันา
ตนเอง มกีารปฏบิตังิานอยา่งสรา้งสรรค ์สรา้งนวตักรรมใหก้บัองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซึง่เมื่อนํามาใช้
ร่วมกบัการเอือ้อํานาจใหแ้ก่บุคคล การจดัการความรู ้และการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยแีลว้จงึสง่ผลให้
องคก์ารสามารถดําเนินงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร ตอบสนอง ความตอ้งการของผูร้บับรกิาร
ไดอ้ยา่งด ีและองคก์ารสามารถมคีวามยัง่ยนือยูร่อดไดใ้นสภาวการณ์เปลีย่นแปลงในปจัจุบนัได ้
 2.4 แนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมารค์วอรท์ 
  แนวคดิสาํคญัในการสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้ดม้ผีูใ้หแ้นวคดิสาํคญัของการเรยีนรู้
ไวห้ลากหลาย แต่ในงานวจิยัน้ีไดนํ้าเสนอแนวคดิ 2 แนวคดิทีไ่ดร้บัการยอมรบักนัอย่างกวา้งขวาง 
คอื แนวคดิของมารค์วอรท์ (Marquardt) และแนวคดิของปีเตอร ์เซงเก ้(Peter M. Senge) 
   มารค์วอรท์ (จณิณวตัร ปะโคทงั. 2553: 51-57; อา้งองิจาก Marquardt. 1996: 58) 
กล่าวถงึ คุณลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรูห้ลายประการ ซึ่งส่วนประกอบเหล่านัน้จะสามารถ
อธบิายถงึความเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูต้ามแบบระบบการเชื่อมโยงขององคก์ร ไดเ้ป็นอยา่งด ีไดแ้ก่ 
    1. มุง่เน้นไปทีก่ารสรา้งสรรคแ์ละการเรยีนรูจ้ากสิง่ทีเ่กดิขึน้ 
    2. มพีืน้ฐานการคดิทีเ่ป็นระบบ 
    3. สมาชกิในองคก์รสามารถเขา้ถงึตวักระตุ้นใหข้่าวสารและทรพัยากรขอ้มลู
ขา่วสารไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ซึง่เป็นสิง่สาํคญัในการนําองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ 
    4. บรรยากาศในองคก์รจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลและกลุ่มไดม้กีารเรยีนรู ้
    5. ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่ไม่คาดคิดหรือแม้แต่ความล้มเหลว โดย
เปลีย่นใหเ้ป็นโอกาสทีจ่ะเรยีนรูไ้ดมากขึน้ 
   มารค์วอรท์ (Marquardt. 1996: 19) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองค์กรที่
ต้องเรยีนรูอ้ย่างเป่ียมด้วยพลงัและร่วมกนั อกีทัง้เป็นองค์กรที่มกีารถ่ายทอดความรู้โดยการเก็บ
รวบรวมการจดัการ และการใชค้วามรูเ้พื่อความสาํเรจ็ขององคก์ร ค่านิยามน้ีหากมองในทางกลบักนั
ทุกองคก์รไม่ว่าจะมขีนาดเลก็หรอืใหญ่ทีส่ามารถดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้ย่อมเป็น
องคก์รแห่งการเรยีนรูท้ ัง้สิน้ เพราะความสาํเรจ็ขององคก์รจะเกดิขึน้ไดก้ด็ว้ยการใชก้ารเรยีนรู ้การ
ถ่ายทอดความรูโ้ดยการเกบ็รวบรวม การจดัการและการใชค้วามรู ้แต่องค์กรอาจจะไม่รูว้่าตนเอง
เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และอาจจะไม่รู้ว่ามคีวามเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้มากน้อยแค่ไหน 
หรอืไม่รูว้่ารูปแบบองคก์รแห่งการเรยีนรูท้ี่องค์กรนัน้เป็นอยู่มลีกัษณะอย่างไร การทีจ่ะทราบไดว้่า
องคก์รนัน้ ๆ เป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้หรอืสามารถวดัไดว้่ามคีวามเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูม้ากน้อย
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เพยีงใดนัน้กด็ว้ยการใชแ้นวคดิทฤษฎเีกี่ยวกบัองคก์รแห่งการเรยีนรู ้แนวคดิทฤษฎจีะอธบิายบอก
ถงึคุณลกัษณะขององคก์รแหง่การเรยีนรูว้า่เป็นอยา่งไร หรอือกีนยัหน่ึงคอื มอีงคป์ระกอบหรอืปจัจยั
อะไรบ้างที่เป็นตวัชี้วดัว่าเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูห้รอืไม่ และมคีวามเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้
มากน้อยแค่ไหน หรอืมรีปูแบบองคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ย่างไร หากเราไดท้ราบว่าองคก์รของเราเป็น
องคก์รแห่งการเรยีนรูม้ากน้อยเพยีงใด และมรีปูแบบการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูอ้ย่างไรแลว้ เรา
ก็สามารถรู้ทศิทางการพฒันาองค์กรของเราให้ทนัสมยั เท่าทนัอยู่เสมอกบัการเปลี่ยนแปลงของ
กระแสโลกาภวิตัน์ 
   มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2550: 50-61; อา้งองิจาก Marquardt. 1996: 21) 
ไดเ้สนอรปูแบบขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ซึง่ม ี5 องคป์ระกอบ คอื 
    1. องค์ประกอบด้านการเรยีนรู ้(learning) - พลวตัแห่งการเรยีนรู ้(learning 
dynamic) 
    2. องค์ประกอบด้านองค์การ (organization) - การปรับเปลี่ยนองค์การ 
(organization transformation) 
    3. องค์ประกอบด้านบุคคล (people) การเพิ่มอํานาจแก่บุคคล (people 
empowerment) 
    4. องค์ประกอบด้านความรู ้ (knowledge) - การจดัการความรู ้(knowledge 
management) 
    5. องค์ประกอบด้าน เทคโนโลยี (technology) –  การ ใช้ เทคโนโลยี  
(technology application) 
   ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 5 ประการ มคีวามสมัพนัธ์กนัโดยจะต้องมกีารพฒันาไปพรอ้มกนั 
โดยสรปุไดด้งัภาพประกอบ 2 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2   รปูแบบองคป์ระกอบขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท ์ (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 50. 
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    องค์ประกอบทัง้ 5 องค์ประกอบขา้งต้นมคีวามสมัพนัธ์กนั โดยจะต้องมกีาร
พฒันาไปพรอ้มกนัเพื่อใหเ้กดิเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ซึง่ถา้หากว่าองคป์ระกอบใดอ่อนแอหรอืขาด
ไปจะสง่ผลต่อความมปีระสทิธภิาพขององคป์ระกอบอื่น ๆ องคป์ระกอบทัง้ 5 ประการน้ี องคป์ระกอบที่
สาคญัทีสุ่ด คอื พลวตัการเรยีนรู ้ซึ่งสามารถเกดิขึน้ไดใ้นระดบับุคคล ทมีงานและองคก์าร เพราะการ 
เรยีนรูเ้ป็นหวัใจสาํคญั หากสามารถสง่เสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูท้ีต่่อเน่ืองและยัง่ยนืแลว้ จะเป็นพืน้ฐานที่
สําคญัของการพฒันาองคป์ระกอบในดา้นอื่นอกี 4 ดา้น หากว่าการเรยีนรูท้ีต่่อเน่ืองและยัง่ยนืเกดิขึน้
ทัว่ถงึในระดบับุคคล ทมีงานและองคก์ารแลว้ จะส่งผลใหส้ามารถจดัการกบัความรูแ้ละเทคโนโลยไีด้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ สง่ผลใหอ้งคก์ารนัน้กา้วไปสู ่“องคก์ารแหง่การเรยีนรู”้ 
     องคป์ระกอบ 1 องคป์ระกอบด้านการเรียนรู้ (learning) - พลวตัแห่ง
การเรียนรู้ (learning dynamic) 
      มาร์ควอร์ท  (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์ . 2550: 50-61; อ้างอิงจาก 
Marquardt. 1996: 21) ได้กล่าวว่า การส่งเสริมให้เกิดพลวัตการเรียนรู้ทัว่ทัง้องค์การเป็น
องค์ประกอบหลักที่สาคญัที่สุด ซึ่งพลวตัการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการ         
ดงัภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
  

 
 

ภาพประกอบ 3 องคป์ระกอบยอ่ยของพลวตัแหง่การเรยีนรู ้
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 50. 
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       1. ระดับของการเรียนรู้ (learning of learning) ซึ่งมาร์คอร์ท 
(Marquardt. 1996: 30) สรปุไวว้า่ม ี3 ระดบั ทีไ่มเ่หมอืนกนั แต่มคีวามสมัพนัธก์นัดงัน้ี 
        1.1 การเรยีนรู้ในระดบับุคคล (individual learning) ซึ่งเป็น
การเปลีย่นแปลงดา้นทกัษะ ความเขา้ใจทีถ่่องแท ้ความรู ้เจตคต ิและค่านิยมรายบุคคลอนัเกดิจาก
การเรยีนรูด้ว้ยตนเองการสงัเกต การศกึษาโดยการใชเ้ทคโนโลยมีาชว่ยการเรยีนรู ้
        1.2 การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (group or team learning) 
เป็นการเพิม่ขึน้ของความรู ้ทกัษะและขดีความสามารถทีซ่ึง่เกดิมาจากความสาํเรจ็ภายในกลุ่มหรอืทมี 
        1.3 การเรียนรู้ขององค์การ (organizational learning) เป็น
การยกระดบัอจัฉรยิภาพและความสามารถในการปฏบิตังิาน ซึ่งไดม้าจากการมุ่งมัน่ปรบัปรุง และ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง ตลอดทัว่ทัง้องคก์าร 
       2. ประเภทของการเรยีนรู ้(types of learning in organizations) 
มารค์วอรท์ (Marquardt. 1996: 37-39) ไดแ้บ่งประเภทของการเรยีนรูม้าสรา้งเป็นกจิกรรมเพื่อให้
เกดิการเรยีนรูป้ระเภทของการเรยีนรู ้แมจ้ะมคีวามแตกต่างกนั แต่กม็คีวามคาบเกีย่วกนั และช่วย
ใหก้ารเรยีนรูน้ัน้สมบรูณ์ขึน้ ประเภทของการเรยีนรูแ้บ่งออกเป็น 4 ประเภท คอื 
        2.1 การเรียนรู้ เชิงปรับตัว  (adaptive learning) เ ป็นการ
เรยีนรูท้ี่บุคคลหรอืองค์การเรยีนจากประสบการณ์และปฏกิริยิาสะทอ้นกลบั มกีระบวนการในการ
เรยีนรูค้อื องค์การมกีารปฏบิตัไิปสู่เป้าหมายผลลพัธ์ต่าง ๆ ของการกระทํา มาจากทัง้ภายในและ
ภายนอกองคก์าร ผลของความของความเปลีย่นแปลงสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
        2.2 การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ (anticipatory learning) เป็น
กระบวนการทีไ่ดม้าซึง่ความรูจ้ากการคาดหวงัในอนาคต เป็นวธิกีารของวสิยัทศัน์สู่ผลสะทอ้นกลบั 
และสู่การปฏบิตัเิพื่อคน้หาการหลกีเลีย่งประสบการณ์และผลลพัธใ์นทางลบ โดยการพจิารณาเลอืก
โอกาสในอนาคตที่ดทีี่สุด เช่นเดยีวกบัการค้นพบวธิทีี่ไปสู่ความสําเรจ็ขององค์การ ซึ่งมาจากวธิี 
“การวางแผนทีเ่ป็นเหมอืนการเรยีนรู”้ 
        2.3 การเรยีนรูว้ธิทีีจ่ะเรยีนรู ้(deutero learning) เกดิขึน้เมื่อ
บุคคลในองคก์ารไดเ้รยีนรู ้จากการสะทอ้นโดยวพิากษ์อยู่บนการยอมรบัสมมุตฐิาน เป็นการเรยีนรู้
เกี่ยวกบัวธิกีารเรยีนรูซ้ึ่งจะทําใหส้มาชกิมคีวามรูเ้กี่ยวกบับรบิทขององค์การ เพื่อการเรยีนรู ้เพื่อ
สรา้งกลยุทธใ์หม่ในการเรยีนรู ้และจะประเมนิรวมถงึหาขอ้สรุปจากสิง่ทีพ่วกเขาไดด้ําเนินการลงไป 
ผลที่ได้จึงกลาย  เป็นการจดัระบบ และวิเคราะห์วดัผลในการดําเนินการให้เกิดการเรียนรู้ของ
องคก์ารนัน่เองเป็นการเรยีนรูป้ระเภททีมุ่่งสรา้ง และสรา้งสรรคโ์ดยการเสรมิความรูใ้หบุ้คคลมกีาร
ปฏบิตักิารเชงิรกุเพือ่สะทอ้นความคดิและสรา้งสรรคก์ารเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
        2.4 การเรียนรู้เชิงปฏิบตัิ (action learning) เป็นการเรยีนรู้
เชงิปฏบิตัเิกีย่วขอ้งกบัการแกป้ญัหาจรงิ ๆ และเน้นไปทีก่ารแสวงหาความรูจ้รงิ ตลอดจนดาํเนินการ
ตามหนทางของการแกป้ญัหาใหเ้กดิผลสาํเรจ็ เป็นเครื่องมอืทีม่คีุณค่ามาก เป็นการสรา้งขึน้มาจาก
ประสบการณ์และความรู้ รวมทัง้ทกัษะของแต่ละบุคคลหรอืกลุ่ม โดยกลุ่มใช้การเรยีนรู้โดยการ
ปฏบิตัเิพื่อตรวจสอบงานที่ยาก หรอืปญัหาที่เกดิขึน้ในองค์การ ทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงและนํา
ผลลพัธไ์ปทบทวนและเรยีนรู ้
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       3. ทกัษะและวนิัยในการเรยีนรู ้(learning skills/disciplines) เป็น
ทกัษะหรอืวนิยัของการทีจ่ะเรยีนรูนํ้าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงขององคก์าร และสูค่วามเป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรูอ้นัประกอบดว้ย 6 วนิยั และ 5 วนิยัแรกไดม้าจากแนวคดิของเซนเก ้ไดแ้ก่ 
        3.1 มุ่ ง สู่ ค วาม เ ป็น เลิศ  (personal mastery) บุคคล เ ป็น
ทรพัยากรทีส่าคญัทีส่ดุขององคก์าร บุคคลทีม่คีวามสามารถจะขยายความสามารถในการปฏบิตังิาน
ได้มากขึ้นลกัษณะการเรยีนรูข้องบุคคลจะสะท้อนใหเ้หน็ถึงการเรยีนรูข้ององค์การด้วย องค์การ
เรยีนรูจ้ะเกดิขึน้ไดโ้ดยผ่านกลุ่มบุคคลทีเ่รยีนรู ้การเรยีนรูข้องแต่ละคนนัน้ไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัว่า
เกิดการเรยีนรู้ในองค์การขึ้น แต่การเรยีนรู้ขององค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคคลมกีารเรยีนรู้
เทา่นัน้ (Senge. 1990: 139) 
        3.2 แบบแผนความคดิ (mental models) เป็นแนวความคิด
มมุมองของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์าร โดยเป็นพืน้ฐานของวุฒภิาวะทางอารมณ์ซึง่เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลอยา่ง
ยิง่ต่อพฤตกิรรมของคน การทีบุ่คคลในองคก์ารมแีบบแผนการคดิทีถู่กตอ้งและไปในทศิทางเดยีวกนั 
และสามารถเลอืกใช้แบบแผนความคดิใหเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์ที่เกิดขึน้ จะทําใหท้มีงานและ
องคก์ารนัน้สามารถกา้วไปสูค่วามเป็นเลศิได ้
        3.3 วิสยัทศัน์ร่วม (shared Vision) การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม
เริม่จากการกระตุ้นให้ทุกคนมวีิสยัทศัน์ของตน โดยใช้บรรยากาศที่สร้างสรรค์ จากนัน้ก็พฒันา
วสิยัทศัน์ส่วนตนใหเ้ป็นวสิยัทศัน์ร่วมในองค์การ แล้วพยายามใหบุ้คคลมคีวามผูกพนัวสิยัทศัน์มาก
ทีสุ่ด เพื่อใหเ้กดิพฤตกิรรมทีส่นับสนุนวสิยัทศัน์นัน้ เพราะวสิยัทศัน์ร่วมจะเป็นจุดหมายของทุกคนใน
องคก์ารทีจ่ะไปสูใ่นอนาคต เพือ่จะนําไปเป็นเป้าหมายของแผนกลยทุธแ์ลว้ไปสูแ่ผนการปฏบิตัใินทีส่ดุ 
        3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทมี เป็นการร่วมกนัของบุคคลในองคก์ารในอนัทีจ่ะแลกเปลีย่นความคดิเหน็และพฒันา
ความรูร้ว่มกนั การแลกเปลีย่นประสบการณ์การเรยีนรูน้ัน้ เพื่อเพิม่ความสามารถในการทาํงานของ
ทมี จนเป็นความคดิร่วมกนัในกลุ่มได ้โดยการกระตุ้นใหก้ลุ่มมกีารสนทนาและการอภปิรายอย่าง
กวา้งขวางตลอดจนมกีารใชค้วามสามารถในการบรหิารงานเป็นทมีของผูนํ้าอกีดว้ย เซงเก ้(Senge. 
1990: 236-237) ให้ความเห็นว่า สาหรับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมนั ้น สมาชิกในทีมต้องมี
ความสามารถในการคดิและรว่มกนัคดิ ไมใ่ชค่ดิคนเดยีวภายในทมี 
        3.5 การคดิอยา่งเป็นระบบ (systems thinking) เซงก ้
(Senge, 1990:68) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นวนิยัของการมองเป็นภาพโดยรวมทัง้หมด โดยมกีรอบ
ทีเ่หน็เป็นความสมัพนัธท์ีเ่กีย่วขอ้งกนัมากกวา่จะเหน็แคเ่ชงิเหตุผล แต่เน้นแนวโน้มรปูแบบของ
ความเปลีย่นแปลงมากกวา่จะเหน็แคฉ่าบฉวยหรอืผวิเผนิ 
        3.6 แบบแผนการสนทนา (dialogue) เป็นการส่งเสริมให้
บุคคลมทีีจ่ะพดูคุยแลกเปลีย่นขอ้คดิเหน็และการเรยีนรู ้คน้ควา้หาวธิกีารใหมใ่นการทาํงาน เป็นการ
ส่งเสรมิใหบุ้คคลไดม้โีอกาสและกล้าแสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างเสมอภาค มารค์อรท์ (Marquardt. 
1996: 46) เสนอว่า แบบแผนของการสนทนาเป็นสื่อที่สําคญัสําหรบัการติดต่อ การประสานการ
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เรยีนรู ้และการปฏบิตัใินสถานทีท่าํงาน อกีทัง้เป็นศูนยก์ลางในการช่วยใหเ้กดิการเรยีนรู ้อกีทัง้เป็น
การส่งเสริมให้มีการรวบรวมความคิด แบบแผนการสนทนาจะผลักดนัให้องค์การไปสู่ความมี
สตปิญัญาร่วมกนัของกลุ่ม เป็นเครื่องมอืใหมุ้่งเน้นการเปิดเผยและถามคําถามว่าทําไมและอย่างไร 
อกีทัง้เป็นอทิธพิลต่อการรบัรูภ้ายในองคก์ารอยา่งทีเ่ขา้ใจอยา่งแทจ้รงิ  
     สาํหรบัองคป์ระกอบแรก คอื พลวตัการเรยีนรูน้ัน้ Marquartd ไดใ้หท้ศันะว่า 
องคก์ารจะต้องใหค้วามสําคญัต่อการเรยีนรู ้ต้องส่งเสรมิใหม้กีารจดัการเรยีนรู ้มกีารอบรมและเรยีนรู้
วธิีการทํางานเป็นทมี ประกอบกบับุคลากร จะต้องมกีารพฒันาทกัษะในการเรยีนรู้ และรู้วธิีการ
เรยีนรู้ (Leaening how to learn) สามารถส่งเสรมิและเพิม่พูนความรู้ให้กบัตนเองตลอดจนมกีาร
แลกเปลี่ยนความรู ้มคีวามสามารถในการคดิ และปฏบิตังิานทีส่ลบัซบัซอ้นร่วมกบัทมีงานไดอ้ย่าง
เป็นระบบ 
     องค์ประกอบ 2 องค์ประกอบด้านองค์การ (organization) - การ
ปรบัเปล่ียนองคก์าร (organization transformation) 
      มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2550: 51; อา้งองิจาก Marquardt. 
1996: 68) กล่าวถงึการปรบัเปลีย่นองคก์ารวา่มมีติต่ิาง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 4 มติ ิดงัภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 องคป์ระกอบยอ่ยขององคก์ารเพือ่สรา้งองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 51. 
 

       1. วสิยัทศัน์ (vision) คอื ความมุง่หมายทีส่มาชกิในองคก์ารไดต้ัง้
ความหวงัไปสูใ่นอนาคต โดยไดก้ําหนดสิง่ทีต่อ้งกระทาํบนเป้าหมายทีไ่มย่ดึตดิกบัสถานะในปจัจุบนั 
และตอ้งตัง้เป้าหมายไวส้งูเพื่อเป็นเครื่องชีนํ้าในการรกัษากระบวนการเรยีนรูท้ีเ่น้นการพฒันา ทาํให้
เกดิการเรยีนรูแ้บบมุง่สรา้ง โดยคดิและมองใหล้กึลงไป นอกจากนัน้ยงัชีนํ้าความคดิและการวางแผน
กลยุทธด์ว้ยกระบวนการใหผู้เ้กีย่วขอ้งไดม้ารว่มพฒันาวสิยัทศัน์รว่มกนั รวมทัง้เพื่อทีจ่ะไดท้ราบว่า
มคีวามรูอ้ะไรบา้งทีอ่งคก์ารจะตอ้งจดัเกบ็และตอ้งถ่ายโอนไป และการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัยงัช่วยให้
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เกดิการเสีย่ง การทดลองในการพยายามหาวธิกีารใหม่ ๆ ที่จะทําใหอ้งค์การประสบผลสําเรจ็ตาม
วิสัยทัศน์ที่ร่วมคิดร่วมทํา มาร์คอร์ท ได้สรุปว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเสมือนสิ่งมีชีวิต
เช่นเดยีวกบัมนุษยไ์มใ่ช่เครื่องจกัร ทีจ่าํเป็นตอ้งมสีาํนึกในเอกลกัษณ์และจุดมุง่หมาย วสิยัทศัน์ควร
เป็นการจุดประกายและกระตุน้ใหอ้งคก์าร พฒันาผลติภณัฑใ์หม้ชีื่อเสยีง การเรยีนรูจ้งึตอ้งเป็นสว่น
หน่ึงของวสิยัทศัน์ (Marquardt. 1996: 69) 
       2. วัฒนธรรม (culture) เป็นความเชื่อ ความคิด ค่านิยมและ
วิธีการปฏิบตัิของคนในองค์การ บรรทดัฐานที่องค์การเป็นล้วนแต่เป็นวฒันธรรมองค์การทัง้สิ้น 
วฒันธรรมองค์การส่วนใหญ่เป็นเรื่องหน่ึงของการไม่เรยีนรู ้เช่น ปฏเิสธการเรยีนรู ้การเสีย่ง หรอื
ความพยายามต่อวธิกีารใหม่ ๆ และการแบ่งปนัการเรยีนรู ้เป็นตน้ ดงันัน้จงึตอ้งมกีารเปลีย่นแปลง
วฒันธรรมเพื่อความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ เพราะค่านิยมมอีทิธพิลต่อการให้องค์การบรรลุ
วสิยัทศัน์ วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององคก์ารจะประสบความสาํเรจ็จะตอ้งมรีะบบคา่นิยมทีส่ง่เสรมิการ
เรยีนรู ้ระบบดงักล่าวไดแ้ก่ ระบบบรรยากาศองคก์ารทีใ่หคุ้ณคา่และรางวลัในการเรยีนรู ้ระบบความ
รับผิดชอบเพื่อการเรียนรู้อย่างทัว่ถึง ความไว้วางใจและความมีอิสระแห่งตน ระบบการให้
ผลตอบแทนสําหรบันวตักรรมใหม่ การทดลองและความเสี่ยง ระบบการให้ความสนับสนุนด้าน
งบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันางานของบุคลากร ความหลากหลายและการสรา้งสรรค ์ความ
ร่วมมอื การมขีอ้ผูกพนัในการปรบัปรุงผลติภณัฑแ์ละบรกิารอย่างต่อเน่ือง การตอบสนองต่อความ
เปลีย่นแปลงและภาวะทียุ่ง่เหยงิ และคุณภาพชวีติการทาํงาน 
       3. กลยุทธ ์(strategy) การเลอืกกลยุทธท์ีเ่หมาะสมสามารถทาํให้
การปฏบิตัปิระสบความสําเรจ็อย่างรวดเรว็ในการไปสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ซึ่งกลยุทธ์
ดงักล่าวได้แก่ การประสานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเข้ากบัการเรียนรู้ในองค์การอย่าง
กว้างขวาง การสร้างการเรยีนรู้เข้าไปในการปฏิบตัิการและกิจกรรมขององค์การ การเชื่อมโยง
นโยบายต่าง ๆ ในการจดัคนในองค์การไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้การตระหนักและใหร้างวลัต่อ
การเรยีนรู ้การประเมนิผลแลว้เผยแพรผ่ลทีเ่กดิขึน้และประโยชน์ต่าง ๆ ทีอ่งคก์ารจะไดร้บั การสรา้ง
โอกาสในการเรยีนรู้การสรา้งสรรค์สภาพทางกายภาพที่เอื้อต่อการเรยีนรู ้และการทําใหเ้กิดการ
เรยีนรูใ้นงานมากทีส่ดุ 
       4. โครงสร้าง (structure) โครงสร้างมผีลโดยตรงสําหรบับุคคล
และองคก์ารโดยเป็นตวักําหนดความซบัซอ้นของการบงัคบับญัชาภายในองคก์าร งานขององคก์าร 
การตดิตามผลการทาํงาน รปูแบบของกลุ่มและการตดัสนิใจในการเลอืกกาํหนดกระบวนการทาํงาน 
      ลกัษณะของโครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ มีความ
ยดืหยุ่น ความเปิดเผย ความมเีสรภีาพและโอกาส โครงสรา้งขององคก์ารเป็นความจําเป็นพืน้ฐาน
ไปสู่การเรยีนรู ้สิง่ทีจ่ะขบัเคลื่อนองคก์ารอยู่ทีเ่สรภีาพ การสนับสนุนและแหล่งทรพัยากรทีส่มาชกิ
จําเป็นตอ้งไดร้บัสิง่เหล่าน้ี สิง่ทีจ่ะส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละการเขา้ถงึองคค์วามรูก้ค็อื แนวทาง
ในการจดัโครงสรา้งขององคก์าร ซึง่มสีิง่ทีต่อ้งคาํนึงถงึ คอื การปรบัปรงุลาํดบัขัน้ในแนวราบ การลด
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การแบ่งแยกโดยการมองเป็นองค์รวม การจดัองค์การและการดําเนินงานใหเ้ป็นรูปแบบโครงการ 
(project form) การสรา้งเครอืขา่ย (networking) ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร การจดัการแบบ 
เจา้ของกจิการ (entrepreneurial) และการถอนรากโครงสรา้งแบบระบบราชการ (bureaucracies) 
     สําหรบัองค์ประกอบที่สอง การปรบัเลี่ยนองค์การนัน้ Marquardt ได้ให้
ทศันะว่า การสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นวสิยัทศัน์เชงิกลยุทธ์ขององคก์ารที่ผูบ้รหิารระดบัสูง
ตอ้งใหก้ารสนบัสนุนและสง่เสรมิในการพฒันาไปสูก่ารเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ซึง่โครงสรา้งสาย
การบงัคบับญัชาตอ้งไมซ่บัซอ้น มกีารแลกเปลีย่นและเพิม่พนูความรู ้ทัง้ในสายงานและขา้มสายงาน
มกีารทาํงานทีค่าํนึงถงึองคก์ารเป็นเป้าหมายหลกั โดยทีพ่นกังานทุกคนในองคก์ารตอ้งมวีฒันธรรม
ในการเรยีนรูแ้ละใหค้วามสาํคญัในการเรยีนรูร้ว่มกนัทัว่ทัง้องคก์าร 
     องคป์ระกอบท่ี 3 องคป์ระกอบด้านบุคคล (people) การเพ่ิมอาํนาจ
แก่บคุคล (people empowerment) 
      มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2550: 55; อา้งองิจาก Marquardt. 
1996: 70) ได้เสนอองค์ประกอบด้านบุคคลโดยเน้นการเสรมิอํานาจบุคคล ซึ่งแบ่งการเสรมิอํานาจ
บุคคล ดงัภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 องคป์ระกอบยอ่ยขององคก์ารแหง่การเรยีนรูด้า้นบุคคล 
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 55. 
 

       1. บุคลากร (employee) หลกัในการเสรมิความรูใ้หก้บับุคลากร 
คอื การปฏบิตัต่ิอบุคลากรในฐานะผูเ้รยีนรูท้ีม่คีวามสามารถและวุฒภิาวะ การส่งเสรมิใหบุ้คลากรมี
อสิระและมคีวามกระตอืรอืรน้ เมื่อมอบหมายงานใหแ้ลว้ตอ้งใหท้ัง้ความรบัผดิชอบและอํานาจ ดว้ย
การให้ บุคลากรมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการพฒันากลยุทธ์และการวางแผน และการทําให้เกิดสมดุล
ระหวา่งความตอ้งการของบุคลากรและองคก์าร 
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       2. ผู้บริหาร/ผู้นํา (managers/leaders) ผู้บริหารจะต้องเปลี่ยน
บทบาทจากการควบคุมเป็นการกระจายอํานาจ การช่วยเหลอืและผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร 
และเป็นผูบ้รหิารทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู ้ 
      มารค์วอรท์ (Marquardt. 1996: 106-108) ไดก้ล่าวถงึบทบาทใหม่ของ
ผูบ้รหิารที่เอื้อใหเ้กดิเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้คอื เป็นผูส้อน ผูส้อนแนะ และพีเ่ลี้ยง           เป็น
ผูบ้รหิารทีม่คีวามรูเ้ป็น ผูป้ระสานระหว่างผูเ้รยีนรูก้บัรูปแบบการเรยีนรู ้เป็นผูอ้อกแบบในการเรยีนรู ้
เป็นผู้สนับสนุนและผู้นําด้านโครงการและกระบวนการเรยีนรู้ ซึ่งประเภทของบทบาทจะขึ้นอยู่กบั
จุดเน้นของ ความต้องการ ความช่วยเหลอื ช่วงเวลาของการเรยีนรู ้วธิกีารเรยีนรู ้กจิกรรมต่าง ๆ ที่
เกีย่วขอ้ง และความเป็นเจา้ของการเรยีนรูน้ัน้  
      สาํหรบัทกัษะของผูนํ้านัน้ มารค์วอรท์ (Marquardt, 1996: 109-110) ได้
เสนอดงัน้ี คอื การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม การประสานงานที่หลากหลายโดยการเน้นการทํางานเป็นทมี 
การปรบัและทดสอบ แบบแผนความคดิ การส่งเสรมิความคดิอย่างเป็นระบบ การส่งเสรมิความคดิ
สรา้งสรรคน์วตักรรมและความปรารถนาทีจ่ะลองเสีย่ง และการมมีโนคตแิละแรงบนัดาลใจในการเรยีนรู้
และปฏบิตั ิ
       3. ลูกค้า (customers) เป็นผู้ให้ข้อมูลและแนวความคิด เป็นผู้มี
ส่วนอย่างใกล้ชิดในระบบและกลยุทธ์การเรยีนรู้ขององค์การ ผู้ใช้บริการเป็นผู้ให้ข้อมูลที่ทนัสมยั 
ความสามารถในการเปรยีบเทยีบการแขง่ขนั การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเกี่ยวกบัการบรกิารและแบบแผน
ต่าง ๆ ที่ทํามาไว้และเพื่อให้ได้ข้อมูลดงักล่าวมา องค์การแห่งการเรยีนรู้มกีารดําเนินการดงัน้ีคือ 
ดําเนินการฝึกอบรม การเรยีนรูเ้พื่อศกึษา ความต้องการของผูใ้ชบ้รกิาร รวมทัง้สรา้งความเชื่อมัน่ให้
ผูใ้ชบ้รกิาร ปรบัปรุงนวตักรรมใหม่เพื่อสนองตอบความคาดหวงัของผูใ้ชบ้รกิารอย่างรวดเรว็และทนั
การณ์ กระตอืรอืรน้ทีใ่หข้อ้มลูยอ้นกลบั คาํแนะนา และการใหค้าํปรกึษาแก่ผูใ้ชบ้รกิาร 
       4. ผูข้าย (suppliers and vendors) การที่บุคคลอื่นมคีวามสมัพนัธ์
กบัองคก์าร ไดม้คีวามผกูพนัและรว่มเรยีนรูท้างนโยบายต่าง ๆ อาจใหข้อ้เสนอแนะเกีย่วกบัทกัษะทาง
เทคนิคหรอืวธิกีารจดัการทีเ่หมาะสม ซึง่เป็นการสรา้งคุณคา่แก่ทุก ๆ คนในระยะยาว 
       5. หุน้สว่น/พนัธมติร (alliances) ไดม้อีงคก์ารเกดิขึน้อยา่งมากมาย 
การมีองค์การเกิดขึ้นทําให้มีการเพิ่มการประสานการทํางานกันระหว่างองค์การขึ้น ซึ่งเป็นการ
ช่วยเหลือสนับสนุนกนัระหว่างองค์การในรูปแบบพนัธมิตร ความรู้ที่ได้รบัจากการเรียนรู้ร่วมกนั
ระหว่างองคก์ารน้ีจะสรา้งคุณคา่ใหก้ลายมาเป็นการลงทุนระยะยาว ผลกําไรทีม่ากขึน้ และมอีทิธพิลต่อ
ความสาํเรจ็ในอนาคต 
       6. ชุมชน (community) ชุมชนเป็นสว่นหน่ึงของกระบวนการเรยีนรู ้
เพราะเป็นการเพิม่พนูภาพลกัษณ์ขององคก์ารในชุมชน เป็นการสนบัสนุนกจิการขององคก์าร โดยเป็น
ผูใ้ช ้บรกิารหรอืผูม้าบรกิาร เป็นการเตรยีมกําลงัคนในอนาคต และเป็นโอกาสในการแลกเปลีย่นและ
แบ่งปนัทรพัยากรในชุมชน ซึ่งบุคคลต่าง ๆ ทัง้ในและนอกองค์การ หรือแม้แต่คู่แข่งต่างมีความ 
สมัพนัธ์ทีย่ดืหยุ่นมากขึน้ เพราะขอ้มูลต่าง ๆ ทีไ่ดร้บัจากบุคคลเหล่านัน้เป็นการขยายและเพิม่ขยาย
ประสทิธภิาพในการเรยีนรู ้
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     สําหรบัองค์ประกอบ การเพิม่อํานาจแก่บุคคลน้ี Marquardt ไดใ้หท้ศันะ
ว่าองค์การแห่งการเรยีนรู้นัน้ผู้บรหิารทําหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ผู้สอนแนะ และมกีารทํางานร่วมกบั
ผูป้ฏบิตังิานเป็นทมีตอ้งมกีารเรยีนรูแ้ละแกป้ญัหาร่วมกนั พรอ้มทัง้มกีารแลกเปลีย่นขอ้มูลกบัผูม้า
ติดต่อ เพื่อรบัทราบแนวคดิและเป็นแนวทางการเรยีนรูท้ี่จะพฒันาผลผลติหรอืบรกิาร นอกจากน้ี
องคก์ารต้องมกีารเรยีนรูจ้ากแหล่งต่างๆ เช่นลูกคา้ คู่แข่งทางธุรกจิ และต้องใหค้วามสําคญัในการ
สง่เสรมิใหผู้เ้กีย่วขอ้งมสีว่นรว่มในกจิกรรมการเรยีนรูแ้ละการฝึกอบรมดว้ย 
     องค์ประกอบท่ี 4  องค์ประกอบด้านความรู้  (knowledge) - การ
จดัการความรู้ (knowledge management) 
      มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2550: 57; อา้งองิจาก Marquardt. 
1996: 70) กล่าวว่า ความรูเ้ป็นสิง่สาคญัสําหรบัองค์การมากกว่าทรพัยากรด้านการเงนิ ที่ตัง้ทาง
การตลาด เทคโนโลยีหรือทรพัย์สินอื่น ๆ ความรู้เป็นทรพัยากรหลักที่ใช้ในการทํางาน โดยที่
ประเพณี วฒันธรรม เทคโนโลย ีการปฏบิตักิาร ระบบต่าง ๆ และขัน้ตอนการทํางานขององค์การ
ล้วนมาจากพื้นฐานของความรู้ ความชํานาญทัง้สิ้น ความรู้ที่ได้มาจากการจดัการ โดยการใช้
ประโยชน์และประยุกต์ใชค้วามรูจ้ากการได ้แสวงหา การสรา้งองคค์วามรู ้การจดัเกบ็ และถ่ายโอน
ความรู ้ดงัภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 องคป์ระกอบขององคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ดา้นการจดัการความรู ้
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 57. 
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     การที่องค์การจะเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ กระบวนการในระบบ
ย่อยดา้นการ เรยีนรูต้้องดําเนินไปอย่างมปีฏสิมัพนัธ์กนั การกระจายขอ้มูลสารสนเทศควรเกดิขึน้
หลายช่องทางและมกีรอบของเวลาแตกต่างกนั รวมถงึขอ้มลูสารสนเทศภายในองคก์ารควรจะไดร้บั
การกลัน่กรองโดยการจดัการองคค์วามรูน้ัน้ตอ้งการมทีัง้วธิทีีเ่ป็นเชงิรกุและเชงิรบั 
      ขัน้ตอนทัง้ 4 ประการในองค์ประกอบด้านความรู้นัน้เป็นหวัใจของ
การเรยีนรูเ้ชงิองคก์าร เป็นเรือ่งทีอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรูไ้ดส้รา้งและใชค้วามรูน้ัน้ ประกอบดว้ย  
       1. การแสวงหาองค์ความรู้ (knowledge acquisition) องค์การ
สามารถแสวงหา องคค์วามรูไ้ดจ้ากแหล่งต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ดงัน้ี 
        1.1 การรวบรวมองค์ค ว ามรู้ จ ากภายนอก  (external 
collection of knowledge) มาร์คอร์ท (Marquardt. 1996: 131) เสนอว่า ปจัจุบนัระยะก้าวของการ
เปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเรว็ ไม่มอีงค์การใดที่อยู่อย่างโดดเดี่ยว การที่จะก้าวไปสู่ความเป็น
องค์การชัน้นําต้องมองออกนอกกรอบ เพื่อการปรบัปรุงและเพื่อความคดิใหม่ ๆ ตลอดเวลา ดว้ย
วธิกีารต่าง ๆ เช่น การใชม้าตรฐานเปรยีบเทยีบจากองคก์ารอื่น การจา้งทีป่รกึษา การศกึษาจากสื่อ
สิ่งพิมพ์ อีเมล์ วิดีโอ         การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่งและแหล่งอื่น ๆ การตรวจสอบ
แนวโน้มของเศรษฐศาสตร ์สงัคม และเทคโนโลย ีการจา้งพนักงานใหม่ การร่วมมอืกบั องคก์ารอื่น 
ๆ และการสรา้งพนัธมติรธุรกจิและการรว่มทุน เป็นตน้ 
        มาร์ควอร์ท (Marquardt. 1996: 131) ได้กล่าวถึงมาตรฐาน 
เปรยีบเทยีบว่ามาตรฐานเป็นเครื่องมอืทีม่ปีระสทิธผิลในการไดม้าซึง่การเรยีนรู ้โดยทมีทีจ่ะทําการ
เปรยีบเทยีบมาตรฐานจะต้องมองกว้างไกลออกไป เพื่อค้นหาแนวทางการปฏิบตัิที่ดขี ึ้นกว่าเดมิ 
รวมทัง้สามารถเตือนเมื่อมสีญัญาณที่ปรากฏว่ามสีิง่ผดิปกติ มาตรฐานเปรยีบเทียบนัน้อาจเป็น
แนวทางนําไปสู่การปฏบิตังิาน เน้นการผลกัดนัผูบ้รหิารไปสู่การเขา้ถงึตําแหน่งของการเขา้แขง่ขนั 
การเปรียบเทียบผลิตภัณฑ์หรือแนวทางการบริหารงานที่นําไปสู่การบริหารเชิงกลยุทธ์ โดย
มาตรฐานเปรยีบเทยีบ สามารถช่วยองคก์าร ไดแ้ก่ การจดัตัง้และปรบักลยทุธ ์การปรบักระบวนการ
ทํางานและระบบต่าง ๆ ทางธุรกิจ ทําให้เกิดการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง การตัง้เป้าหมาย การ
วางแผนเชงิกลยุทธ ์การแกป้ญัหา การศกึษาเพื่อเพิม่แนวคดิ การเปรยีบเทยีบ การประเมนิผลทาง
การตลาด และการสรา้งการเปลีย่นแปลง เป็นตน้ มาตรฐานเปรยีบเทยีบสามารถเปรยีบเทยีบไดท้ัง้
คู่แข่งโดยตรงหรือกบัองค์การที่มีผู้นําในภาคธุรกิจอื่น ๆ ที่มีลกัษณะการทํางานคล้ายกนั แต่มี
ผลติภณัฑแ์ละฐานลูกคา้ต่างกนั ซึง่นอกจากจะมกีารเปรยีบเทยีบตวัผูนํ้าองคก์ารในระดบั ตําแหน่ง
งานต่าง ๆ ระหวา่งองคก์ารอกีดว้ย เพือ่จะนําขอ้มลูและผลสรปุมาใชใ้นการปรบัปรงุงานต่อไป (วรีวธุ 
มาฆะศริานนท.์ 2542: 109) 
        1.2 การรวบรวมองคค์วามรูภ้ายในองคก์าร (internal collection 
ofknowledge) สามารถทําได้โดยการให้ความรู้ความสามารถในการเรียนรู้จากทุก ๆ ฝ่ายของ
องค์การเป็นการเพิ่มคุณค่าทรพัยากรในองค์การ และเป็นการให้ความรู้แก่บุคลากรในองค์การ        
เป็นการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ และการดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการต่าง ๆ มารค์อรท์    
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ยงัไดใ้หข้อ้สงัเกตถงึสิง่สาคญั 2 ประการ ในการแสวงหาองคค์วามรู ้คอื ความจรงิซึ่งเป็นสิง่ทีเ่กดิ
ขึน้กบัสิง่ทีถู่กรวบรวมไว ้อาจไมส่อดคลอ้งเป็นหน่ึงต่อหน่ึงเสมอไป ดงันัน้ ขอ้มลูสารสนเทศทีไ่ดร้บั
มาต้องไดร้บั การกลัน่กรองเสยีก่อน และการไดม้าซึ่งองคค์วามรูอ้าจไดม้าโดยไม่ตัง้ใจหรอืบงัเอญิ 
แต่องคก์ารแหง่การเรยีนรูต้อ้งแสวงหาความรูด้ว้ยความตัง้ใจมากกวา่เดมิ 
       2. การสร้างองค์ความรู้ (knowledge creation) ในขณะที่การ
แสวงหาองคค์วามรูเ้ป็นการปรบัใชค้วามรูโ้ดยทัว่ไป การสรา้งองคค์วามรูเ้ป็นสิง่ทีส่รา้งขึน้ การสรา้ง
ความรู้ใหม่ที่เกี่ยวข้องกบัแรงผลกั การสมัผสัรู้ การหยัง่รู้ที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล การสร้างองค์
ความรูใ้หมค่วรอยูภ่ายใตห้น่วยงานหรอืคน 
       3. การจัดเก็บองค์ความรู้และการสืบค้น (knowledge storage 
and retrieval) ประการแรก องคก์ารต้องกําหนดว่าอะไรสําคญัพอทีจ่ะเกบ็ไวแ้ละจะจดัใหด้ทีี่สุดได้
อย่างไร ซึ่งในองคก์าร หมายถงึ ขอ้มูล สารสนเทศ และผลสะทอ้นกลบั การวจิยั การทดลอง ส่วน
การจดัเกบ็ คอื เทคนิคการบนัทกึ ฐานขอ้มลู ตลอดจนกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกบัคน เช่น การสรา้ง
และการจดจาํของแต่ละคนหรอืมตทิีต่กลงไว ้
        องคค์วามรูท้ีอ่งคก์ารเกบ็สะสมไวค้วรจะมโีครงสรา้งและการ
เกบ็ขอ้มูลอย่างเป็นระบบมกีารส่งมอบไดอ้ย่างถูกต้องรวดเรว็ ถูกต้องเหมาะสมตามทีต่้องการ มกีาร
จําแนก รายการต่าง ๆ เช่น ขอ้เทจ็จรงิ นโยบายหรอืขัน้ตอนการปฏบิตัตินบนพืน้ฐานความจําเป็นใน
การเรยีนรู ้ซึง่ตอ้งคาํนึงถงึความแตกต่างของกลุ่มคนและความแตกต่างในการสบืคน้ขอ้มลู การจดัเกบ็ 
        องค์ความรู้ที่ มีประสิทธิผล  คือ  การจัดหมวดหมู่ ตาม
องคป์ระกอบต่าง ๆอนัประกอบดว้ยความจาํเป็นของการเรยีนรู ้วตัถุประสงคข์องงาน ความชาํนาญ
ของผูใ้ช ้หน้าทีก่ารใชส้ารสนเทศ รวมถงึสถานทีท่ีส่ารสนเทศถูกเกบ็ไวใ้นทีไ่หนและอยา่งไร 
       4. การถ่ายโอนองค์ความรู้และการใช้ประโยชน์ (transfer and 
utilization) การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้มคีวามจําเป็นสาหรบัองค์การแห่งการ
เรยีนรู ้องคค์วามรูค้วรจะกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเรว็และเหมาะสม มกีารถ่ายโอนและการใช้
ประโยชน์จากองคค์วามรู ้เป็นเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบักลไกอเิลก็ทรอนิกสแ์ละการเคลื่อนทีข่องสารสนเทศ 
และองค์ความรู้จากคนหน่ึงไปยงัอีกคนหน่ึงโดยทัง้ที่ตัง้ใจและไม่ตัง้ใจ การถ่ายโอน โดยตัง้ใจอาจ
เกิดขึ้นโดยการสื่อสารกนัด้วยการเขยีน เช่น บนัทึก รายงาน จดหมายหรอืประกาศ การฝึกอบรม       
การประชุมภายใน การสรุปขา่วสารโดยสื่อภายใน เช่น วดีโีอ สิง่พมิพห์รอืเครือ่งเสยีง การเยีย่มชมงาน
ต่าง ๆ ที่จดัเตรยีมไวเ้ป็นเฉพาะกลุ่มตามความจําเป็น การหมุนเวยีนงานหรอืเปลี่ยนงาน และการมี
ระบบพีเ่ลีย้งสาหรบัการถ่ายโอนโดยไม่ไดต้ัง้ใจ ซึง่อาจเป็นไปโดยไม่เป็นทางการ ทีเ่กดิขึน้ตามหน้าที่
ทําทุกวนัโดยไม่มแีบบแผน เช่น การหมุนเวยีนงานโดยการเล่าเรื่องราวต่าง ๆ ที่ต่อ ๆ กนัมาโดย
คณะทํางานหรอืโดยเครอืขา่ยทีไ่ม่เป็นทางการ ส่วนอุปสรรคต่อการสบืคน้และถ่ายโอนองคค์วามรูน้ัน้ 
มารค์อรท์ (Marquardt. 1996: 139) ไดเ้สนอปจัจยัทีส่่งผลกระทบต่อความสามารถในองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูค้วรมกีารจดัการองค์ความรู ้คอื การสนับสนุนใหบุ้คลากรไดม้กีารแสวงหาความรูม้าปรบัปรุง
สรา้งเป็นองคค์วามรูท้ีเ่หมาะกบัองคก์าร และมกีารจดัเกบ็อย่างเป็นระบบระเบยีบ ง่ายต่อการสบืคน้
และถ่ายโอน เพือ่นําความรูน้ัน้มาใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิานขององคก์าร  



37 

     สําหรับองค์ประกอบ การจัดการความรู้น้ี Marquardt ได้ให้ทัศนะว่า
องคก์ารจะตอ้งมรีะบบการจดัการกบัความรูใ้นองคก์ารตัง้แต่การจดัหาความรูจ้ากแหล่งภายในและ
ภายนอกองคก์าร และนํามาสรา้งสรรคใ์หส้ามารถใชไ้ดก้บัองคก์ารของเรา เมื่อเหมาะสมแลว้ต้องมี
ระบบที่สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลไว้ จากนัน้นํามาถ่ายทอดหรอืนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์และมี
ประสทิธภิาพในทุกขัน้ตอน 
     องคป์ระกอบท่ี 5 องคป์ระกอบด้านเทคโนโลยี (technology) – การ
ใช้เทคโนโลยี (technology application) 
      มารค์วอรท์ (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2550: 60; อา้งองิจาก Marquardt. 
1996:158) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้านเทคโนโลยวี่า เป็นเครื่องมอืที่ทาให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ข่าวสารและการเรยีนรู ้รวมถึงกระบวนการทางเทคนิค ระบบและโครงสรา้งสาหรบัความร่วมมอื 
ความเป็นพี่เลี้ยง สําหรบัทกัษะความรูต่้าง ๆ รวมทัง้การนําเครื่องมอืทางอเิล็กทรอนิกส์และการ
พฒันารูปแบบการเรียนรู้ ตลอดจนการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อเป็นแนวสืบค้นเทคโนโลยี เป็นการ
กระจายของอํานาจหน้าที่และการควบคุมการประสานงาน และการบริการจดัการเพื่อประสบ
ความสําเร็จได้ดีกว่าง่ายกว่า และเร็วขึ้น เทคโนโลยีทําให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในการบริหารการ
เปลีย่นแปลง การพฒันาและการเรยีนรู ้
      มารค์วอรท์ไดเ้สนอระบบย่อยดา้นเทคโนโลยใีน 3 มติทิีเ่กีย่วขอ้งกบั
ความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ดงัภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 องคป์ระกอบยอ่ยของเทคโนโลยเีพือ่สรา้งองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
 

 ทีม่า: วรีวุธ มาฆะศริานนท.์  (2550).  การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู.้  หน้า 60. 
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       1. เทคโนโลยีสารสนเทศ (technology application) มาร์คอร์ท 
(Marquardt. 1996: 159-160) กล่าวถึงเทคโนโลยสีารสนเทศไว้ว่า เทคโนโลยสีารสนเทศนัน้เป็น
เครื่องมอืสําหรบัปรบัปรุงการติดต่อสื่อสารและการไหลเวยีนของความรู ้และการเรยีนรูร้ะบบการ
สือ่สารทีใ่ชค้อมพวิเตอรเ์ป็นสือ่กลาง ใชป้ระโยชน์ดา้นการจดัเกบ็ การประมวลผล และความสามารถ
ในการสบืคน้ความรูไ้ดจ้ากระบบสารสนเทศ เพื่อใชใ้นการสื่อสารทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารมี
ฐานขอ้มลู รายงาน เอกสาร คูม่อืการทาํงานทีส่ามารถจดัการไดอ้ยา่งรวดเรว็และงา่ยต่อการเขา้ถงึ 
ระบบโดยพนกังานทัง้หมด 
       สําหรบัองค์ประกอบการใชเ้ทคโนโลย ีมาร์คอร์ทได้ใหท้ศันะว่า
องค์การจะต้องจดัให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกและเอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรม
คอมพวิเตอร ์สือ่วดีทีศัน์ โสตทศันูปกรณ์เสรมิการเรยีนรู ้มกีารจดัตัง้ทมีเทคโนโลยสีารสนเทศ มกีาร
จดัอบรมบุคลากรให้สามารถใช้คอมพวิเตอร์ในการปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธิภาพ และเสนอว่า
เทคโนโลยเีป็นการกระจายอํานาจหน้าทีแ่ละการควบคุมในการผลติสนิคา้ การประสานและการบรกิาร
จดัการ เพื่อสามารถประสบความสําเรจ็ได้ดกีว่า ง่ายกว่า และเรว็ขึ้น เทคโนโลยทีาให้เกิดกฎใหม่        
ในการบรหิารการเปลีย่นแปลง การพฒันาและการเรยีนรู ้
       เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงวิถีในการทํางาน ส่งผลต่อ
โรงเรยีน คือเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อช่วยในการจดัการเรยีนการสอน การบรหิารงานโดยการ
ประมวลผลข้อมูลด้านการประสานงาน มีความเปลี่ยนแปลงของเรื่องระยะเวลาและระยะทาง 
เทคโนโลยสีารสนเทศทําให้เกิดการบูรณาการหน้าที่ต่าง ๆ ในโรงเรียนและในทุกระดบัภายใน
โรงเรยีน และระหว่างโรงเรยีนทําใหไ้ดข้อ้มูลเพื่อความเขา้ใจต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก ส่งผลต่อ
การปฏบิตังิานของโรงเรยีน ทําใหเ้กดิโอกาสดา้นกลยุทธ์ใหม่ ๆ รวมทัง้เกดิการเปลี่ยนแปลงดา้น
โครงสรา้งและบรกิารอกีดว้ย 
       2. เทคโนโลยีพื้นฐานการเรียนรู้ (technology-based learning) 
มารค์อรท์ (Marquardt. 1996: 163-165) ไดแ้สดงความคดิเหน็วา่ องคก์ารแหง่การเรยีนรูใ้นปี 2000 
จะใชป้ระโยชน์ของเทคโนโลย ีซึง่รวมถงึคอมพวิเตอรม์ลัตมิเีดยี ระบบวดีโีอทีม่กีารโตต้อบและการ
เรยีนรูท้างไกล จดัหาอุปกรณ์สื่อสารทีต่ดิต่อไดท้ัง้ทางเดยีวและสองทาง ระหว่างผูใ้หก้ารศกึษาและ
ผูเ้รยีนโดยสภาพแวดล้อมขององค์การจะเป็น แบบ modular ด้วยโปรแกรมต่าง ๆ สาหรบัทกัษะ
เพยีงอย่างเดยีวมากกว่าหลกัสูตรที่มทีกัษะหลายทกัษะ แบบ multisensory กระตุ้นการมองเห็น
เสยีงและสมัผสัในหลายวถิทีางของนวตักรรม แบบ portable เคลื่อนยา้ยจากบ้านมาสู่ที่ทํางานได้
งา่ยแบบ transferable เคลื่อนยา้ยขา้มภาษาและวฒันธรรม แบบ interuptable มคีวามสามารถเปิด-
ปิดไดง้า่ย 
       พื้นฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ดังกล่าวนัน้ อยู่ภายใต้การ
ควบคุมของบุคลากรโดยการปฏบิตักิารหรอืการควบคุมโดยอตัโนมตัทิีใ่ชร้ะบบเอกสารแบบออนไลน์ 
บุคลากรจะเรยีนรูโ้ดยเทคโนโลยหีรอืหนังสอืคู่มอืการทeงาน โดยชี้นeตนเองในการเรยีนรูม้ากขึน้
กว่าจากศูนย์กลางที่ทeการพฒันาเทคโนโลยพีืน้ฐานการเรยีนรูท้eใหม้กีารประยุกต์ใชก้ารสื่อสาร
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โทรคมนาคมในการฝึกอบรมมากขึ้น การสื่อสารเป็นไปอย่างสะดวกรวดเร็วด้วยเครือข่าย
คอมพวิเตอร์ จะมกีารใช้เครอืข่ายอเิล็กทรอนิกส์มากขึ้น ซึ่งทeให้สะดวกต่อการฝึกอบรม มกีาร
ประยกุตใ์ชง้านและจงูใจมากขึน้เน่ืองจากคeแนะนeตามความตอ้งการสารสนเทศทีม่าจากผูใ้ช ้
       พื้นฐานเทคโนโลยเีพื่อการเรยีนรู้ในชัน้เรยีนจะมุ่งที่การพฒันา
คุณค่า เช่น ทกัษะระหว่างบุคคล ทกัษะการคดิเชงิวจิารณ์ และการเรยีนรูแ้บบมุง่สรา้ง ซึง่ครภูายใน
โรงเรยีนต้องร่วมเขา้มาแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ การเลอืกใชส้ื่อทีม่คีวามสาคญั ตลอดจนเทคโนโลยทีี่มี
การโตต้อบจะเพิม่ประสทิธผิลในการฝึกอบรมดา้นพฤตกิรรม และเป็นการประหยดังบประมาณอกีดว้ย 
       3. ระบบสนับสนุนการปฏบิตังิานดว้ยอเิลก็ทรอนิกส ์(electronic 
performance support systems : EPSS) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานนั ้น เ ป็นทั ้งแบบใช้
อเิลก็ทรอนิคส ์และไม่ใชอ้เิลก็ทรอนิคส ์ซึง่ทัง้ 2 ระบบสนับสนุนพนกังานในการเรยีนรูแ้ละปรบัปรุง
การปฏบิตังิาน ระบบที่ไม่ใชอ้เิลก็ทรอนิคสไ์ดร้วมวธิกีารสอนแบบต่าง ๆ โดยการใชต้วัอกัษรและ
กระดาษ รวมทัง้เครื่องมอืต่าง ๆ ส่วนระบบทีใ่ชอ้เิลก็ทรอนิคส ์ใชค้อมพวิเตอรใ์นการเกบ็รกัษาและ
กระจายความรูไ้ปทัว่องค์การ ซึ่งจะทําใหบุ้คคลเขา้ถงึการปฏบิตังิานในระดบัสูงไดเ้รว็มาก โดยมี
เป้าหมายคอืจดัหาสิง่ทีจ่าํเป็นต่อการสรา้ง การผสานและการเรยีนรู ้ณ จุดทีต่อ้งการ ระบบสนบัสนุน
การปฏบิตังิานดว้ยอเิลก็ทรอนิกส ์จะตอ้งไมท่าํงานแบบแบ่งแยก ตอ้งมผีูเ้ชีย่วชาญทีเ่หมาะสมทัง้ใน
และนอกบรษิทัเป็นผูจ้ดัหา ใหค้ําแนะนําเกีย่วกบัคอมพวิเตอร ์เป็นการรวมทัง้คนกบัเครื่องจกัรเพื่อ
ชว่ยสรา้งสรรคแ์หล่งขอ้มลูสารสนเทศ 
       ประโยชน์ของระบบสนับสนุนการปฏบิตังิานดว้ยอเิลก็ทรอนิกส์   
ทีม่ต่ีอการเรยีนรูเ้ชงิองคก์าร คอื ช่วยปรบัปรุงการปฏบิตังิาน สามารถใหค้วามช่วยเหลอืไดท้นัเวลา 
ทําใหเ้ขา้ถงึสารสนเทศ วธิกีาร เครื่องมอืและการตดัสนิใจไดต้ลอดเวลา ใชเ้ทคโนโลยคีอมพวิเตอร์
เป็นเครื่องมอืใหผู้ช้ํานาญการในการสอนแนะเป็นพีเ่ลี้ยงช่วยเร่งการฝึกอบรมในงานและรกัษาการ
เรยีนรู ้ช่วยลดเวลาและตน้ทุนในการฝึกอบรม เพิม่ความยดืหยุน่กบัการมอบหมาย ผลกัดนัองคก์าร
ในการฝึกอบรมสมาชกิในเรือ่งยาก ลดการใชก้ระดาษ เชน่ คูม่อืการประเมนิผลหรอืการทดสอบ เพิม่
ความพอเพยีงในตนเอง และการเพิม่อาํนาจใหพ้นกังาน 
       ระบบสนับสนุนการปฏิบตัิงานด้วยอเิล็กทรอนิกส์ สนับสนุนให้
เกดิการเรยีนรูไ้ดโ้ดยตรงต่อดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี การออกแบบศูนยก์ลางการปฏบิตังิานระบบตอ้งแน่น
ดว้ยความรูค้วามสามารถ การจดัโครงสรา้งใหม้กีารไหลเวยีนของงาน และปรบัใชก้บัการปฏบิตัขิอง
แต่ละคนโดยนําเสนอสารสนเทศ ความรู ้คาํแนะนําและสนบัสนุนในเวลาทีต่อ้งการ  
       การที่โรงเรียนมีการนําเอาเทคโนโลยีไปใช้ร่วมกบัการเรียนรู้       
จะสรา้งความสะดวกและรวดเรว็ในการตดิต่อสื่อสาร การรวบรวมขอ้มลูและการไดร้บัขอ้มลูนํามาใช้
ไดท้นัการ ทาํใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ดา้นการเรยีนการสอน การบรกิาร การบรหิารและการดาํเนินงานต่าง ๆ 
โรงเรยีนควรมกีารสนับสนุนใหค้รใูนโรงเรยีนไดม้โีอกาสเรยีนรู ้และเพิม่ทกัษะในการนําเอาเทคโนโลยี
ไปใช้ในการสบืค้น จดัเก็บและถ่ายโอนความรู้เพื่อช่วยในการปฏิบตัิงาน และพฒันางานให้เกิด
ประสทิธภิาพต่อโรงเรยีนต่อไป 
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       สําหรบัองค์ประกอบ การใช้เทคโนโลยีนัน้ Marquardt  ได้ให้
ทศันะว่า องค์การจะต้องจดัให้มสีิ่งอํานวยความสะดวกและง่ายต่อการเรยีนรู้ เช่น ห้องประชุม
ฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ สื่อวีดีทัศน์ โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดตัง้ทีมเทคโนโลยี
สารสนเทศและมกีารจดัอบรมบุคลากรให้สามารถใช้ระบบคอมพวิเตอร์ในการปฏิบตัิงานอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
       เมื่อไดศ้กึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎขีององคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของมาร์คอร์ทMarquardt การจําลององค์ประกอบที่มกีารเชื่อมโยงของระบบ ซึ่งมอีงค์ประกอบ 5 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี คอื 
        2.2.1 พลวตัแหง่การเรยีนรู ้
        2.2.2 การปรบัเปลีย่นองคก์าร 
        2.2.3 การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 
        2.3.4 การจดัการความรู ้
        2.3.5 การใชเ้ทคโนโลย ี
    2.5 การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
     จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีักวชิาการและนักการ
ศกึษาหลายทา่นใหค้วามหมายของการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ดงัน้ี 
      อญัชลี มัง่มูล (2554: 6) ให้ความหมายว่า การบรหิารองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการพฒันาสถานศึกษาของผู้บริหาร โดยพฒันาตัง้แต่บุคลากร          
ไปจนถงึองคก์ารและยกระดบัการเรยีนใหเ้กดิผลอย่างเป็นรูปธรรม อย่างต่อเน่ืองจนเป็นทีย่อมรบั
ของสมาชกิในองคก์าร ภายใตก้ระบวนการพฒันา 
      ธนวฒัน์ คณัทกัษ์ (2556:  6) ใหแ้นวคดิว่า การบรหิารองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้หมายถงึ กระบวนการทาํงานของผูบ้รหิารโรงเรยีน เพื่อใหส้มาชกิไดใ้ชศ้กัยภาพสาํหรบั
การสรา้งผลงานทีต่นตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง สามารถแสดงความคดิเหน็ใหมไ่ดอ้ยา่งเสร ีและสามารถ
แลกเปลีย่นวธิกีารเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั  
      กุลณัฐ เพ็ญวงษ์ (2556: 34) เสนอว่า การบรหิารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้หมายถงึ กระบวนการการดําเนินการทีมุ่่งคน มุ่งงาน มุ่งผลผลติ มุ่งความสมัพนัธ ์มุ่งความ
เปลี่ยนแปลง โดยผูบ้รหิารเลอืกผสมผสานพฤติกรรมเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุดในองค์การน้ี 
ขึน้อยูก่บัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ทีเ่หมาะสม 
      กญัญารตัน์ สะวิสยั (2557: 6) อธิบายว่า การบริหารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้หมายถงึ กระบวนการการดําเนินการในการปฏบิตังิานเพื่อพฒันาสถานศกึษา โดยมกีารปรบัปรุง
คณภาพสถานศกึษาอยา่งต่อเน่ือง จนสมาชกิทุกคนในองคก์รยอมรบัเอาคุณภาพมาเป็นสว่นหน่ึงของงาน
และเป็นวฒันธรรมขององคก์าร 
 สรุปได้ว่า การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ หมายถึง กระบวนการดําเนินการพฒันา
สถานศกึษาของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีเ่ปิดโอกาสใหส้มาชกิสามารถแสดงความคดิเหน็ไดอ้ยา่งเสร ี
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และแลกเปลี่ยนวธิกีารเรยีนรูซ้ึ่งกนัและกนั ทําใหบุ้คลากรในองค์การเกดิการพฒันาร่วมกนัอย่าง
ต่อเน่ือง โดยมุ่งพฒันาตัง้แต่บุคคลจนถงึระดบัองคก์าร ทําใหอ้งคก์ารพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
     2.5.1 พลวตัแห่งการเรียนรู้ 
      มารค์วอรท์ (Marquardt.  1996) กล่าวว่า ระบบย่อยดา้นการเรยีนรู ้
(Learning subsystem) การเรยีนรูถ้อืเป็นระบบหลกัทีเ่ป็นแกนสาํคญัของการสรา้งองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้ซึง่สามารถจาํแนกการเรยีนรูไ้ด ้3 ระดบั คอื ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร ซึง่ใน
แต่ละระดบัของการเรยีนรูน้ัน้ ตอ้งเริม่ทีท่กัษะของตวับุคลากรแต่ละคนตอ้งม ี5 ประการ เพื่อสามารถ
เรยีนรู้ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ได้แก่ ความคิดเชิงระบบ แบบแผนความคิด ความรอบรู้แห่งตน       
การเรยีนรูด้ว้ยตนเองและการสนทนาสื่อสารกนั โดยวธิใีนการเรยีนรูท้ีม่คีวามสาํคญัในการสรา้งการ
เรยีนรูใ้นบรบิทขององค์การแห่งการเรยีนรูม้ ี3 ประเภท คอื การเรยีนรูเ้พื่อปรบัตวั คอืการเรยีนรู้
จากประสบการณ์ในอดตีเพื่อการปรบัปรุงในอนาคต การเรยีนรู้โดยการกระทํา คอื การเรยีนรู้ที่
นําเอาสถานการณ์หรอืสภาพปญัหาทีเ่กดิขึน้จรงิมาเป็นฐานของการเรยีนรูแ้ละสุดทา้ยคอื ระบบการ
เรียนรู้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ คือ การเรียนรู้ที่มุ่งสนองตอบความสําเร็จของเป้าหมาย
องคก์าร เชน่ วสิยัทศัน์  
      ฐติกิร พูลภทัรชวีนิ (2553) กล่าวว่า พลวตัแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ
องค์การจะต้องให้ความสําคญัต่อการเรยีนรู้ มกีารจดับรรยากาศในองค์การให้เอื้อต่อสมาชกิใน
องค์การเกิดการเรยีนรู้ร่วมกนัทัง้องค์การ ประกอบกบับุคลากรจะต้องมกีารพฒันาทกัษะในการ
เรยีนรู ้สามารถมวีธิกีารส่งเสรมิและเพิม่พูนความรูใ้หก้บัตนเอง ตลอดจนมกีารแลกเปลี่ยนความรู้
รวมทัง้มคีวามสามารถในการคดิและปฏบิตังิานทีส่ําหรบัซบัซ้อนร่วมกบัทมีงานไดอ้ย่างเป็นระบบ
และมปีระสทิธภิาพ 
      เกรยีงศกัดิ ์ขําหุ่น  (2554)  กล่าวว่า ระบบย่อยด้านการเรยีนรู ้ถือ
เป็นระบบยอ่ยทีท่าํหน้าทีผ่สมผสานระบบทีเ่หลอืเขา้ไวด้ว้ยกนั โดยระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรูมุ้ง่เน้น
ใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นระดบัต่างๆ 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร โดยในการ
เรยีนรูข้ององคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะเป็นตอ้งอาศยัทกัษะสําคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ การคดิเชงิระบบ
รปูแบบทางความคดิ การมุง่สูค่วามเป็นเลศิ การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และการสนทนา ซึง่จะเป็นทกัษะ
ที่มีความจําเป็นในการผลกัดนัให้เกิดการเรียนรู้อย่างเป็นพลวตัได้ ในการเรยีนรู้ในองค์กรเพื่อ
ตอบสนองวสิยัทศัน์ขององค์กรนัน้จะประกอบไปด้วยความรู้สําคญั 3 ประเภทคอืการเรยีนรู้เชงิ
ปรบัตวั การเรยีนรูเ้ชงิคาดการณ์ และการเรยีนรูเ้ชงิปฏบิตั ิ
      มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ (2556) กล่าวว่า พลวัตการเรียนรู้ หมายถึง 
ระดบัการเรียนรู้ของสมาชิกกลุ่มขององค์การที่มีการเรียนรู้ไม่เหมือนกนัแต่มีความสมัพนัธ์กัน           
หากสมาชกิในองคก์ารเรยีนรูท้ีจ่ะปรบัตวั วสิยัทศัน์ การคดิ การปฏบิตั ิรูจ้กัรว่มกนัคดิรว่มทาํ มกีาร
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้จะสง่ผลใหอ้งคก์ารมคีวามพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทัว่ทัง้องคก์าร  
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 สรุปไดว้่า ดา้นพลวตัแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ กระบวนการดําเนินงานของผูบ้รหิารทีใ่ห้
ความสาํคญัต่อการเรยีนรู ้มกีารจดัการเรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง จดับรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการ
เรยีนรู ้สง่เสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารไดเ้พิม่พนูความรูใ้หก้บัตนเองและมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนั
และกนั ทัง้ในระดบักลุ่มและองคก์าร เป็นการเรยีนรูท้ีพุ่่งเน้นไปทีเ่ป้าหมายขององคก์าร และมกีาร
ทาํงานอยา่งเป็นระบบ 
     2.5.2 การปรบัเปล่ียนองคก์าร 
      มาร์ควอร์ท (Marquardt.  1996) กล่าวว่า ระบบย่อยด้านองค์การ
ระบบขององคก์ารตอ้งมกีารวางรากฐานไวเ้พื่อสรา้งองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ซึง่ประกอบดว้ยปจัจยัที่
เป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญั ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ (Vision) ซึง่เป็นเสมอืนเขม็ทศินําองคก์ารไปยงัเป้าหมาย
ที่พงึประสงค ์กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวธิกีารทีจ่ะทําใหไ้ปถงึยงัเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ โครงสรา้ง
องค์การ (Structure) เป็นปจัจยัสนับสนุนให้มีการทําหน้าที่ในทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสมและที่
สาํคญั คอื วฒันธรรมองคก์าร ซึง่เป็นความเชื่อหรอืค่านิยมของคนในองคก์ารทีต่อ้งเพื่อต่อการสรา้ง
องค์การแห่งการเรยีนรู ้เช่น ค่านิยมการทํางานเป็นทมี การบรหิารจดัการตนเอง การมอบอํานาจ
การใชอ้าํนาจ เป็นตน้ 
      ฐติกิร พลูภทัรชวีนิ (2553) กล่าวว่า การปรบัเปลีย่นองคก์ร หมายถงึ
องคก์ารจะตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงเชงิกลยุทธ ์โดยมกีารปรบัเปลีย่นโครงสรา้งสายบงัคบับญัชาใหม้ี
ลกัษณะแนวราบ เอือ้ต่อการแลกเปลีย่นขอ้มลูซึง่กนัและกนั สรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้กบั
พนกังานทุกคนในองคก์าร ใหเ้หน็ความสาํคญัของการเรยีนรูร้ว่มกนัในองคก์าร 
      มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ (2556) กล่าวว่า การปรับเปลี่ยนองค์การ
หมายถึง ลกัษณะขององค์การที่มวีฒันธรรมในด้านค่านิยม การที่องค์การมรีะบบขอ้มูลข่าวสาร
ระบบสารสนเทศ ระบบพฒันาทรพัยากรมนุษย์ มมีาตรฐานนโยบาย และการมคีนไกลที่อํานวย
ประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานรวมทัง้สง่เสรมิการเรยีนรูข้องสมาชกิ 
      ยุพนิ ภารนนัท ์(2557:  94) กล่าววา่ การปรบัเปลีย่นองคก์รหมายถงึ 
การที่ผูบ้รหิารและครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานมกีารปรบัเปลี่ยนแนวความคดิ วธิกีารปฏบิตัิงาน 
ค่านิยมให้สอดคล้องกบัโครงสร้างวิสยัทศัน์ และวฒันธรรมองค์การ ระบบงานและกลยุทธ์ของ
สถานศกึษา มกีารประสานความรว่มมอืจากเครอืขา่ยต่างๆ เพือ่เขา้สูอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
      ปิยะ ละมูลมอญ (2556:  16) การปรับเปลี่ยนองค์กร หมายถึง
สถานศกึษามกีารปรบัเปลีย่นองคป์ระกอบทีส่าํคญัขององคก์าร เพื่อใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ กลยทุธ ์โครงสรา้งองคก์าร และวฒันธรรม 
 สรปุวา่ ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร หมายถงึ กระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารทีม่กีาร
ปรบัเปลีย่น วสิยัทศัน์ กลยุทธ ์โครงสรา้งองคก์ารและวฒันธรรม ใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้สรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้กบัพนักงานทุกคนในองค์การ ใหเ้หน็ความสําคญัของ
การเรยีนรูร้่วมกนัในองคก์าร และมกีารประสานความร่วมมอืจากเครอืขา่ยต่าง ๆ เพื่อเขา้สู่องคก์าร
แหง่การเรยีนรู ้
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     2.5.3 การเพ่ิมอาํนาจแก่บคุคล 
      มาร์ควอร์ท (Marquardt.  1996) กล่าวว่า ระบบย่อยด้านคน คือ 
ระบบที่ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการและผูนํ้าพนักงาน ลูกคา้หุน้ส่วน และพนัธมติรทางธุรกจิ ซพัพลาย
เออร ์และผูข้าย รวมถงึชุมชนทีอ่ยูแ่วดลอ้มซึง่ทุกกลุ่มมคีุณค่าต่อองคก์ารแห่งการเรยีนรูต้ ้องไดร้บั
การเอือ้อาํนาจและการเรยีนรูเ้ชน่เดยีวกนั 
      ฐติกิร พลูภทัรชวีนิ (2553) กล่าววา่ การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล หมายถงึ
ผูบ้รหิารตอ้งทาํหน้าทีเ่ป็นพีเ่ลีย้ง ผูส้อนแนะ และมกีารทาํงานรว่มกบัผูป้ฏบิตังิานแบบเป็นทมี 
      มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ (2556) กล่าวว่า การที่บุคคลในโรงเรียนได้
เรยีนรูร้ว่มกนั แกป้ญัหารว่มกนั มกีารทาํงานรว่มกนั ระหวา่งผูบ้รหิารครผููส้อนและนกัเรยีน 
      ยุพิน ภารนันท์ (2557:  97) กล่าวว่า การเพิ่มอํานาจแก่บุคคล 
หมายถงึการทีผู่บ้รหิารในสถานศกึษา มกีารกระจายอํานาจการบรหิารงาน การแลกเปลีย่นความรู้
ร่วมกันโดยใช้การเรียนรู้จากบุคคลระหว่างผู้บริหารครูผู้สอน ในระดบัเดียวกันหรือต่างระดับ
ผูป้กครองส่วนราชการและชุมชน การสนับสนุนส่งเสรมิใหค้รมูคีวามรูค้วามเขา้ใจและความรูน้ัน้มา
ชว่ยในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 
      ปิยะ ละมูลมอญ (2556:  16) กล่าวว่า การเพิ่มอํานาจแก่บุคคล 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากรในการส่งเสริมให้มีการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ละใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจในการทาํงานต่างๆไวด้ว้ยตนเอง 
 สรุปว่า ดา้นการเพิม่อํานาจแก่บุคคล หมายถงึ กระบวนการดําเนินงานของผูบ้รหิารที่มี
การกระจายอํานาจ การบรหิารงาน การแลกเปลี่ยนความรูร้่วมกนั โดยอาศยัการเรยีนรูจ้ากบุคคล 
ระหว่างผู้บรหิาร ครูผู้สอนในระดบัเดยีวกนัหรอืต่างระดบั สนับสนุนส่งเสรมิให้ครูมคีวามรู้ความ
เขา้ใจ และนําความรูน้ัน้มาช่วยในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ เปิดโอกาสใหม้กีารรว่มวางแผน
และตดัสนิใจทาํงานดว้ยตนเอง 
     2.5.4 ด้านการจดัการความรู้ 
      มาร์ควอร์ท (Marquardt.  1996) ได้ให้ความคิดเห็นว่า ระบบย่อย
ดา้นความรู ้ระบบย่อยดา้นความรูข้องการเรยีนรูข้ององค์การน้ี จะบรหิารจดัการความรูต่้างๆของ
องคก์ารซึง่ประกอบไปดว้ยการแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้การเกบ็รกัษา ความรูก้ารวเิคราะห์
และการกระทําการถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ การนําไปประยุกต์ใช้ และการทําใหข้อ้มูลมี
ความเทีย่งตรง 
      ขวญัหทยั ทองธริาช (2551: 7) ไดแ้สดงความคดิเหน็วา่ ระบบความรู้
ในองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ การจดัองคค์วามรูท้ีห่น่วยงานต้องการ การสรา้งองคค์วามรูท้ี่
หน่วยงานต้องการ ประกอบด้วย 1) การหาองค์ความรู้ (Acquisition) หมายถึง การเก็บรวบรวม
ข้อมูล สารสนเทศจากทัง้ภายนอกและภายในองค์การ 2) การสร้างสรรค์องค์ความรู้ (Creation) 
หมายถงึ การสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ซึ่งพฒันาขึน้ภายในองคก์าร โดยการหยัง่รูแ้ละการแกป้ญัหาใน
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องค์การ 3) การเก็บรกัษาองค์ความรู้ (Storage) หมายถึง การจดัรหสัการเก็บรกัษาองค์ความรู้ 
(ฐานขอ้มูล) ที่มคีุณค่าสําหรบัองค์การ มลีกัษณะการเกบ็ที่สะดวกต่อการนําออกมาใชข้องสมาชกิ 
ทุกคน ทุกเวลา และทุกสถานที ่4) การถ่ายโยงและการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู ้(Transfer and 
utilization) หมายถงึ การถ่ายโยงสารสนเทศระหวา่งบุคคลทัง้ภายนอกและภายในหน่วยงาน รวมทัง้
การถ่ายโยงการเรยีนรูท้ีผ่่านสื่อ และอุปกรณ์อเิลคทรอนิกส ์ทัง้ทีต่ ัง้ใจและไม่ตัง้ใจ รวมถงึกจิกรรม
ปฏบิตักิารถ่ายโยงการเรยีนรูข้องสมาชกิในหน่วยงาน 
      ฐติกิร พูลภทัรชวีนิ (2553) แสดงความคดิเหน็ว่า การจดัการความรู ้
หมายถงึ องคก์รจะตอ้งมกีารจดัการกบัความรู ้ในองคก์ารโดยเริม่ตน้ตัง้แต่การจดัหาความรูท้ ัง้จาก
ภายในและภายนอกองคก์าร และนํามาปรบัใหเ้กดิการสรา้งสรรค ์ใหส้ามารถใชไ้ดก้บัองคก์ารเกบ็
รวบรวมขอ้มลูอยา่งเป็นระบบนํามาถ่ายทอดและนําไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์กบัองคก์ารต่อไป 
      เกรียงศกัดิ ์ขําหุ่น (2554)  ให้ทศันะว่า ระบบย่อยด้านการจดัการ
ความรูร้ะบบน้ีถอืเป็นระบบทีม่คีวามสาํคญัในการสรา้งใหเ้กดิองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้เพราะว่าเป็น
ระบบย่อยที่ทําหน้าที่ในการจดัการกบัความรู้เพื่อนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองค์การซึ่ง
ประกอบด้วย 6 ขัน้ตอน ด้วยกนั คือ 1) การแสวงหาความรู้ 2) การสร้างความรู้ 3) การจดัเก็บ
ความรู้ 4) การวิเคราะห์และทําเมอืงความรู้ 5) การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้และ 6) การ
ประยกุตใ์ชแ้ละการทาํขอ้มลูใหถู้กตอ้งเทีย่งตรง 
      ยพุนิ ภารนนัท ์(2557: 101) แสดงความคดิเหน็ว่า การจดัการความรู ้
หมายถึง การที่ผู้บริหารในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานสนับสนุนให้ครู ได้มีการแสวงหาความรู้มา
ปรบัปรุงสรา้งเป็นองคค์วามรูท้ี่เหมาะสมกบัสถานศกึษา การจดัเกบ็ความรูอ้ย่างเป็นระบบง่ายต่อ
การสบืคน้ และมกีารถ่ายโอนความรูน้ัน้ไปสู่สมาชกิทุกคนในองคก์าร ไดเ้กดิการเรยีนรูร้่วมกนัเพื่อ
นําความรูน้ัน้มาใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิานของสถานศกึษา 
      บูรชยั ศริมิหาสาคร (2550: 10-20) ไดส้รุปความคดิเหน็เกีย่วกบัการ
จดัการความรู ้ว่า การจดัการความรู ้มแีนวคดิทีเ่ชื่อว่า บุคลากรเป็นทรพัยากรทีม่คี่ามากทีสุ่ดของ
องคก์าร เพราะบุคลากรเป็นปจัจยัหลกัทีจ่ะทาํใหอ้งคก์รบรรลุจุดประสงคแ์ละเป้าหมาย การทีอ่งคก์ร
จะสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั ขึน้อยูก่บัวงจรการเรยีนรูใ้นองคก์าร ซึง่จะมกีระบวนการทีเ่ป็น
ระบบ ในการคน้หา สรา้ง รวบรวม จดัเกบ็ เผยแพร่ ถ่ายทอด แบ่งปนั และใชค้วามรู ้ซึ่งกระบวนการ
ทีว่า่ คอื การจดัการความรู ้โดยไดเ้ปรยีบการจดัความรูเ้หมอืนปลาท ูโดยแบ่งเป็น สว่นหวั ลาํตวั และหาง 
(ประพนธ์ ผาสุขยดื. 2547: 21) 1) ส่วนหวัปลา เรยีกว่า KV ย่อมาจาก Knowledge Vision หมายถงึ
ส่วนทีเ่ป็นวสิยัทศัน์ หรอืเป็นทศิทางของการจดัการความรู ้กล่าวคอื ส่วนหวัจะทําหน้าทีม่องว่ากําลงั
จะไปทางไหนตอ้งตอบไดว้า่ "ทาํ KM ไปเพือ่อะไร" 2) สว่นตวัปลา เรยีกวา่ KS ยอ่มาจาก Knowledge 
Sharing หมายถึงส่วนที่เป็นการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้ซึ่งถือว่าเป็นหวัใจ และเป็นส่วนที่ยากลําบาก
ที่สุดในกระบวนการทํา KM เพราะต้องเกิดจากปจัจยั และสิง่แวดล้อมที่ส่งเสรมิให้คนพร้อมที่จะ
แบ่งปนัและเรยีนรู้ร่วมกนั 3) ส่วนหางปลา เรยีกว่า KA ย่อมาจาก Knowledge Assets หมายถึง
สว่นทีเ่ป็นเน้ือหาความรูท้ีเ่กบ็สะสมไวเ้ป็น "คลงัความรู"้ หรอื "ขมุความรู"้ 
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 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง สรุปไดว้่า ดา้นการจดัการความรู ้หมายถงึ 
กระบวนการทีอ่งคก์ารมกีารจดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร แลว้จดัเกบ็ให้
เป็นระบบ เพื่อใหง้า่ยต่อการสบืคน้ มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูซึง่กนัและกนั และมกีารถ่ายโอนความรูน้ัน้
ไปสู่สมาชกิทุกคนในองค์การ เพื่อสมาชกิได้นําความรู้นัน้มาเรยีนรู้ร่วมกนั และนําความรูน้ัน้มาใช้
ประโยชน์ต่อสถานศกึษา 
     2.5.5 ด้านการใช้เทคโนโลยี 
      ระบบย่อยดา้นเทคโนโลย ีขององค์การแห่งการเรยีนรู ้จะประกอบไป
ดว้ยเครอืขา่ยทางเทคโนโลยแีบบประสมประสาน และเครื่องมอืทางดา้นขา่วสารทีจ่ะทําใหค้นสามารถ
เข้าถึงและแลกเปลี่ยนข้อมูลและการเรียนรู้กันได้ ซึ่งเครือข่ายและเครื่องมือดังกล่าวจะได้แก่ 
กระบวนการทางเทคนิค ระบบ และโครงสรา้งต่าง ๆ ทีจ่ะทําใหเ้กดิความร่วมมอื การฝึกสอนงาน การ
ประสานงาน และทกัษะอื่น ๆ นอกจากน้ียงัประกอบด้วยอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกส์ และกระบวนการที่
ทนัสมยัต่าง ๆ เช่น การประชุมผ่านสื่อคอมพวิเตอร์ และสถานการณ์จําลอง เป็นต้น องค์ประกอบ
เหล่าน้ีจะทาํใหเ้กดิการถ่ายโอนความรูอ้ยา่งอสิระ 
      การนําเอาเทคโนโลยต่ีาง ๆ มาใชจ้ะทาํใหอ้งคก์ารสามารถสรา้งกลยทุธ์
ใหม่ๆ เพื่อการเรียนรู้แบบทัว่ทัง้องค์การ สามารถให้การศึกษาและปฏิรูปตนเองได้โดยอตัโนมตัิ 
เทคโนโลยจีะทาํใหเ้กดิการจดัสรรอาํนาจหน้าทีแ่ละการควบคุมทีม่ปีระสทิธผิลทีส่ดุ 
      ระบบย่อยดา้นเทคโนโลย ีการมเีครื่องมอืหรอืเทคโนโลยทีีท่นัสมยัถอื
เป็นสิง่อํานวยความสะดวกที่ช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้มคีวามสะดวกมากยิง่ขึน้ โดย
ประเภทของเทคโนโลยทีีช่ว่ยในการสรา้งองคก์ารแหง่การเรยีนรูม้ ี2 ประเภท คอื  
       1. เทคโนโลยสีําหรบัการจดัการความรู ้คอื การใชเ้พื่อการจดัเกบ็
และแลกเปลีย่นความรูแ้ก่กนั  
       2. เทคโนโลยีที่ใช้ในการเพิ่มพูนความรู้ คือ การใช้เครื่องมือ
อุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้แก่ผู้เรียนได้อย่างสะดวกมากขึ้น เช่น E- Learning, Web -based 
earning, Computer- based Training (กานตส์ดุา มาฆะศริานนท.์ 2557: 295-300)  
      มาลี สืบกระแส (2552: 34) ได้ให้ความคิดแห็นว่า เทคโนโลยีเป็น
องคป์ระกอบสาํคญั สาํหรบัการจดัการความรูข้ององคก์าร การใชค้วามรูค้วามเขา้ใจในเทคโนโลย ีเป็น
ทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ของการเรยีนรู ้การสื่อสาร ขอ้มลูสารสนเทศ และคอมพวิเตอร ์ซึง่องคป์ระกอบยอ่ย
ของเทคโนโลยเีพื่อการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ เทคโนโลยสีารสนเทศ เทคโนโลยพีืน้ฐาน
ของการเรยีนรู ้และระบบอเิลก็ทรอนิกสท์ีส่นบัสนุนการปฏบิตังิาน เทคโนโลยนีบัเป็นปจัจยัสาํคญัมาก
สาํหรบัโลกยคุน้ี เพราะหากองคก์ารใดกต็ามมอีาํนาจทางเทคโนโลยสีงูจะไดเ้ปรยีบ สามารถทีจ่ะกา้วลํ้า
หน้าองคก์ารอื่นได ้
      ยพุนิ ภารนนัท ์(2557: 104) กล่าววา่ การใชเ้ทคโนโลย ีหมายถงึ การที่
ผูบ้รหิารและครูในสถานศกึษามกีารนําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศ การใชเ้ทคโนโลยพีืน้ฐาน เพื่อการ
เรียนรู้และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ไปใช้ในการเรียนรู้ สืบค้นความรู้
ตดิต่อสื่อสาร และการรวบรวมขอ้มูล และการรบัขอ้มูลนํามาใชไ้ดท้นัการ เพื่อประโยชน์ทางดา้นการ
เรยีนการสอน การบรกิาร การบรหิาร และการดาํเนินงานศกึษาของสถานศกึษาอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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      ประเภทของเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
       การนําเอาเทคโนโลยมีาใช้เพื่อการเรยีนรู้มที ัง้เพื่อการนําเสนอ 
และเพือ่การเผยแพร ่ซึง่ ASTD (American Society Training & Development) ไดแ้บ่งประเภทและ
ใหค้าํจาํกดัความของเทคโนโลยเีพือ่การเรยีนรูท้ ัง้ 2 ลกัษณะไวด้งัน้ี 
       1.  เทคโนโลยีเพื่อการนําเสนอ  (Presentation Technology)        
ซึง่ไดแ้ก่ 
        1.1 CBT : การฝึกอบรมด้วยคอมพิวเตอร์ (Computer-
Based Training) 
        1.2 สื่อผสม (Multimedia) : โปรแกรมคอมพวิเตอร์ที่นําเอา
ขอ้ความ เสยีง ภาพเคลื่อนไหวและวดิทีศัน์มาใช ้
        1.3 โทรทศัน์ : การนําเสนอภาพทีอ่าจมรีะบบตอบสนองแบบ
อเิลก็ทรอนิกสป์ระกอบดว้ยกไ็ด ้
        1.4 การประชุมระยะไกล (Teleconference) : การแลกเปลีย่น
ขอ้มูลในลกัษณะทีเ่ป็นขอ้ความ เสยีง วดิทีศัน์ทีเ่กดิขึน้ในทนัทรีะหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลซึ่งอยู่
คนละสถานที ่
        1 .5 ความเสมือนจริง  (Virtual Reality) : การใช้ เครื่ อ ง
คอมพวิเตอรเ์พื่อนําเสนอประสบการณ์ในการเรยีนรูแ้บบ Interactive, Immersive และแบบ 3 มติิ 
โดยใชแ้บบจาํลองทีเ่หมอืนจรงิ 
        1.6 ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ : คือ
โปรแกรมคอมพวิเตอรแ์บบผสมผสาน Export System, Hypertext Embedded Animation และ/หรอื 
Hypermedia เขา้ดว้ยกนั เพือ่เป็นเครือ่งมอืชว่ยในการปฏบิตังิาน 
        1.7 อุปกรณ์เคลื่อนที่ (Mobile Device) เช่น iPhone และ 
iPad เป็นตน้ 
       2. เทคโนโลยีเพื่อการเผยแพร่ (Distribution Technology) ซึ่ง
ไดแ้ก่ 
        2.1 Cable TV : การแปลงสญัญาณโทรทศัน์โดยอาศยัเคเบลิ
เทคโนโลย ี
        2.2 CD-ROM : รูปแบบและรพบบการบนัทึก จดัเก็บ และ
เรยีกขอ้มลูทีอ่ยูบ่นแผน่บนัทกึขอ้มลูกลบัมาใช ้
        2.3 Electronic mail (E-mail) : การแลกเปลีย่นขอ้ความต่าง ๆ 
ผา่นทางคอมพวิเตอร ์
        2.4 Internet : พนัธมติรของเครอืขา่ยคอมพวิเตอรท์ัว่โลกซึง่
เชื่อมต่อโดยอาศยัเครอืขา่ยหลาย ๆ เครอืขา่ย 
        2.5 Intranet : เครอืขา่ยคอมพวิเตอรภ์ายในองคก์าร 
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        2.6 Local Area Network (LAN) : เครือข่ายคอมพิวเตอร์
ภายในพืน้ทีข่นาดเลก็ทีใ่ชท้รพัยากรในการประมวลผล หรอืแมข่า่ยมากวา่ 1 เครือ่งรว่มกนั 
        2.7 Wide Area Network (WAN) : เครอืข่ายคอมพวิเตอร์ที่
ครอบคลุมพืน้ทีข่นาดใหญ่ทีใ่ชท้รพัยากรในการประมวลผลหรอืแมข่า่ยมากวา่ 1 เครือ่ง 
        2.8 Satellite TV : การแปลงสญัญาณโทรทศัน์ผา่นดาวเทยีม 
        2.9 อุปกรณ์จําลองแบบ (Simulator) : อุปกรณ์หรอืระบบที่
จาํลองหรอืเลยีนแบบระบบหรอือุปกรณ์ของจรงิมา 
        2.10 World Wide Web : ทรพัยากรหรือผู้ใช้อินเทอร์เน็ต
ทัง้หมดทีนํ่าเอา Hypertext Transport Protocol มาใช ้
       ทัง้น้ีเทคโนโลยีเพื่อการนําเสนอทุกประเภท สามารถนําเอา
เทคโนโลยเีพื่อการเผยแพร่หลาย ๆ อย่างมาใช้ประโยชน์ร่วมกนัได้ (กานต์สุดา มาฆะศริานนท์.  
2557: 313-316) 
      รัตนา  แสงจันทร์ (2559 : 48) ได้แสดงความคิดเห็นว่า ระบบ
เทคโนโลยเีป็นส่วนสนับสนุนเป็นเครอืขา่ยเทคโนโลย ีเป็นเครื่องมอืทางสารสนเทศทีเ่ปิดโอกาสให้
ผูใ้ช ้ไปใชแ้ลกเปลีย่นสารสนเทศหรอืองคค์วามรู ้ระบบเทคโนโลยยีงัรวมถงึกระบวนการทางเทคนิค 
ระบบและโครงสรา้งของเครอืข่ายอเิลคทรอนิกส์ที่ใช้สําหรบัการทํางานร่วมกนั การสอนงาน การ
ประสานงาน และทกัษะการทาํงานอื่น ๆ อยา่งเชน่ การประชุมผา่นคอมพวิเตอร ์การใชค้อมพวิเตอร์
สรา้งสถานการณ์จาํลอง และใชเ้ครอืขา่ยคอมพวิเตอรใ์นการทาํงานรว่มกนั 
      กานต์สุดา มาฆะศริานนท์ (2557: 324-328)  ไดส้รุปประโยชน์ของ
การใช้เทคโนโลยใีนการจดัการความรูใ้นสถานศกึษาว่ามปีระโยชน์ ดงัต่อไปน้ี 1) ใช้งานได้ตาม
ความต้องการและทนัเวลา 2) ผูเ้รยีนสามารถควบคุมการเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 3) กําหนดความเรว็
ในการเรยีนและใชง้านไดง้า่ย 4) สามารถเรยีนไดจ้ากทีไ่กล ๆ 5) สามารถลงมอืปฏบิตัไิด ้6) ความ
สอดคลอ้งของเน้ือหาและของการนําเสนอ 7) สามารถปรบัใหเ้ขา้กบัรปูแบบการเรยีนรูข่องแต่ละคนได ้
8) ปรบัเขา้กบัระดบัแรงจงูใจของผูเ้รยีนได ้9) ปลอดภยัและมคีวามยดืหยุ่น 10) สามารถปรบัขอ้มลู
ใหท้นัสมยัไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 11) สามารถดงึงานมาใชแ้ละเกบ็กลบัคนืได ้12) คุม้คา่ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง สรุปว่า ด้านการใช้เทคโนโลย ีหมายถึง 
กระบวนการส่งเสรมิและสนับสนุนในการอํานวยความสะดวกให้กบับุคลากรในสถานศกึษา โดย
จดัหาเทคโนโลยทีี่จําเป็นต่อการปฏิบตัิงานทัง้ในหน้าที่การสอนและงานอื่น ๆ มาให้บุคลากรใน
สถานศกึษา ไดใ้ชใ้นการตดิต่อสื่อสาร  หรอืรวบรวมขอ้มลู และรบัขอ้มลูไดท้นัท่วงท ีเพื่อประโยชน์
ของบุคลากรและสถานศกึษา 
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3. หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีของภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์
 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจการเมอืงและสงัคม ทัง้ในระดบัโลก 
ระดบัภูมภิาคและระดบัภายในประเทศ บนพืน้ฐานของเศรษฐกจิยุคดจิติลั (Digital Economy) อนัมี
ความเรว็เป็นองค์ประกอบที่สําคญัยิง่ ไม่ว่าจะเป็นองค์ใด ระดบัใด จําเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพื่อ
รองรบัการแข่งขนัในระดบัโลก (Global Competition) อนัเป็นผลจากการเปิดเสรใีนยุคโลกาภวิฒัน์ 
องคป์ระกอบหน่ึงทีจ่ะชว่ยเพิม่ศกัยภาพในการแขง่ขนัคอื แนวทางการบรหิารเชงิกลยทุธ ์(Strategic 
Management) นัน่เอง (สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์.  2551: 282) เช่นเดยีวกบัการจดัการศกึษาทีต่้อง
อาศยักลยุทธต่์าง ๆ ในการพฒันาคุณภาพการศกึษา คร ูคณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศกึษา การ
พฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศกึษา การจดัระบบการศกึษาที่ส่งผลต่อคุณภาพการศกึษา 
การสรา้งความเขม็แขง็ของสถานศกึษาและการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมจากทุกภาคส่วนของสงัคม 
(สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา. 2550) จากความสําคญัดงักล่าว ผูว้จิยัจงึไดค้นัควา้เอกสารที่
เกีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธม์านําเสนอตามหวัขอ้ ดงัน้ี 
  3.1 ความหมายของภาวะผูนํ้า 
   ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า ภาวะผูนํ้าเป็นคาํศพัทท์างการบรหิารที่
มผีูใ้หค้วามหมายของภาวะผูนํ้าไวห้ลากหลายและแตกต่างกนั ดงัน้ี  
    เนลสนั และควกิ (Nelson; & Quick. 1997: 346) ไดใ้หค้วามหมายว่า ภาวะ
ผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤตกิรรมของคนในสภาพของการทาํงาน 
    ลซูเซยีร ์และแอชชวั (Lussier; & Achua. 2007: 5) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะ
ผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการแหง่อทิธพิลทีจ่ะก่อใหเ้กดิความเปลีย่นแปลงในทศันคตแิละขอ้ตกลงของ
เหล่าสมาชกิในองคก์ารแหง่อทิธพิล และสรา้งขอ้ผกูพนักบัองคป์ระกอบขององคก์าร 
    กว ีวงศพ์ฒุ (2550: 17) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ บุคคลทีเ่ป็น
ผูใ้ชอ้ทิธพิลในความสมัพนัธซ์ึง่อยูใ่ตบ้ญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏบิตักิารและอาํนวยการโดย
ใชก้ระบวนการตดิต่อสือ่สารซึง่กนัและกนัเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
    ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2550: 1) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง 
ความสามารถในการขบัเคลื่อนหรอืสรา้งอทิธพิลต่อผูอ้ื่น เพื่อทําใหเ้ป้าหมายของปจัเจกบุคคลหรอื
กลุ่มบรรลุผลสาํเรจ็ 
    ธร  สุนทรายุทธ (2551: 326-327) ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้นํา  คือ
พฤตกิรรมทีเ่น้นความใหมแ่ละการเปลีย่นแปลง เช่น การรเิริม่ โครงสรา้งใหม ่กระบวนการใหม ่และ
เป้าหมายใหมข่ององคก์าร 
    เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2551: 32)  ไดใ้หค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ 
ภาวะผูนํ้าเป็นศลิปะหรอืกระบวนการทีผู่นํ้ามอีทิธพิลต่อผูต้าม ในการทีจ่ะใหผู้ต้ามมคีวามเตม็ใจและ
มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะทาํงานเพือ่วตัถุประสงคข์องกลุ่ม 
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    เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552: 1) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง 
บุคคลทีม่คีวามสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอื่น โดยไดร้บัการยอมรบัและยกยอ่งจากบุคคลอื่น 
เป็นผูท้าํใหบุ้คคลอื่นไวว้างใจและใหค้วามรว่มมอื 
    ปราโมศ  อิสโร  (2554: 20) ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้นํา  หมายถึง 
พฤตกิรรมของผูนํ้าทีม่อีทิธพิลต่อกลุ่มหรอืบุคคลในการโน้มน้าว จงูใจใหป้ฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ
จนบรรลุวตัถุประสงคท์ีว่างไว ้
    มนูญ พรมรกัษา (2554: 11) ไดใ้หค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้า คอื พฤตกิรรม
ของผู้นําหรือผู้บริหารที่สามารถก่อให้เกิดแรงบันดาลใจหรือจูงใจผู้ตาม ผู้ร่วมงานหรือ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาใหร้่วมมอืดว้ยความเตม็ใจ เลื่อมใสศรทัธา เพื่อใหง้านสําเรจ็ตามเป้าหมายโดยใช้
กระบวนการต่าง ๆ หน้าทีค่วาม สมัพนัธแ์ละสถานการณ์ ซึง่ผลสาํเรจ็ของงานดไูดจ้ากประสทิธภิาพ
ประสทิธผิลของงาน ความพงึพอใจของสมาชกิและผูร้บับรกิาร 
    สมชาย เทพแสง (2557: 5) ไดใ้หค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ บุคคลที่
มศีกัยภาพในการกระตุ้นให้ทุกคนที่อยู่ด้วยกนัได้ทํางานให้เกิดผลสูงสุด และทําให้วสิยัทศัน์ของ
องค์กรดําเนินไปสู่ความสําเรจ็ อกีทัง้มคีวามสามารถในการสรา้งพนัธมติรทัง้ภายในและภายนอก
กลุ่ม สื่อสารกบัทุกคนดว้ยความรูส้กึทีด่ต่ีอกนั รวมทัง้เป็นผูท้ีม่ทีกัษะทางการบรหิารจดัการเพื่อให้
เกดิผลสมัฤทธิข์องงานสงูสดุ ภายใตส้ถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงจากความกา้วหน้าทางเทคโนโลย ี
    บุษยา วรีกุล (2558: 8) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการ
หรือความสามารถของบุคคลในการใช้อํานาจหรืออิทธิพล ที่ทําให้ผู้อื่นยอมรบัในค่านิยมหรือ
วตัถุประสงคท์ีบุ่คคลนัน้ชีนํ้า และทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหรอืความสาํเรจ็ไดต้ามทีต่อ้งการ 
 จากความหมายทีก่ล่าวมาสรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการของผูท้ีม่อีทิธพิลที่
สามารถกระตุน้ โน้มน้าว ชกัจูง ใหผู้ต้ามมกีารยอมรบั ไวว้างใจ เลื่อมใสศรทัธา มคีวามเตม็ใจ และ
ความกระตอืรอืรน้ในการดําเนินงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารตามทีก่ําหนดไว ้ดงันัน้ 
ผูบ้รหิารหรอืผูนํ้าทีด่จีงึตอ้งมภีาวะผูนํ้า เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  3.2 ความหมายของภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์
   ผูนํ้าทีด่ตีอ้งมกีารวางแผน มกีลยุทธใ์นการบรหิารงาน กลยุทธเ์ปรยีบเหมอืนเขม็
ทศิชี้แนวทางในการบรหิารงาน ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ในหน่วยงานองค์การจงึเป็นสิง่สําคญัที่ผู้นํา
ต้องม ีซึ่งจะช่วยใหก้ารบรหิารงานมกีารพฒันาไปตามแผนและครอบคลุมตามแนวทางทีไ่ดว้างไว้
ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และส่งผลถงึงานทีม่ปีระสทิธผิล ภาวะ
ผูนํ้าเชงิ กลยทุธ ์(Strategic Leadership) มนีกัทฤษฎแีละนกัวชิาการไดใ้หค้าํจาํกดัความไว ้ดงัน้ี 
    ฮทิท์ ไอรแ์ลนด์ ฮอลดสิสนั (Hitt; Ireland; & Hoskisson. 2007:  375) ไดใ้ห้
ความหมายของภาวะผูนํ้ากลยุทธ์ หมายถึง การที่ผูนํ้าในการทําในสิง่ที่คาดหวงั และใช้ความคดิ
เชงิกลยทุธใ์นการสรา้งสรรคก์ารเปลีย่นแปลงองคก์รใหอ้ยูร่อดปลอดภยัจากสิง่ต่าง ๆ ทีม่ากระทบ 
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    เดวสี ์และเดวสี ์(Davies; & Davies. 2010: 5) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูนํ้า
กลยุทธ์ หมายถงึ เป็นภาวะผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์และเป้าหมายทีช่ดัเจน มกีระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
นําไปสูก่ารปฏบิตั ิรวมไปถงึความสามารถในการกาํหนดทศิทางและสรา้งขดีความสามารถขององคก์าร
เพื่อนําไปสู่ความสาํเรจ็และควบคุมกระบวนการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อสรา้งความ
รุง่เรอืงทีย่ ัง่ยนืใหก้บัองคก์ารได ้
    กัลยรตัน์ เมืองสง (2550: 11) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง สภาวะที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการกําหนดทิศทางและกระตุ้นแรงบนัดาลใจให้แก่สมาชิก          
ทีเ่ป็นกระบวนการพฒันาความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดบัทีสู่งขึน้และมศีกัยภาพมากขึน้ ทําให้
เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวสิยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดพลงัร่วมใจในการพฒันา
ปรบัเปลีย่นสถานศกึษาใหด้ขีึน้ และผลกัดนัใหก้ารบรหิารเชงิกลยทุธป์ระสบความสาํเรจ็ 
    ฐิติมา จํานงค์เลิศ (2550: 29) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง ผู้นําที่มคีวามสามารถในการมองไปในอนาคตและกําหนดวสิยัทศัน์ได้สอดคล้องกบัการ
เปลี่ยนแปลงจากสิง่แวดล้อมภายนอก รวมทัง้มคีวามสามารถกําหนดแผนกลยุทธ์เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรยีบต่อคูแ่ขง่ 
    เชวงศกัดิ ์พฤกษเทเวศ (2553: 55) ไดใ้หค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์
หมายถงึ ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธเ์ป็นกระบวนการของอทิธพิลทีผู่นํ้ามต่ีอบุคคลอื่นใหม้พีฤตกิรรมไปใน
ทศิทางทีต่อ้งการ เพื่อบรรลุและรกัษาไวซ้ึง่วตัถุประสงคข์ององคก์ารใหค้รอบคลุมทัง้เป้าหมาย (Ends) 
และวธิกีาร (Means) โดยการกําหนดทศิทางขององค์การ มกีารวางแผนหรอืการสรา้งทางเลอืก การ
นําไปสูก่ารปฏบิตัแิละควบคุมหรอืการประเมนิ 
    เนตร์พณัณา ยาวิราช (2553: 3) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ 
หมายถงึรูปแบบของผูนํ้าเชงิกลยุทธ์เริม่ต้นจากการเป็นผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์ หมายถงึผูนํ้าทีม่องการณ์
ไกล ในอนาคตถงึสิง่ทีต่อ้งการใหเ้กดิขึน้ในระยะยาวขา้งหน้า เช่น 5-10 ปี และวางแผนกลยุทธเ์พื่อไป
จดมุ่งหมายปลายทางทีต่ ัง้ใจไว ้ผูนํ้ากลยุทธม์คีวามสนใจต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกทีม่ผีลกระทบต่อ
การกาํหนดกลยทุธ ์
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2557: 26) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง การที่ผู้นําใช้กระบวนการกําหนดทิศทางขององค์การ นําไปสู่การสร้างและปฏิบัติของ
วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และยทุธศาสตร ์เพือ่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    สมชาย เทพแสง (2557: 14)  ไดส้รุปความหมายของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธไ์วว้า่ 
ภาวะผู้นํากลยุทธ์ หมายถึง ผู้นําหรอืกลุ่มผู้นําระดบัสูงที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ และใช้
ความคดิเชงิกลยุทธ์ในการสรา้งสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์กรใหอ้ยู่รอดปลอดภยัจากสิง่ต่าง ๆ ที่มา
กระทบเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางทีต่ ัง้ใจไว ้มมีุมมองระยะยาวและสรา้งความยดืหยุ่นใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมาย มกีารสื่อสารที่มปีระสทิธิภาพ โดยมขีอบเขตความรบัผดิชอบทัง้องค์การ นับว่ามี
ความสาํคญัต่อผูบ้รหิารองคก์ารเป็นอย่างด ีทําใหส้ามารถวางแผนกลยุทธเ์พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายช่วย
พฒันาศกัยภาพของผูบ้รหิารในการแปลงวสิยัทศัน์ไปสู่การปฏบิตั ิที่สําคญัช่วยสรา้งสรรค์และสรา้ง
อนาคตของทมีงานไปสูคุ่ณภาพเป็นอยา่งด ี



51 

 จากความหมายของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีก่ล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์
หมายถึง ผู้นําที่มองการณ์ไกล มวีิสยัทศัน์ และเป้าหมายที่ชดัเจน สามารถนําพาองค์การไปใน
ทศิทางตามวตัถุประสงค ์โดยใชค้วามคดิเชงิกลยุทธใ์นการกําหนดวสิยัทศัน์ มกีารกระตุน้ สรา้งแรง
บนัดาลใจ จูงใจใหแ้ก่สมาชกิ และผลกัดนัใหก้ารบรหิารเชงิกลยุทธ์ประสบความสําเรจ็เป็นไปตาม
เป้าหมาย 
  3.3 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์
   ทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษามผีูก้ล่าวถงึทฤษฎ ีและแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิาร และงานวจิยัที่
ไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิาร ไวด้งัน้ี  
    3.3.1 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
     3.3.1.1 ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ตามแนวคดิของ เดส และมลิเล่อร์ (Dess 
and Miller) 
      เดส และมลิเล่อร ์(Dess; & Miller. 1993: 320-321) ไดท้ําการศกึษา 
พบวา่ คุณลกัษณะสาํหรบัความมภีาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธม์ ี3 ประการ คอื  
       1) การกําหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์(setting a direction) เพื่อสรา้ง
วสิยัทศัน์ทีง่่ายแก่การเขา้ใจ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่มคีวามหมายต่อธุรกจิ เทคโนโลยหีรอืวฒันธรรม
องคก์ารในแงท่ีว่่าสิง่ทีก่ล่าวมาน้ีจะมรีปูแบบอยา่งไรต่อไปในอนาคต เป็นการมวีสิยัทศัน์ทางกลยทุธ์
นัน่เอง  
       2) การออกแบบองค์การ  (designing the organization) เ ป็น
กิจกรรมที่เน้นการประเมนิองค์การที่จําเป็นต่อการก่อให้เกิดผลลพัธ์ และสามารถนํากลยุทธ์ไป
ปฏบิตัไิดอ้ยา่งประสบผลสาํเรจ็  
       3) การปลูกฝงัวฒันธรรมขององค์การ (instilling a culture) ซึ่งมี
ความเกี่ยวขอ้งกบัความเป็นเลศิและคุณธรรมขององค์การ บุคลากรทัว่ทัง้องค์การต้องได้รบัการ
สนบัสนุนใหม้วีสิยัทศัน์รว่มกนั รวมทัง้เขา้ใจถงึ กลยทุธต่์างๆ เพือ่ทีจ่ะสามารถทาํงานรว่มกนัไดด้ว้ย
ความสามารถสงูสดุและพฤตกิรรมทีม่คีุณธรรมอยา่งเตม็ที ่  
     3.3.1.2 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธต์ามแนวคดิของ ดบูรนิ (DuBrin) 
      ดูบริน (Dubrin.  1998: 355) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นํา
เชงิกลยทุธว์า่ม ี5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
       1) มคีวามคดิความเขา้ใจระดบัสงู (high-level cognitive activity) 
การคดิเชงิกลยทุธน์ัน้ตอ้งอาศยัทกัษะดา้นความเขา้ใจทีเ่กดิขึน้ในระดบัสงู เชน่ ความสามารถในการ
คดิเชงิมโนภาพ (conceptually) ในการซมึซบัและการรบัรูแ้นวโน้มของสิง่ต่างๆ จาํนวนมากไดอ้ยา่ง
มเีหตุผล และมคีวามสามารถในการสรปุขอ้มลูต่างๆ เพื่อนําไปกําหนดเป็นแผนปฏบิตักิาร ตลอดจน
สามารถประมวลขอ้มลูต่างๆ และเขา้ใจผลทีต่ามมา สาํหรบัองคก์ารทีม่ปีฏกิริยิากบัสภาพแวดลอ้มน้ี
เรยีกวา่วธิกีารคดิเชงิระบบ (systems thinking)  
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       2) ความสามารถในการนําปจัจยันําเขา้ต่างๆ มากําหนดกลยุทธ์ 
(gathering multiple inputs to formulate strategy) ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์นัน้อาจเปรยีบไดก้บัผูท้ี่มสีมาธิ
สงูในการทางานโดยอสิระ และสามารถกาํหนดอนาคตได ้ในทางปฏบิตัแิลว้ผูนํ้ากจ็ะปรกึษาหารอืกบั
บรรดาผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งหลายๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลกัษณะของความเป็นประชาธปิไตยในการทํางานร่วมกนั
เพือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูต่างๆ  
       3) มีความคาดหวังและการสร้า ง โอกาสสําหรับอนาคต 
(anticipating and creating a future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต ดังนัน้จึงต้องทํา
ความเขา้ใจเกี่ยวกบัอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นยําเกี่ยวกบัรสนิยมและความต้องการของ
ลกูคา้ ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทกัษะต่างๆ ทีจ่าํเป็นสาหรบัองคก์ารในอนาคต  
       4) มีวิ ธี คิ ด เ ชิ ง ปฏิ วัติ  (revolutionary thinking) เ ป็ นก า ร ใ ช้
ความคดิสรา้งสรรคเ์พื่อการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ ซึ่งมลีกัษณะคลา้ยคลงึ กบัคําว่า การสรา้งสรรค์
อนาคตใหม่ (re-inventing the future) แนวความคดิเชงิปฏวิตัจิงึเป็นเรื่องของการจดัแนวความคดิ
ใหม่เกี่ยวกบัสนิค้า บรกิาร ตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ่งสามารถก่อให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงอยา่งมากมาย ทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากกวา่การเปลีย่นแปลงเพยีงเลก็น้อย 
       5) การกําหนดวิสยัทศัน์ (creating a vision) วิสยัทศัน์ (vision) 
หมายถงึ สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็นในอนาคต หรอืเป้าหมายที่มลีกัษณะกวา้งๆ ซึ่งเป็น
ความตอ้งการในอนาคต โดยยงัไม่ไดก้ําหนดวธิกีารเอาไว ้เป็นการสรา้งความคดิโดยการใชค้ําถาม 
เช่น คาํถามถงึสิง่ทีด่ทีีสุ่ด บรกิารทีด่ทีีสุ่ด ฯลฯ และวสิยัทศัน์ซึง่เป็นรปูแบบของขอ้เสนอแนะแบบไม่
เจาะจง และเป็นตําแหน่งของทศิทางทีจ่ะไป 
     3.3.1.3 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธต์ามแนวคดิของอแดร ์ 
      อแดร ์(Adair. 2002: 47) ไดศ้กึษาองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์
พบวา่ ม ี3 องคป์ระกอบ คอื  
       1) การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(achieving the common task) หมายถึง 
การมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร แสวงหากลยุทธ์ทีม่ลีกัษณะรเิริม่ใหม่ 
สรา้งบรรยากาศ ความร่วมมอืระหว่างผูบ้รหิารและบุคลากร พฒันาปรบัปรุงและคดิรเิริม่สิง่ใหม่ ๆ ขึน้ 
โดยใชค้วามคดิเชงิกลยุทธ์ซึ่งนําไปสู่การค้นพบสิง่ใหม่ที่เกี่ยวกบัการสรา้งผลผลติงานบรกิารและ
กระบวนการต่าง ๆ 
       2) การสร้างและธํารงรกัษาทีม (building and maintaining the 
team) หมายถึง การสนับสนุนการทํางานเป็นทีมในการปฏิบัติกิจกรรมการให้บริการพยาบาล          
โดยใช้กระบวนการพยาบาล เพื่อตอบสนองความต้องการของผูร้บับรกิาร โดยรบัผดิชอบและใช้
ทรพัยากรรว่มกนั มกีารใหค้วามชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั มกีารพบปะพดูคุย ประชุมปรกึษาหารอืเพื่อ
แก้ปญัหาหรอืป้องกนัปญัหาทีอ่าจเกดิขึน้ และปรบัปรุงคุณภาพงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถ
ประสบผลสาํเรจ็ในงานและบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 
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       3) การจงูใจและพฒันาบุคลากร (motivating and developing the 
individual) หมายถงึ การพฒันาบุคลากรโดยการใหอ้ํานาจ พฒันาความสามารถโดยคํานึงถงึความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานทีส่ําคญัและใหก้ารสนับสนุนทีเ่ป็นรูปธรรม เป็นการสรา้ง
ความรูส้กึมอีํานาจและความเขม้แขง็ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน การใหอ้ํานาจแก่ผูป้ฏบิตังิานกระทําไดโ้ดย
อิสระในการปฏิบตัิงาน การกระจายอํานาจไปสู่ผู้ปฏิบตัิ แสดงให้เห็นว่าผู้นํามคีวามเชื่อถือและ
เชื่อมัน่ในความสามารถของพวกเขา รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะของ
ผูป้ฏบิตังิาน 
     3.3.1.4 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธต์ามแนวคดิของ ไอรแ์ลนด ์และฮทิท ์ 
      ไอร์แลนด์ และฮทิท์ (Ireland; & Hitt.  2007) ได้ศกึษาองค์ประกอบ
ของภาวะผูนํ้าเชงิกลุยทธว์า่ม ี5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
       1) การกํ าหนดทิศทาง เชิ ง กลยุทธ์  (determining strategic 
direction) มคีวาม สามารถในการกําหนดวสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ตลอดจนจูงใจ
กระตุ้นผู้ร่วมงานให้ปฏิบตัิตามได้อย่างสมํ่าเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก เพือ่กาํหนดแผนกลยทุธใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง  
       2) การบรหิารทรพัยากรในองค์การ (effectively managing the 
firm’s resource portfolio) มคีวามสามารถใช้ กลยุทธ์ในการบรหิารทรพัยากรในองค์การ ทัง้ด้าน
งบประมาณและดา้นทรพัยากรบุคคล เพื่อใหท้รพัยากรเหล่านัน้เกดิประโยชน์สูงสุด มคีวามคุม้ค่า 
คุม้ทุน เพือ่เกดิความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั ผูร้บับรกิารไดร้บัการบรกิารทีม่คีุณภาพ  
       3) สนับสนุนวฒันธรรมองค์การที่มีประสทิธิผล (sustaining an 
effective organizational culture) มคีวามสามารถในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองค์การ
และค่านิยมให้เหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมภายนอก สามารถเลือกวฒันธรรม
องคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อการดาํเนินงานและเป็นตวักาํหนดพฤตกิรรมการทาํงานของสมาชกิ  
       4) มุ่ง เ น้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (emphasizing ethical 
practices) เป็นผูนํ้าที่มคีุณธรรม จรยิธรรม มคีวามซื่อสตัยส์ุจรติ เป็นที่น่าไวว้างใจ มกีารตดัสนิใจ
โดยคาํนึงถงึประโยชน์สว่นรวมมากกวา่ประโยชน์สว่นตน  
       5) การจดัตัง้ควบคุมองค์การให้สมดุล (establishing balanced 
organizational controls) มกีารบรหิารจดัการดูแลใหก้ระบวนการทํางานใหไ้ด้มาตรฐาน คุณภาพ
การบรกิาร ผูร้บับรกิารพงึพอใจในการบรกิารที่ได้รบั และผูใ้หบ้รกิารมคีวามสุขและเกดิความพงึ
พอใจในการปฏบิตังิาน 
 จากการศกึษาแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์สรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์เป็น
รูปแบบของผู้นําที่มุ่งเน้นความสําเร็จ ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ โดยการพิจารณา
สภาพแวดล้อมเป็นปจัจยัสําคญั เพื่อหาแนวทางในการพฒันาองค์การ ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มี
คุณลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี  เป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามเขา้ใจในระดบัสูง รูจ้กัวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมทัง้
ภายในและภายนอกองคก์าร มกีารนําความคดิเชงิกลยุทธใ์นการกําหนดพนัธกจิและเป้าหมายของ
องค์การ มกีารกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ การสร้างกลยุทธ์ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ และมกีาร
ควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
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     3.3.2 งานวิจัยที่ได้สงัเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้รหิาร ไวด้งัน้ี 
      ทศพร ศริสิมัพนัธ ์(2543) กล่าวถงึกระบวนการบรหิารเชงิกลยุทธว์่า 
ประกอบดว้ยองค ์ประกอบ 3 ดา้น คอื 1) การจดัวางกลยุทธ์ (strategy formulation) ประกอบดว้ย 
1.1) การพจิารณาวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร 1.2) การกําหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร 1.3) 
การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอกและขดีสมรรถนะภายใน 2) การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ(strategy 
implementation) ประกอบดว้ย 2.1) การกําหนดเป้าหมายการดาเนินงาน 2.2) การวางแผนปฏบิตั ิ
(action plan) 2.3) การสนับสนุนกลยุทธ์โครงสร้าง วฒันธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ
กระบวนการ และ 3) การควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (strategic cortege & evaluation) 
ประกอบดว้ย 3.1) การตรวจสอบผลการดาํเนินงาน 3.2) การตดิตามสถานการณ์และเงือ่นไขต่างๆ  
      เนตร์พัณณา  ยาวิราช  (2552) กล่าวถึงภาวะผู้ นํ า เชิงกลยุทธ์ 
(strategic leadership) ว่าเป็นผูม้คีวามเกี่ยวขอ้งกบักลยุทธ์ในหน้าที่สําคญั 3 ประการ คอื 1) การ
สรา้งกลยทุธ ์(strategy formulation) หมายถงึ การพจิารณาวา่การทีจ่ะบรรลุตามวสิยัทศัน์นัน้จะตอ้ง
ใชว้ธิกีารอย่างไร องคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็คอืการแปลงวสิยัทศัน์ไปสู่การปฏบิตัอิย่างมคีุณค่า
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ การสร้างกลยุทธ์จะต้องมีการรวบรวมความรู้เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อม 
วิสยัทศัน์ และภารกิจที่สําคญั เมื่อนําองค์ประกอบเหล่าน้ีมาผสมผสานกนัองค์การก็จะมโีอกาส
ประสบความสําเรจ็เป็นอย่างด ี2) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ (strategy in action) การสร้างกลยุทธ์
จะตอ้งมกีารรวบรวมความรูส้ภาพแวดลอ้ม วสิยัทศัน์ และภารกจิทีส่าํคญัเมื่อนําองคป์ระกอบเหล่าน้ี
มาผสมผสานกนัองค์การก็จะมีโอกาสประสบความสําเร็จเป็นอย่างดีในสภาพแวดล้อมของการ
แข่งขนัต่อเมื่อได้นําเอากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัเิป็นสิง่ที่ยากที่สุดในการจดัการ
เชงิกลยุทธ์และเป็นงานที่มขี ัน้ตอนที่สลบัซบัซ้อนการปฏบิตัเิกี่ยวขอ้งกบัเครื่องมอืหลายชนิดหรอื
ส่วนขององค์การหลายส่วนที่ปรบักลยุทธ์ในการปฏบิตัิเขา้หากนั ผูนํ้าที่เขม้แขง็เป็นบุคคลสําคญั
ที่สุดอย่างหน่ึงในการนําเอากลยุทธ์ไปปฏบิตัิ และ 3) การควบคุมกลยุทธ์ (strategy control) การ
ควบคุมกลยุทธ์เป็นขัน้ตอนสุดท้ายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบดู และประเมนิผลของกลยุทธ์ใหม้กีระบวนการทัง้หมดในการดําเนินงานใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม ไดแ้ก่ การควบคุมคุณภาพงาน ปรมิาณงาน ความสาํเรจ็ทีไ่ดร้บั ปญัหา
อุปสรรคทีเ่กดิจากการดาํเนินงานตามกลยทุธน์ัน้ 
      เชวงศกัดิ ์พฤกษเทเวศ (2553) ได้พฒันาตวับ่งชี้ภาวะผู้นําเชงิกล
ยุทธ์ของผูบ้รหิารสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า ตวับ่งชีร้วมภาวะผูนํ้า
เชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ประกอบดว้ย ตวับ่งชีท้ีเ่ป็นองคป์ระกอบหลกั
รวม 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ดา้นการกําหนดทศิทางขององคก์าร 2) ดา้นการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิ
และ 3) ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์ 
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      พสุ  เดชะรินทร์  ( 2553) กล่ าวว่ า  ผู้ นํ า เชิงกลยุทธ์ เ ป็นผู้ที่ มี
ความสามารถใน การ  1) กําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และ 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking) ซึง่หมายความว่า เป็นกจิกรรมทีผู่บ้รหิารทาํเพื่อใหไ้ดม้าซึง่กลยทุธใ์หม่ๆ  เพื่อนําไปสูก่าร
เปลีย่นแปลงวธิกีารในการแขง่ขนั รวมทัง้ทําใหส้ิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตแตกต่างจากในปจัจุบนัและ
การคิดเชิงกลยุทธ์นัน้ควร จะต้องมีลักษณะที่เป็นองค์รวม (Conceptual) เป็นระบบ (System-
Oriented) มทีศิทางทีช่ดัเจน (Directional) และมองโอกาส (Opportunistic) 
      สมชาย เทพแสง (2554: 8) ไดศ้กึษาปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัการ
บรหิารจดัการที่ส่งผลต่อภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีนในโรงเรยีนของจงัหวดัทาง
ภาคเหนือตอนบน โดยไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธอ์อกมาได ้6 องคป์ระกอบ 
คือ 1) การกําหนดกลยุทธ์ 2) การใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ 3) การใช้แรงจูงใจ 4) มนุษย์สมัพนัธ์        
5) การสือ่สารและการเจรจาต่อรอง และ 6) การแกป้ญัหาและการตดัสนิใจ 
      สุวทิย ์ครกึกระโทก (2554) สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธ์ ได้ 5 องค์ประกอบ คือ 1) การมีความคิดความเข้าใจในระดบัสูง 2) ความสามารถในการ
รวบรวมขอ้มูล มากําหนดกลยุทธ์ 3) ความสามารถในการพยากรณ์และกําหนดอนาคต 4) การคดิ
เชงิกลยทุธ ์และ 5) ความสามารถในการกาํหนดวสิยัทศัน์  
      ณษฐ ์ชาญประเสรฐิ (2555) ไดศ้กึษาแนวทางการใชภ้าวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตอาํเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น โดยใชอ้งคป์ระกอบภาวะผูนํ้า
เชิงกลยุทธ์ 3 องค์ประกอบ คือ 1) การกําหนดทิศทาง 2) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ และ 3) การ
ควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
      จริฏัฐ์ ฉัตร์เบญจนันท์ (2558: 8) ได้ศกึษารูปแบบความสมัพนัธ์เชงิ
สาเหตุของปจัจยัที่ส่งผลต่อคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสํานักงานเขตพื้นที่การ 
ศึกษาประถมศึกษา พบว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาประกอบ ด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์3) การสรา้งและธาํรงคร์กัษาทมี 4) การจงูใจและพฒันาบุคลากร และ 5) การประเมนิผล
การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ 
     3.3.3 การสงัเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษา 
      ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาจากแนวคดิ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งของ เดส และมลิเล่อร์ (Dess; & Miller.  
1993:  320-321), ดูบรนิ (DuBrin. 1998:  355), อแดร ์(Adair.  2002:  47), ไอรแ์ลนด ์(Ireland; & 
Hitt. 2007), ทศพร ศิริสมัพนัธ์ (2543), เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552), เชวงศักดิ ์พฤกษเทเวศ 
(2553), พสุ เดชะรนิทร์ (2553), สมชาย เทพแสง (2554: 8),  สุวทิย์ ครกึกระโทก (2554), ณษฐ์          
ชาญประเสรฐิ (2555) และจริฏัฐ์ ฉัตร์เบญจนันท์ (2558: 8) โดยได้นําองค์ประกอบภาวะผู้นําเชิง  
กลยุทธ์มาสงัเคราะห์เป็นภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษา ปราจนีบุร ีเขต 2  ไดด้งัตาราง 
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ตาราง 1 การสงัเคราะหแ์นวคดิเกีย่วกบัองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องนกัวชิาการ 
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ผูว้จิยั
เลอืก 

1. การกาํหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์             10  
2. การออกแบบองคก์ร             1  
3. การปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์าร             2  
4. มคีวามรูค้วามเขา้ใจระดบัสงู             2  
5. การกาํหนดกลยุทธ ์             4  
6. มีความคาดหวังและการสร้างโอกาส
สาํหรบัอนาคต 

            2  

7. การคดิเชงิกลยุทธ ์             4  
8. การกาํหนดวสิยัทศัน์             1  
9. การมุง่ผลสมัฤทธิ ์             2  
10. การสรา้งและธาํรงรกัษาทมี             2  
11. การจงูใจและพฒันาบุคลากร             3  
12. การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ             4  
13. การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์             6  
14. การสือ่สารและการเจรจาต่อรอง             1  
15. การแกป้ญัหาและการตดัสนิใจ             1  

 
 จากตาราง 1 การสงัเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ
นักวชิาการและสถาบนัการศกึษา นํามารวบรวมจดัหมวดหมู่แลว้คดัเลอืกองค์ประกอบทีม่คีวามถี่
ตัง้แต่ 4 ขึน้ไป ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาม ี5 ดา้น ดงัน้ี 
  1. การคดิเชงิกลยทุธ ์
  2. การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์
  3. การกาํหนดกลยทุธ ์
  4. การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
  5. การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์ มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
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  3.4 ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   3.4.1. การคิดเชิงกลยทุธ ์
    การคิดเป็นกระบวนการทางสมองหรือการจัดระบบและรูปแบบใหม่ของ
ประสบการณ์ทีผ่า่นมาแลว้ใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ปจัจุบนั การคดิมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งใกลช้ดิกบัการ
จําการรับรู้และเชาว์ปญัญา ซึ่งนักจิตวิทยาได้กล่าวถึงลักษณะเหล่าน้ีโดยรวมว่า การรู้คิด 
(cognition) และการกําหนดรู ้ที่เกดิจากประสาทสมัผสัทัง้หา้ หรอืสญัชาน (perception) แมว้่าการ
คดิจะเชื่อมโยงประสบการณ์ในอดตีกบัปจัจุบนั แต่การคดิและการกาํหนดรูก้ไ็มส่ามารถแยกออกจาก
กนัได้อย่างเดด็ขาดเน่ืองจาก การคดิเป็นการปรุงแต่งขัน้สูงที่เกดิขึน้ต่อจากการกําหนดรู ้การคดิ
เชงิกลยุทธ์ (strategic thinking) เป็นการคดิในภาพองค์รวมเกี่ยวกบัเรื่องใดเรื่องหน่ึง เพื่อกําหนด
เป้าหมายและทศิทางในอนาคต รวมทัง้แนวทางหลกัในการบรรลุเป้าหมายที่สอดคล้อง กบัการ
เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มและวสิยัทศัน์ 
    ลอเรนซ์ (Lawrence. 1999: 4) ใหข้อ้สรุปว่า การคดิเชงิกลยุทธ ์หมายความว่า 
เป็นการคดิที่มกีารจดัระเบียบมพีลงัอํานาจและสามารถให้เกิดการกระทําที่ดมีคีวามท้าทายและ        
มทีางเลอืกในการคดิสิง่ใหม่ๆ  
    โอชานนาซี (O'Shannassy. 1999: 16-22) ได้อธิบายว่า การคดิเชงิกลยุทธ์ 
หมายความว่า เป็นกลวธิกีารแกไ้ขปญัหาทีม่คีวามการยดืหยุน่และมคีวามคดิรวบยอดในการบรหิาร
จดัการในอนาคตขององคก์ารและกลุ่มบุคคล 
    บาลอช (Baloch. 2010: 3-4) ใหข้อ้สรุปว่า การคดิเชงิกลยุทธ ์หมายความว่า 
เป็นกระบวนการคดิและการฝึก เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อสรา้งกลยุทธ ์การเชื่อมโยง การบูรณา
การ เพื่อการตดัสนิใจ โดยเฉพาะอย่างยิง่ทศิทางของการใชท้รพัยากรต้องมสีต ิชดัเจนและเชงิรุก 
และกาํหนดโดเมน สาํหรบัการแขง่ขนัทีไ่ดเ้ปรยีบคูแ่ขง่ ศกึษากระบวนการคดิเชงิกลยทุธท์ีใ่ชภ้ายใน 
ข้อมูล ภายนอก การสงัเคราะห์คุณภาพของความคิดเห็นและการรบัรู้ใน การพฒันากลยุทธ์ที่มี
โอกาส สาํหรบัความสาํเรจ็มากขึน้ 
    พสุ เดชะรนิทร ์(2551) ไดอ้ธบิายว่า การคดิเชงิกลยุทธ ์(Strategic Thinking) 
หมายความว่า เป็นกจิกรรมทีผู่บ้รหิารทําเพื่อใหไ้ดม้าซึง่กลยุทธใ์หม่ๆ  เพื่อนําไปสูก่ารเปลีย่นแปลง
วธิกีารในการแขง่ขนั รวมทัง้ทาํใหส้ิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตแตกต่างจากในปจัจุบนัและการคดิเชงิกล
ยุทธน์ัน้ควร จะตอ้งมลีกัษณะทีเ่ป็นองคร์วม (Conceptual) เป็นระบบ (System-Oriented) มทีศิทาง
ทีช่ดัเจน (Directional) และมองโอกาส (Opportunistic) 
    สิปปนนท์ เกตุทัต (2553: คํานิยม) ได้อธิบายว่า การคิดเชิงกลยุทธ์ 
หมายความว่า  การบูรณาการศาสตร์และศิลป์ของการหาทางเลือกต่างๆ แล้ววางทิศทาง
กระบวนการ และการดําเนินการมุ่งสู่ความสําเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ เป้าหมายน้ีอาจเป็นการ
เอาชนะคูต่่อสู ้หรอืตามโจทยก์ารพฒันาทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไวช้ดัเจน หวัใจสาํคญัอยูท่ีก่ารเขา้ใจบรบิท 
สภาพแวดลอ้ม เขา้ใจจุดแขง็ จุดอ่อนของตวัเอง เขา้ใจโอกาสความเสีย่งและภยัคุกคามอนัอาจจะ
เกดิขึน้ได ้ทางเลอืกต่างๆ นัน้อาจผดิแผกแตกต่างทีเ่คยปฏบิตักินัมาโดยสิน้เชงิ  
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    เกรียงศักดิ ์เจริญวงศ์ศักดิ ์(2553: 4, 18) สรุปได้ว่า การคิดเชิงกลยุทธ์ 
หมายความว่า ความสามารถของการคดิในการกําหนดแนวทางการวางแผนอย่างเป็นขัน้เป็นตอน 
ดว้ยการคน้หาวธิกีารในการกําหนดแนวทางทีด่ทีีสุ่ด เพื่อมุ่งหมายทีจ่ะเอาชนะภายใต ้สถานการณ์
ต่างๆ เพือ่บรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ  
    สุวิทย์ มูลคํา  และคณะ  (2554: 36) ได้อธิบายว่า  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
หมายความว่า ความสามารถในการกําหนดวธิกีารทํางานทีด่ทีีสุ่ด และมกีารยดืหยุ่นพลกิแพลงได ้
ภายใตส้ภาวการณ์ต่างๆ เพือ่บรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ 
    มาตา แกว้เซ่ง (2559:  26) ไดใ้หท้ศันะว่า การคดิเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ การ
คดิทีเ่ตม็ไปดว้ยการคน้หาวธิกีาร และการวางแผนอย่างเป็นขัน้เป็นตอน มกีารเชื่อมโยง การบูรณา
การและตอ้งมสีต ิชดัเจนและ เชงิรุก และเปรยีบเทยีบโอกาส ความเป็นไปได ้เพื่อการตดัสนิใจใหไ้ด้
ทางเลอืกทีด่ทีีส่ดุ และ บรรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล 
    เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศ์ศกัดิ ์(2553: 13-15) ได้กล่าวถึง ลกัษณะของการคิด
เชงิกลยทุธ ์ไวด้งัน้ี  
     1. มลีกัษณะเป็นกระบวนการ เป็นกระบวนการคดิหรอืเรยีกว่าเป็น "ชุด
ความคดิ" คอื คดิตัง้แต่เริม่ตน้จนบรรลุเป้าหมายไวล้่วงหน้าก่อนลงมอืดําเนินการ จากสถานการณ์ 
ปจัจุบนัจนถงึเป้าหมาย หรอืสถานการณ์ทีพ่งึประสงคใ์นอนาคต เริม่จากการมเีป้าหมาย บางอยา่งที่
ต้องการทําใหส้ําเรจ็ จากนัน้จงึหาวธิดีําเนินการไปสู่เป้าหมาย โดยมกีารวางแผน เกี่ยวกบัทศิทาง
และวธิกีารปฏบิตัต่ิางๆ ทีจ่ะนําไปสูเ่ป้าหมายไดม้ากทีส่ดุ  
     2. มีการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ ก่อนที่จะเลือกวิธีการ
ดาํเนินการใดๆ จะตอ้งมกีารวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานะ ทัง้ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม เพือ่ดวู่า
ตนเองม ีศกัยภาพเพยีงพอที่จะบรรลุเป้าหมายได้หรอืไม่ มจุีดแขง็ใดที่ถือเป็นโอกาสให้ประสบ
ความสาํเรจ็ และมจุีดอ่อนใดบา้งทีอ่าจเป็นเหตุใหป้ระสบความลม้เหลว นอกจากน้ีตอ้งวเิคราะหแ์ละ
ประเมนิสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อพจิารณาโอกาสและอุปสรรคท์ีจ่ะทาํใหไ้ปถงึหรอืไป
ไมถ่งึเป้าหมาย  
     3. มกีารคาดการณ์ถงึอนาคต นอกจากน้ีตอ้งมกีารคาดการณ์อนาคต เพราะ
จะช่วยใหเ้หน็ถงึจุดอ่อน ซึง่เป็นมลูเหตุก่อใหเ้กดิการสญูเสยีต่างๆ และจุดแขง็ซึง่จะทําใหเ้หน็ โอกาส     
ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต โดยวเิคราะหจุ์ดแขง็จุดอ่อนของตน และคาดคะเนสภาพแวดลอ้ม ทีเ่กีย่วขอ้งว่า
จะเป็นเชน่ไรในอนาคต และเพือ่ระมดัระวงัตวัหรอืหลบหลกีไดท้นัทหีากสิง่ไมพ่งึ ประสงคเ์กดิขึน้  
     4. มีทางเลือกและประเมินทางเลือกในการดําเนินการ เน่ืองจากการ
ตัดสินใจทุกเรื่องมี ความสําคญั ถ้าตัดสินใจผิดพลาด อาจจะทําให้ไปไม่ถึงเป้าหมาย หรือต้อง
เสยีเวลาเสยีทรพัยากรในการแกไ้ขปญหา ดงันัน้จงึต้องพยายามหาทางเลอืกกลยุทธ์มากกว่าหน่ึง
ทางประเมนิทางเลือกนัน้ก่อนนําไปใช้งานจรงิ โดยพจิารณาผลดผีลเสยีของทางเลือกแต่ละทาง 
โอกาสการเกดิเหตุการณ์ทีไ่มค่าดคดิมาก่อนเลอืกทางทีม่ ัน่ใจในผลลพัธท์ีจ่ะเกดิขึน้มากทีสุ่ด และคดิ
วา่น่าจะเป็นทางเลอืกทีนํ่าไปสูค่วามสาํเรจ็มากทีส่ดุ  
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     5. มีการวางแผนอย่างเป็นขัน้ตอน เมื่อได้ทางเลือกต่างๆ ที่นําไปสู่
เป้าหมาย จะม ีการวางแผนอย่างเป็นขัน้เป็นตอน อาจจะมกีารกําหนดเป้าหมายย่อยๆ หลายๆ 
เป้าหมายทีต่้องทําใหส้ําเรจ็ทัง้หมด เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในระดบัองคก์ารจะตอ้งประกอบดว้ย
ปจัจยัสําคญั สองส่วน คอื ส่วนทีห่น่ึง เป้าหมายหรอืจุดมุ่งหมายที่จะต้องการไปถงึ และส่วนทีส่อง 
วิถีทาง หรอืแนวทางปฏิบตัิ เพื่อบรรลุเป้าหมายนัน้ แผนกลยุทธ์มกีําหนดไว้ล่วงหน้าจะนําไปสู่
อนาคต ทีพ่งึประสงค ์โดยเขยีนออกมาเป็นขัน้ตอนทีช่ดัเจน  
     6. มีการยืดหยุ่นตามสถานการณ์ แผนกลยุทธ์หรือทางเลือกกลยุทธ์
สามารถ ยืดหยุ่นพลิกแพลงหรือเปลี่ยนแปลงได้ โดยในระหว่างดําเนินการจะต้องประเมิน
สถานการณ์อยู ่เสมอเน่ืองจากอาจจะมคีวามไม่แน่นอนเกดิขึน้ได ้และแผนการจะตอ้งมกีารยดืหยุ่น
พลิกแพลง ได้ตามความเหมาะสม นักคิดเชิงกลยุทธ์จะต้องมีความว่องไวและเฉียบคมในการ
ประเมนิ สถานการณ์ และวเิคราะห์ได้ว่าสภาพแวดล้อมความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้จะกระทบต่อ
เสน้ทาง ไปสู่เป้าหมายอย่างไรบ้าง เพื่อหาจงัหวะและฉวยโอกาสจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
หรอื หลบหลกีใหท้นัเมื่อมอีนัตรายกลํ้ากลายแบบกะทนัหนั มกีารคดิหาทางเลอืกอื่นๆ สํารองไว้ 
สาํหรบัสถานการณ์ไมแ่น่นอนทีอ่าจจะเกดิขึน้  
     7. จดจ่อทีเ่ป้าหมาย ในระหว่างการดําเนินการนักคดิเชงิกลยุทธ์ จะต้อง
มุง่มัน่ และจดจอ่อยูก่บัอนาคตพยายามหาหนทางยดึเป้ าหมายใหส้าํเรจ็ ไมย่ดึตดิอยูก่บัความสาํเรจ็
ที่ ผ่านมาหรอืเสยีใจกบัความลม้เหลวที่ไม่น่าเกดิขึน้ แต่ใหม้องไปขา้งหน้าเพื่อหาหนทางทีด่ทีีสุ่ด           
สู่เป้าหมายทีว่างไว ้การคดิเชงิกลยุทธเ์ป็นความคดิทีม่กีารยดืหยุ่น เปลีย่นแปลง และพลกิแพลงได้
ตามสถานการณ์ 
    สวุทิย ์มลูคาํ และคณะ (2554: 36) ไดนํ้าเสนอถงึลกัษณะของการคดิเชงิกลยทุธ ์
ไว้ดังน้ี 1. มีการกําหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 2. มีลักษณะเป็นกระบวนการ 3. มีการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอก 4. มกีารประเมนิสภาพทัง้ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม 5. 
มกีารคาดการณ์อนาคต 6. มกีารหาทางเลอืกและประเมนิทางเลอืกก่อนดาํเนินการ 7. มกีารวางแผน
อยา่งเป็นขัน้ตอน 8. มกีารยดืหยุน่ เปลีย่นแปลงหรอืพลกิแพลงไดต้ามสถานการณ์ 
 สรุปได้ว่า ความคิดเชิงกลยุทธ์ หมายความว่า พฤติกรรมของผู้บริหารในการที่มี
กระบวนการคดิที่เป็นขัน้เป็นตอน เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อสรา้งกลยุทธ์ มกีารวเิคราะห์และ
ประเมนิสถานการณ์ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร มกีารมองการณ์ไกล มกีารเชื่อมโยงความคดิ
และบูรณาการความคิดได้ เป็นความคิดที่มีการยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลง และพลิกแพลงได้ตาม
สถานการณ์ 
   3.4.2 การกาํหนดทิศทางเชิงกลยทุธ ์ 
    ความหมายของการกาํหนดทิศทางเชิงกลยทุธ ์ 
     จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องได้มีนักวิชาการและนัก
การศกึษาหลายทา่นใหค้วามหมายของการกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์ดงัน้ี 
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      นิตยา เกษตรภ์บิาล (2553) กล่าวว่า การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ 
เป็นการใชค้วามคดิความเขา้ใจในระดบัสงู จงึจาํเป็นตอ้งใชก้ารคดิเชงิกลยุทธ ์(Strategic Thinking) 
ซึง่จดัเป็นพืน้ฐานความสามารถทางการคดิประเภทหน่ึงของมนุษย ์ในการหาวธิกีารหรอืทางเลอืกที ่
ดทีีส่ดุ ภายใตส้ภาวะต่างๆ เพือ่บรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ  
      มนัทนา กองเงนิ (2554:  24) สรุปได้ว่า การกําหนดทศิทางเชงิกล
ยุทธ ์หมายถงึ ผูนํ้ามคีวามสามารถในการกําหนดวสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ตลอดจน
จูงใจกระตุน้ผูร้่วมงานใหป้ฏบิตัติามไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ สามารถวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในและ
ภายนอก เพือ่กาํหนดแผนกลยทุธใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง 
      ณษฐ์ ชาญประเสรฐิ (2555: 52) สรุปว่า การกําหนดทศิทางเชงิกล
ยุทธ์ หมายถึง วิธีการในการบรรลุ วิสยัทัศน์นัน้จะต้องใช้วิธีการอย่างไร องค์การที่จะประสบ
ความสําเร็จ คือ องค์การที่สามารถแปลง วิสยัทศัน์ลงสู่การปฏิบตัิอย่างมคีุณค่าและเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ โดยที่ผู้นําจะต้องมีคุณลักษณะที่สําคัญ ได้แก่ ความคิดความเข้าใจในระดับสูง 
ความสามารถนําปจัจยัเข้าต่างๆ มากําหนดกลยุทธ์ ความสามารถในการพยากรณ์และกําหนด
อนาคต ความสามารถในการคดิเชงิปฏวิตั ิและความสามารถในการกาํหนดวสิยัทศัน์ 
      จิรฏัฐ์ ฉัตรเบญจนันท์ (2558:  12) อธิบายว่า การกําหนดทิศทาง
เชงิกลยุทธ์ หมายถงึ กําหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมายผลผลติหลกั เป้าประสงค ์แผนงาน และ
โครงการของหน่วยงานที่นําสู่การปฏบิตัไิดช้ดัเจน มจุีดเด่นเป็นเอกลกัษณ์ของหน่วยงาน มคีวาม
สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของสงัคมปจัจุบนัและเป้าหมาย กลยุทธข์องภาครฐั มุง่สูก่ารพฒันาที่
ย ัง่ยนื ผูท้ีม่สีว่นไดเ้สยีของหน่วยงานเขา้มามสีว่นรว่มในการกําหนด มกีารตรวจสอบความเป็นไปได้
ของวสิยัทศัน์ สรา้งจากแรงบนัดาลใจ มคีวามทะเยอทะยานคดินอกกรอบและกว้างไกล เน้นการ
ปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ดว้ยการมสี่วนร่วมและการทางานเป็นทมี มกีารกํากบัตดิตามประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานตามวสิยัทศัน์ มกีารทบทวนวสิยัทศัน์และปฏบิตัติามลาํดบัขัน้ตอน  
      เกศรา สทิธแิกว้ (2558: 60) ไดนํ้าเสนอว่า การกําหนดทศิทางเชงิกล
ยุทธ ์หมายถงึ ผูบ้รหิารมวีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจนกวา้งไกล มกีารวางแผนการปฏบิตังิานดว้ยกระบวนการ
มสี่วนร่วมระหว่างครู คณะกรรมการสถานศกึษา ผูป้กครองและชุมชน เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
หรอืวสิยัทศัน์ทีก่ําหนดไว ้มกีารวางแผนการดาํเนินงานทีส่อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งเป็น
ขัน้ตอนและให้ความเสมอภาคที่เท่าเทียมกนัของบุคลากรสามารถนําพาสถานศึกษาให้ประสบ
ความสาํเรจ็ตามวสิยัทศัน์ 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเกีย่วกบัความหมายของการกําหนดทศิทาง
เชงิกลยุทธ์ สรุปได้ว่า การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ หมายถึง วธิีการในการบรรลุวสิยัทศัน์นัน้
จะตอ้งใชว้ธิกีารอย่างไร องคก์ารทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ คอื องคก์ารทีส่ามารถแปลงวสิยัทศัน์ลงสู่
การปฏบิตัอิย่างมคีุณค่าและเป็นไปตามวตัถุประสงค ์โดยทีผู่นํ้าจะตอ้งมคีุณลกัษณะทีส่าํคญั ไดแ้ก่
ความคดิความเขา้ใจในระดบัสงูความสามารถนําปจัจยัเขา้ต่างๆ มากาํหนดกลยทุธ ์ความสามารถใน
การพยากรณ์และกําหนดอนาคต ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวตัิ และความสามารถในการ
กาํหนดวสิยัทศัน์ 
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    ผูนํ้ากบัการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ 
     ผูนํ้าที่ด ีคอื ผูท้ี่สามารถดงึศกัยภาพและทําใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนร่วม 
ขณะเดยีวกนัผูนํ้าทีด่ตีอ้งรบัผดิชอบในการนําองคก์ารไปสูท่ศิทางทีก่ําหนดไวโ้ดยการใชว้สิยัทศัน์และ
กลยุทธท์ีว่างไว ้ผูนํ้าทีด่ตีอ้งแปลงวสิยัทศัน์ใหก้ลายเป็นพนัธกจิ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยุทธ ์
เพือ่เป็นแนวทางใหบุ้คลากรใชป้ฏบิตัใินการนําองคก์ารไปสูค่วามสาํเรจ็ (พชิาภพ พนัธุแ์ข. 2554: 193) 
     ดาฟ (Daft.  2006: 535)  ยกตวัอยา่งภาษติเก่าแก่ในสสุานขององักฤษ ที่
สามารถนํามาประยุกตใ์ชก้บัองคก์ารไวว้่า “ชวีติทีไ่รว้สิยัทศัน์เป็นชวีติทีน่่าเบื่อหน่าย วสิยัทศัน์ทีไ่ร้
การปฏิบัติ เปรียบเหมือนกความฝนั การปฏิบัติที่มีวิส ัยทัศน์นํา เปรียบเหมือนความสุขและ
ความหวงัของโลก” แผนภาพดา้นล่างจะแสดงใหเ้หน็ถงึความเป็นไปได ้4 ประการทีผู่นํ้าจะปฏบิตัิ
โดยแสดงความเชื่อมโยงระหวา่งวสิยัทศัน์และกลยทุธใ์นการปฏบิตั ิ
    
 

  
  สงู 
 
 
 วสิยัทศัน์ 
 
 
 
    ตํ่า 
      ตํ่า         การปฏบิตั ิ          สงู 
 
 ภาพประกอบ 8 แสดงความเชื่อมโยงระหวา่งวสิยัทศัน์และการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
 
 ทีม่า:  Daft.  (2006). The Leadership Experience.  p. 535. 
 
     ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์น้อยและปฏบิตัน้ิอย คอื ผูนํ้าแบบไม่เกีย่วขอ้ง หรอืไม่มี
จติใจจดจอ่ในการทาํงาน (The Uninvolved) จงึไมใ่ชผู่นํ้าอยา่งแทจ้รงิ 
     ผู้นําที่มีวิสยัทศัน์น้อยแต่ปฏิบตัิมาก คือ ผู้นําแบบทํางานอย่างจริงจงั 
(The Doer) ผูนํ้าประเภทน้ีทาํงานหนกัและอุทติตนเองกบัองคก์ารอยา่งเตม็ที ่แต่ทาํงานคลา้ยคนตา
บอด ผูนํ้าแบบน้ีจะทํางานหนักแต่ทํางานแบบไรท้ศิทางและเป้าหมาย และไม่ก่อประโยชน์ทีแ่ทจ้รงิ
ต่อองคก์ารคลา้ยกบัประโยคทีว่า่ “work hard but not smart” 

 
ผูเ้พอ้ฝนั 

(The Dreamer) 
 

 
ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 

(The Effective Leader) 
 

 
ผูไ้มม่จีติใจจดจอ่ 
(The Uninvolved) 

 

 
ผูท้าํงานอยา่งจรงิจงั 

(The Doer) 
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     ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์สงู สามารถแสดงความคดิเหน็ด ีๆ ใหก้บัผูอ้ื่น สรา้งแรง
บนัดาลใจใหผู้อ้ื่นอยา่งมปีระสทิธภิาพ แต่นําไปปฏบิตัน้ิอยมาก (The Dreamer) วสินัทศัน์ทีม่คีลา้ย
เป็นความฝนั จนิตนาการ เน่ืองจากเปลีย่นเป็นความจรงิไดย้าก  
     ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์สงูและสามารถเปลีย่นวสิยัทศัน์ทีเ่ปรยีบเหมอืนความฝนั
นัน้ใหเ้ป็นจรงิในทางปฏบิตัไิด ้จะถอืวา่เป็นผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ (The Effective Leader) 
     กลิ (Gill.  2006: 114)  กล่าวถงึประโยชน์ของวสิยัทศัน์ทีม่ต่ีอองคก์าร คอื 
      1. กระตุ้นและเสริมพลังของบุคลากรให้ตรหนักถึงพนัธกิจที่มีต่อ
องคก์าร 
      2. สรา้งมาตรฐานแหง่ความเป็นเลศิเพือ่พฒันาองคก์าร 
      3. สรา้งมมุมองทีช่ดัเจนเกีย่วกบัอนาคตขององคก์าร 
      4. เป็นพืน้ฐานในการวางแผนกลยทุธ ์
      5. ทาํใหอ้งคก์ารมทีศิทางในการดาํเนินงานทีช่ดัเจน 
     ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์ดแีละมคีวามสามารถในการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ทีต่นเอง
วางไวใ้หก้บับุคลากรในองคก์ารยอ่มทาํใหอ้งคก์ารนัน้สามารถพฒันาไปไดอ้ยา่งยัง่ยนื สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ เนตรพณัณา ยาวริาช (2553) ทีก่ล่าวถงึกล่าวถงึคุณลกัษณะของผูนํ้าทีม่กีลยุทธใ์นการ
กาํหนดทศิทาง โดยแนวคดิเกีย่วกบัการกาํหนดทศิทางขององคก์าร 5 ดา้น คอื (1) ความสามารถใน
การนําปจัจยันําเขา้ต่างๆมากําหนดกลยุทธ ์ความสามารถในการกําหนดวสิยัทศัน์ใหส้อดคลอ้งกบั
กลยุทธ์ของภาครฐั (2) ความสามารถในการพยากรณ์และกําหนดอนาคตนําเขา้มากําหนดกลยุทธ์ 
(3) ความสามารถในการคดิเชงิรุก (4) การคดิวเิคราะหแ์ละสงัเคราะหใ์นการบรหิารงาน (5) การคดิ
เชงิสรา้งสรรคเ์พือ่สรา้งเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง สรุปไดว้่า การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ 
หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการที่มกีระบวนการในการกําหนดวสิยัทศัน์ (Vision) พนัธกจิ 
(Mission) วตัถุประสงค ์(Objective) เป้าหมาย (Goal) ขององคก์ารในระยะสัน้และระยะยาว มกีาร
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก เพื่อกําหนดแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง จากนัน้จึงวางแผนทํากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถดําเนินงานตาม         
พนัธกจิ  อนันําไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้เน้นการปฏบิตัติามวสิยัทศัน์
ด้วยการมีส่วนร่วมและการทํางานเป็นทีม มีการกํากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วสิยัทศัน์ 
   3.4.3 การกาํหนดกลยทุธ ์
    ความหมายของการกาํหนดกลยทุธ ์
     จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องได้มีนักวิชาการและนัก
การศกึษาหลายทา่นใหค้วามหมายของการกาํหนดกลยทุธ ์ดงัน้ี 
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      พชัรา มัง่ชม (2540: 38) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การกําหนดกลยุทธ์ 
หมายถงึ การกําหนดวตัถุประสงค์ ภาระหน้าที่ เป้าหมายหรอืแนวทางการดําเนินการและทําการ
ตดัสนิใจ โดยมกีารวเิคราะหส์ถานการณ์แขง่ขนัทัง้ภายในและภายนอกองคก์รตลอดจนปจัจยัอื่นๆ 
กาํหนดกลยทุธอ์อกมาใช ้กระบวนการน้ีเรยีกอกีแบบหน่ึงวา่ การกาํหนดรปูแบบกลยทุธ ์
      พวงรตัน์ เกษรแพทย ์(2543: 74) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การกําหนด
กลยุทธ์ หมายถึง การกําหนดวิธีการ แนวทางมาตรการ ที่จะปฏิบตัิให้บรรลุวตัถุประสงค์ได้ทัง้
วตัถุประสงคร์วมและวตัถุประสงคเ์ฉพาะ ซึง่หากบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวแลว้ยอ่มบรรลุถงึภารกจิ
หลกั ทีต่อ้งการซึง่จะนําไปสู่วสิยัทศัน์ตามทีป่รารถนาในอนาคตเพราะแต่ละขัน้ตอนมคีวามสมัพนัธ์
ในเชงิตรรกะซึ่งกนัและกนั และในแต่ละวตัถุประสงคส์ามารถกําหนดไดห้ลายยุทธศาสตร ์ในแต่ละ
ยุทธศาสตรจ์ะนําไปสูก่ารกําหนดเป้าหมายใหบ้รรลุภายในเวลาทีก่ําหนด ซึง่อาจเป็น 3 ปี หรอื 5 ปี 
ตามความเหมาะสมและความตอ้งการ 
      ศริชิยั กาญจนวาส ีและคณะ (2553) ใหค้วามหมายว่า การกําหนด
ยุทธศาสตร์ (Strategy formulation) คือ การนําข้อมูลและความรู้ต่างๆ ที่ได้รบัจากการวิเคราะห์
ปจัจยัภายนอก และภายในองคก์ารมาจดัทําเป็นยุทธศาสตรใ์นระดบัและรูปแบบต่างๆ รวมทัง้การ
ประเมนิและคดัเลอืกว่า กลยุทธใ์ดทีม่คีวามเหมาะสมกบัองคก์ารมากทีสุ่ด ซึง่ในการกําหนดแผนกล
ยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่สําคญัคอื การพจิารณาถงึทศิทางของหน่วยงาน ได้แก่ วสิยัทศัน์ที่องค์การ
ต้องการ บรรลุ ประเดน็กลยุทธ์ และเป้าประสงคภ์ายใต้แต่ละประเดน็กลยุทธ ์ในการจดัทําแผนกล
ยทุธน์ัน้ม ีความเกีย่วเน่ืองกบัการจดัทาํวสิยัทศัน์ ประเดน็กลยทุธ ์และเป้าประสงค ์เน่ืองจากแผนกล
ยุทธ์เป็น เครื่องมือในการสื่อสารกบับุคคลในองค์การ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในทิศทาง ความ
เชื่อมโยงและ เป็นเหตุเป็นผลของกลยทุธท์ีจ่ะใชใ้นการดาํเนินงานขององคก์าร ดงันัน้การจดัทาํแผน
กลยุทธ ์จงึม ีความเชื่อมโยงกบัการจดัทาํวสิยัทศัน์ ประเดน็กลยุทธ ์และเป้าประสงคข์องหน่วยงาน 
ถงึแมว้่าการ กําหนดกลยุทธห์รอืการสรา้งกลยุทธจ์ะเป็นงานทีย่ากและตอ้งเป็นไปตามกระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะต้องอาศัยคุณลักษณะหรือความสามารถเฉพาะของผู้บริหาร ในการ
ดําเนินการ ผูบ้รหิารกต็อ้งปฏบิตัใิหไ้ดเ้พื่อนําไปสูก่ารกําหนดทศิทางขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ดงันัน้การ กาํหนดกลยทุธจ์งึเป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญัของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
      มนัทนา กองเงนิ (2554: 24)  ได้ให้ทศันะเกี่ยวกบั การกําหนดกล
ยุทธ ์หมายถงึ ความสามารถในการกําหนดวสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ ตลอดจนจงูใจ 
กระตุน้ผูร้ว่มงานใหป้ฏบิตัติามอยา่งสมํ่าเสมอ สามารถวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก
เพือ่กาํหนด แผนกลยทุธใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง 
      พิบูล ทีปะปาล (2555: 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การกําหนดกล
ยทุธ ์หมายถงึ การจดัทาํแผนระยะยาว (Long-Range Plans) เพือ่นํามาใชใ้นการบรหิารงาน เพือ่ให้
เหมาะสมกบัโอกาส ปญัหาอุปสรรค ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้ รวมทัง้จะต้องสอดคล้องกบัจุดแขง็และ
จุดอ่อนขององค์กร การกําหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วย การกําหนดพนัธกิจขององค์กร กําหนด
วตัถุประสงคท์ีส่ามารถบรรลุผลสาํเรจ็ได ้การพฒันากลยุทธ ์และกําหนดนโยบาย เพื่อเป็นแนวทาง
ในการปฏบิตังิาน 
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      วิราพร ดีบุญมี  (2556 : 66) ได้อธิบายว่า การกําหนดกลยุทธ์ 
หมายถงึ ความสามารถในการนําขอ้มูลและความรูต่้างๆทีไ่ดร้บัจากการวเิคราะหส์ถานการณ์ของ
องคก์ารมาจดัทาํกลยทุธ ์รวมทัง้การประเมนิและคดัเลอืกวา่กลยุทธใ์ดทีม่คีวามเหมาะสมกบัองคก์าร
มากทีส่ดุ 
      เพ็ญนภา พนมแก (2557: 90) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การกําหนด    
กลยุทธ์ หมายถงึ การกําหนดทางเลอืกในการดําเนินงาน เพื่อใหต้อบสนองวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และ
เป้าประสงคข์องหน่วยงาน  
      วรีณฐั ทมิยา้ยงาม (2556: 11) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การกําหนดกล
ยุทธ ์หมายถงึ การระดมความคดิของคณะครแูละบุคลากรทางการศกึษา พจิารณาจากการวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มของสถานศกึษา กําหนดแนวทางในการดาํเนินงาน กําหนดกลยุทธโ์ดยดจูากจุดออ่น 
จุดแขง็ กําหนดวตัถุประสงค์เฉพาะและตวัชี้วดัความสําเรจ็ที่จะทําใหบ้รรลุถงึวตัถุประสงค์ มกีาร
วางแผนภาพความสําเรจ็ทีส่ถานศกึษาตอ้งการใหเ้กดิขึน้ในอกี 3-5 ปีขา้งหน้า แลว้นํามาวเิคราะห์
หาทางเลือกที่ดีที่สุดกําหนดเป็นกลยุทธ์ของสถานศึกษา แล้วระบุ แผนงาน โครงการ กิจกรรม            
เพือ่ดาํเนินการตามแนวทางทีก่าํหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมาย 
      เกศรา สทิธิแก้ว (2558: 60)  สรุปว่า การกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง 
การมีวิสยัทศัน์ที่ชดัเจนกว้างไกลมีการวางแผนการปฏิบตัิงานด้วยกระบวนการการมีส่วนร่วม
ระหวา่งคร ูคณะกรรมการสถานศกึษา ผูป้กครองและชุมชน เพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรอืวสิยัทศัน์
ที่กําหนดให ้มกีารวางแผนการดําเนินงานทีส่อดคลอ้งกบัเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเป็นขัน้ตอนและให้
ความเสมอาภาคทีเ่ท่าเทยีมกนัของบุคลากรสามารถนําพาสถานศกึษาใหป้ระสบความสาํเรจ็ไดต้าม
วสิยัทศัน์  
      สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (2558: 39) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า การกําหนดกลยุทธ์หมายถึง การเลือกวธิทีํางานอย่างมทีศิทางอย่างเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของสถานศกึษา ความตอ้งการของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี เพื่อใหส้ามารถ
ดําเนินการไดป้ระสบความสําเรจ็ รวมทัง้มกีารวดัผลการดําเนินงานที่ชดัเจน การกําหนดกลยุทธ์
ประกอบดว้ยกลยุทธ์ วตัถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ ตวัชี้วดั เป้าหมาย แนวทางการพฒันาหรอืกลยุทธ์
รเิริม่  
    ความสาํคญัของการกาํหนดกลยทุธ ์
     จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีักวชิาการและนักการ
ศกึษาหลายทา่นใหค้วามสาํคญัของการกาํหนดกลยทุธ ์ดงัน้ี    
      พสุ เดชะรนิทร ์(2551: 13) ใหค้วามสาํคญัของการกําหนดกลยุทธว์่า
ทาํใหส้ามารถตอบคาํถามว่า เราจะไปสูจุ่ดนัน้ไดอ้ย่างไร หรอื เราจะไปสูก่ารบรรลุทศิทางองคก์รได้
อยา่งไร (How do we get there?) ซึง่ในการจดัทาํกลยุทธน์ัน้ผูจ้ดัทําตอ้งพงึระลกึเสมอว่าการจดัทํา
กลยุทธ์นัน้ เป็นการกําหนดแนวทาง วิธีการและกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเพื่อช่วยให้องค์กร
สามารถบรรลุถงึวสิยัทศัน์ และภารกจิทีไ่ดก้าํหนดไว ้โดยนําเอาปจัจยัทัง้ภายนอกและภายในองคก์ร
มาพจิารณาประกอบ 
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      สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (2553: 16)  ให้
ความสําคญัของการกําหนดกลยุทธว์่า เพื่อใหม้ทีางเลอืกในการดําเนินงานทีเ่หมาะสม มปีระสทิธภิาพ
ตอบสนองต่อทศิทางการดาํเนินงาน 
      สุดใจ วนัอุดมเดชาชยั (2556: 213) ใหค้วามสําคญัของการกําหนด
กลยุทธ์ว่า องค์กรที่นําแนวคิดของบริหารกลยุทธ์มาใช้ในการดําเนินงานมีแนวโน้มว่า ผลการ
ดาํเนินงานจะสงูกว่าองคก์รทีไ่ม่ไดนํ้าแนวคดิการบรหิารกลยุทธม์าใชใ้นการดาํเนินงาน เมื่อกลยุทธ์
ขององค์กรมคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์กร ถ้าปราศจากกลยุทธ์ที่มี
ความยดืหยุ่น องค์จะไม่สามารถปรบัตวัให้เขา้กบัการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก
องคก์ร 
 สรุปได้ว่า ความสําคญัของการกําหนดกลยุทธ์ คือ การกําหนดแนวทาง วิธีการและ
กจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร เพือ่ชว่ยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุถงึวสิยัทศัน์ และภารกจิทีไ่ดก้าํหนดไว ้
    การดาํเนินการควบคมุกลยทุธ ์
     ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารเกีย่วกบัการดาํเนินการควบคุมกลยทุธ ์ดงัน้ี 
      สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553: 290) สรุปการดําเนินการควบคุมกลยุทธ์ 
ดงัน้ี      
       1. ต้องกําหนดภาระงาน หรือหัวข้อ หรือเรื่องที่ต้องการจะ
ควบคุมและประเมนิผลใหช้ดัเจน รวมทัง้กําหนดมาตรฐานหรอืเครื่องมอืที่จะใช้ในการควบคุมให้
ชดัเจนดว้ย เพือ่จะไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการตดิตามและประเมนิผลงานได ้ 
       2. สรา้งระบบและกลไกในการวดัผลและตรวจสอบใหเ้หมาะสม 
คือจะต้องมีการออกแบบวิธีการในการวดัผล รูปแบบ และระยะเวลาที่จะวดัหรือติดตามงานให้
เหมาะสม ขอ้พจิารณาคอื งานบางอย่างอาจวดัไดง้่าย แต่งานบางอย่างจะวดัไดย้าก ควรจะตอ้งใช้
วิธีการควบคุมและประเมินผลในหลายวิธี และต้องประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ที่ใช้กับ
โครงสรา้งขององคก์รและกบักลไกหรอืเครือ่งมอืในการควบคุมดว้ย 
       3. ดําเนินการวดัผลงานที่เกิดขึ้นตามแนวทางที่ได้ออกแบบไว้
แลว้นัน้ 
       4. วิเคราะห์ผลที่ได้จากข้อ  3 โดยนําไปเปรียบเทียบกับ
วตัถุประสงค ์แผนงาน งบประมาณทีต่ัง้ไว ้หรอืมาตรฐานอื่นๆ ตามทีก่าํหนดไวใ้นขอ้ที ่1 วเิคราะหด์ู
ว่ามผีลแตกต่างเกิดขึ้นหรอืไม่ และผลแตกต่างเป็นอย่างไร อาทิ ผลนัน้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ตอ้งการ หรอืดกีว่าเป้าหมาย หรอืผลนัน้ตํ่ากว่าทีก่ําหนดในเป้าหมายและวเิคราะหส์าเหตุของความ
แตกต่างวา่เกดิจากอะไร เพือ่จะไดด้าํเนินการแกไ้ขใหเ้หมาะสมต่อไป 
       5. ดําเนินการแก้ไขตามความเหมาะสม โดยพยายามเน้นการ
แกไ้ขเชงิสรา้งสรรค ์อาท ิปรบัแผนงาน ปรบัปรุงการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพขึน้ ปรบัโครงสรา้ง
หรอืปรบัเปลีย่นตวัผูป้ฏบิตังิาน เป็นตน้ 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า การกําหนดกลยุทธ์ หมยถึง
พฤติกรรมของผู้บรหิารในการที่มคีวามสามารถในการนําขอ้มูลและความรูต่้างๆที่ได้รบัจากการ
วเิคราะหส์ถานการณ์ขององคก์ารมาจดัทาํวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์ตวัชีว้ดั และค่านิยม ของ
สถานศกึษา เพือ่ดาํเนินการตามแนวทางทีก่าํหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมาย  
    3.4.4 การนํากลยทุธไ์ปปฏิบติั 
     เดส และมลิเลอร ์(Dess; & Miller.  1993) ไดใ้หแ้นวคดิเกีย่วเกีย่วกบัการ
นํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิไวว้่า การปลูกฝงัวฒันธรรมองคก์าร (instilling a culture) มคีวามเกีย่วขอ้งกบั
ความเป็นเลศิของคุณธรรม บุคคลในองคก์ารตอ้งไดร้บัการสนบัสนุนใหม้วีสิยัทศัน์รว่มกนัและเขา้ใจ
กลยุทธต่์างๆ ไปในทศิทางเดยีวกนัเพื่อทีจ่ะสามารถทํางานไดเ้ตม็ประสทิธภิาพ และพฤตกิรรมทีม่ี
คุณธรรมอย่างเตม็ที ่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ไอรแ์ลนด ์และฮทิท ์(Ireland; & Hitt. 1999) ทีก่ล่าวว่า
ผูนํ้าเชงิกลยทุธต์อ้งมุง่เน้นกจิกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ยกระบวนการการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 
และสง่เสรมิวฒันธรรมการทาํงานอยา่งมปีระสทิธผิลอยา่งยัง่ยนืขององคก์ารดว้ยการกระตุน้ และเปิด
กวา้งแก่ทุกคนทีม่คีวามสามารถ มจีรยิาทีแ่สดงถงึความมจีรยิธรรมและยดึมัน่ในหลกัการของตนทัง้ 
สามารถดลใจใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดบ้นพืน้ฐานของของความมจีรยิธรรม นอกจากน้ี เชอรเ์มอร์
ทรอน (Schernerhorn. 2012) ยงัไดก้ล่าวถงึระดบัการควบคุม (level of control) ในองคก์ารวา่ มอียู ่
3 ระดบั คอื การควบคุมกลยุทธ์(control) การควบคุมยุทธวธิ ี(strategic control) และการควบคุม
การปฏิบัติการ (operations control) เป็นกระบวนการกําหนด กฎเกณฑ์เพื่อให้แน่ใจว่าการ
ปฏบิตักิารสาํเรจ็ตามแผน โดยตดิตามกจิกรรมภายในแต่ละอย่าง การควบคุมการปฏบิตัหิน้าทีข่อง
ผูนํ้าระดบัตน้จะใชก้ารป้อนกลบัระยะสัน้ โดยใชว้ธิกีารประเมนิเป็น รายชัว่โมง หรอืรายสปัดาห ์สว่น
ผูนํ้าระดบัสงูใชว้ธิกีารควบคุมการปฏบิตักิาร เน่ืองจากมผีลกระทบต่อแผนยทุธวธิหีรอืแผนกลยทุธ ์
     สุวพร อิทนา (2554: 17) ได้ให้ข้อสรุปว่า การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
หมายความวา่ กระบวนการดาํเนินงานทีนํ่ากลยทุธแ์ละนโยบายทีก่าํหนดไวเ้ขา้สูก่ารปฏบิตั ิ
     สมชาย เทพแสง (2554: 5) ไดด้อธิบายว่า การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
หมายความว่า เป็นการนํากลยุทธ์ทีไ่ดม้าแปลงสู่แผนปฏบิตักิาร โดยการสรา้งแผนทีก่ลยุทธ์ หรอื
แผนกลยทุธห์ลกัโดยเน้นการกระจายสูร่ะดบั แผนงานและโครงการ 
     ณษฐ ์ชาญประเสรฐิ (2555:  52-54) สรุปว่า การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตัเิป็น
การตดัสนิใจและการลงมอืดําเนินการปฏบิตั ิของผูบ้รหิาร ซึ่งเป็นกําหนดการดําเนินงานระยะยาว 
การจดัการเชงิกลยุทธ์ จําเป็นต้องอาศยั กระบวนการจดัการทีเ่ป็นพืน้ฐานขององคก์าร หรอืหน้าที่
บรหิารจดัการ (functions of management) คอื การวางแผน การจดัการองค์การ และการควบคุม 
การตดัสนิใจของผูนํ้า ในปจัจุบนัส่วนใหญ่เป็นการจดัการเชงิกลยุทธ์ เพื่อใหท้นักบัสภาพการณ์ที่
เปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็  มสีาระสาํคญัในแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี  
      1. ด้านการวางแผน  ( planning) เ ป็นขั ้นตอนในการกํ าหนด 
วตัถุประสงคแ์ละพจิารณาวธิทีีใ่ชป้ฏบิตัเิพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ัน้ ดงันัน้ ผูนํ้าจงึตอ้งตดัสนิใจวา่มี
วตัถุประสงคอ์ยา่งไรในอนาคต ตอ้งดาํเนินการอยา่งไรเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ัน้ดว้ยความสาํเรจ็ 
ลกัษณะของการวางแผนมดีงัน้ี คอื การดําเนินการตรวจสอบ ตวัเองเพื่อกําหนดสถานภาพปจัจุบนั
ในองคก์ร การสาํรวจสภาพแวดลอ้ม การกําหนดวตัถุประสงค ์การพยากรณ์สถานการณ์ในอนาคต 
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การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานและความจําเป็นในการใช้ทรพัยากร การประเมินงานตาม
แนวทางที่วางไว ้การทบทวนและปรบัแผนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลพัธ์ที่ควบคุมไม่
เป็นไปตามทีก่าํหนด และกระบวนการสือ่สารในการวางแผนเป็นไปอยา่งทัว่ถงึ 
      2. การจดัการองคก์าร (organizing) เป็นการจดับุคลากร ทรพัยากรที ่
ใช้ในงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้วางแผนไว้ในงานนัน้ หรอืเป็นการจดัแบ่งงานและการ
จดัสรรทรพัยากรเพื่อใหง้านเหล่านัน้สาํเรจ็ ซึง่การจดัการองคก์าร ประกอบดว้ย การระบุและอธบิาย
งานที่จะนําไปสู่การดําเนินงาน การกระจายงานออก การรวมหน้าที่ต่างๆ เขา้เป็นตําแหน่งงาน          
การอธบิายความตอ้งการจากตําแหน่งของงาน การรวมตําแหน่งงานต่างๆ ใหม้คีวามสมัพนัธอ์ย่าง
เหมาะสม และสามารถบรหิารจดัการไดต้ามการมอบหมายงาน ความรบัผดิชอบ และอํานาจหน้าที ่
การทบทวนและปรบัเปลีย่น โครงสรา้งเมื่อสถานการณ์เปลีย่นแปลง และผลลพัธท์ีค่วบคุมไมเ่ป็นไป
ตามที่กําหนด การติดต่อสื่อสารในกระบวนการเป็นไปอย่างทัว่ถึง การกําหนดความจําเป็นของ
ทรพัยากรมนุษย์ สรรหาผูป้ฏบิตัิงานที่มศีกัยภาพภายในองค์การ การฝึกอบรมพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์การทบทวน และปรบัคุณภาพ ปรมิาณทรพัยากรมนุษย ์เมื่อผลการปฏบิตังิานเปลีย่นแปลง
ไมเ่ป็นไปตามทีก่าํหนด และกระบวนการสือ่สารในการวางแผนเป็นไปอยา่งทัว่ถงึ  
      3. การนําไปปฏบิตั ิ(leading) เป็นขัน้ตอนในการกระตุน้ใหเ้กดิความ 
กระตือรอืร้น ชกันําให้พนักงานมคีวามพยายามในการปฏบิตัิงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
เกี่ยวข้องกบัการใช้ความพยายามของผู้นําที่จะกระตุ้นให้พนักงานมศีกัยภาพ ในการทํางานสูง 
ดงันัน้ การนําจะช่วยให้งานประสบความสําเร็จ เสริมสร้างขวญั และจูงใจให้ผู้ใต้บังคบับัญชา 
ประกอบดว้ย การสื่อสารและอธบิาย วตัถุประสงคใ์หแ้ก่ผูป้ฏบิตัทิราบการมอบหมายมาตรฐานของ
การปฏบิตังิานต่างๆ การใหค้ําปรกึษา แก่ผูป้ฏบิตังิานเพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดส้อดคลอ้งตาม
มาตรฐาน การใหร้างวลัแก่ผูป้ฏบิตังิาน บนพืน้ฐานของการปฏบิตังิาน การยกยอ่งสรรเสรญิ และการ
ตําหนิตเิตยีนอยา่งยุตธิรรมบนพืน้ฐานของความเหมาะสม สรา้งสภาพแวดลอ้มเพื่อกระตุน้ผลการจงูใจ 
โดยตดิต่อสือ่สาร เพือ่สาํรวจความตอ้งการ มกีารทบทวน และปรบัเปลีย่นวธิกีารของภาวะความเป็น
ผูนํ้าหากสถานการณ์เปลีย่นแปลง และผลลพัธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามทีก่าํหนด  
      4. การควบคุม (controlling) เป็นการติดตามผลการทํางานและการ
แก้ไขในสิ่งที่จําเป็น หรือเป็นขัน้ตอนของการวดัผลการ ปฏิบัติงาน และการดําเนินการแก้ไข         
เพื่อบรรลุผลที่ต้องการ การควบคุม ประกอบด้วย การกําหนดมาตรฐาน การเปรียบเทียบและ
ติดตามผลการปฏบิตังิาน การแก้ไข ขอ้บกพร่อง การทบทวนและปรบัเปลี่ยนวธิกีารหากผลลพัธ์      
การควบคุมไมเ่ป็นไปตามทีก่าํหนด การตดิต่อสือ่สารเพือ่การควบคุมเป็นไปอยา่งทัว่ถงึ 
     พบิูล ทปีะปาล (2555: 228) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การนํากลยุทธ์สู่การ
ปฏบิตัหิมายถงึ กระบวนการเปลีย่นแผนกลยทุธท์ีไ่ดจ้ดัทาํขึน้ เพื่อนําไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิ เพื่อใหเ้กดิ
ผลลพัธต์ามทีต่ ัง้เป้าหมายไว ้การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตัมิคีวามยากมากกวา่การทาํกลยุทธ ์เพราะการ
นํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตัิต้องอาศยัความร่วมมอืจากหลายฝ่ายหลายกิจกรรม ผู้บรหิารจะต้องมี
ลกัษณะความเป็นผู้นํา สามารถทํางานร่วมกบับุคลากรได้ดี จึงจะทําให้แผนกลยุทธ์นําไปสู่การ
ปฏบิตับิรรลุผลสาํเรจ็ตามแผนทีว่างไว ้ 
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     วรีณฐั ทมิยา้ยงาม (2556: 11) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การนํากลยุทธไ์ปสู่
การปฏบิตั ิหมายถงึ การกําหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบ แต่งตัง้คณะทํางานอย่างชดัเจน มกีารทํา
ปฏทินิการปฏบิตัิงาน กําหนดระยะเวลาการดําเนินงานตามกลยุทธ์ของสถานศกึษาอย่างชดัเจน        
มกีารจดัเตรยีมขอ้มูลปจัจุบนัทีม่คีวามถูกต้อง ครอบคลุมภารกจิของสถานศกึษา มกีารสรา้งความ
เขา้ใจในบทบาทหน้าทีข่องผูม้สีว่นรว่มในการวางแผน กลยทุธข์องสถานศกึษาใหทุ้กฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้ง
ได้มีส่วนร่วมระดมความคิดในการดําเนินงานตามกลยุทธ์ที่สถานศึกษาตัง้ไว้ และให้ทุกฝ่ายที่
เกีย่วขอ้งปฏบิตัตินตามกลยทุธข์องสถานศกึษาทีว่างไวต้ามปฏทินิปฏบิตังิาน 
     คชาภรณ์ เสริมศรี  (2557:  7)  ได้เสนอว่า การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารที่มคีวามสามารถเกี่ยวกบัการตดัสนิใจและการลงมอืดําเนินการ
ปฏิบตัิของผู้บรหิารซึ่งเป็นกําหนดการดําเนินงานระยะยาวขององค์การ การจดัการเชิงกลยุทธ์
จาํเป็นตอ้งอาศยักระบวนการจดัการทีเ่ป็นพืน้ฐานขององคก์ารหรอืหน้าทีข่องการบรหิารจดัการ 
     ศริริตัน์ ชุณหคล้าย (2558: 91) ได้ใหค้วามหมายไวว้่า การนํากลยุทธ์สู่
การปฏบิตั ิหมายถงึ การนํากจิกรรมรายละเอยีดของโครงการภายใต้แผน และแผนงานต่างๆ ไป
จดัลําดบัความสําคญัในสิ่งที่จะต้องดําเนินงานในแต่ละปี เพื่อนํามากําหนดเป็นแผนปฏิบตัิการ
ประจําปีสําหรบัจดัทําคําเสนอของบประมาณดําเนินการ เพื่อใหแ้ผนกลยุทธ์สามารถปฏบิตัไิดแ้ละ
สามารถสรา้งผลงานขององคก์รทีส่ะทอ้นความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีร่ฐับาลตอ้งการ 
    การดาํเนินการนํากลยทุธส์ู่การปฏิบติั 
     จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีักวชิาการและนักการ
ศกึษาหลายทา่นสรปุการดาํเนินการนํากลยทุธส์ูก่ารปฏบิตั ิดงัน้ี  
      พสุ เดชะรินทร์ (2551: 14 ) สรุปการดําเนินการนํากลยุทธ์สู่การ
ปฏบิตัมิกัจะเกีย่วขอ้งกบักจิกรรมต่างๆ ภายในองคก์ร ดงัน้ี 
       1. การเสรมิสร้างทกัษะความสามารถของบุคลากรทัง้ในระดบั
บรหิารและระดบัปฏบิตักิาร ใหม้คีวามเหมาะสมสอดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์ร 
       2. การจดัโครงสรา้งในการบรหิารและระบบในการดําเนินงานใน
ดา้นต่างๆ ขององคก์รใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบักลยทุธข์ององคก์ร 
       3. การจดัสรรทรพัยากรทีม่อียู่ภายในองคก์รไปสู่หน่วยงาน หรอื
กจิกรรมต่างๆ ทีม่คีวามสาํคญัต่อการดาํเนินตามกลยทุธข์ององคก์ร 
       4. การจูงใจบุคลากรภายในองค์กรเพื่อใหส้ามารถดําเนินงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ อาจจะรวมถึงการปรบัเปลี่ยนลักษณะงานและพฤติกรรมในการทํางานให้
เหมาะสม 
       5. การมนีโยบายในการบรหิารงานในระดบัต่างๆ ใหส้อดคล้อง
และเกือ้หนุนต่อกลยทุธข์ององคก์ร 
       6. การมวีฒันธรรมองค์กร ค่านิยมที่สอดคล้องและสนับสนุนต่อ
กลยทุธข์ององคก์ร 
       7. การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์ร 
       8. การประเมนิและตรวจสอบผลการดาํเนินงานขององคก์ร 
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      อนิวชั แกว้จํานงค ์(2555: 160-161) สรุปการดําเนินการนํากลยุทธส์ู่
การปฏบิตั ิดงัน้ี 
       1. การจัดทําวัตถุประสงค์ประจําปี เป็นแนวทางการพัฒนา
วตัถุประสงคร์ะยะสัน้ทีอ่าจมผีลต่อความสําเรจ็หรอืความลม้เหลวของกลยุทธ์องคก์ร วตัถุประสงค์
ระยะสัน้จงึเปรยีบเสมอืนพืน้ฐานเพื่อใหว้ตัถุประสงคร์ะยะยาวบรรลุผลสําเรจ็ ทัง้น้ี เมื่อผูบ้รหิารได้
กาํหนดวตัถุประสงคป์ระจาํปีแลว้ตอ้งประกาศใหท้ราบและปฏบิตัริว่มกนัในทุกหน่วยงาน 
       2. กําหนดกฎระเบียบและนโยบายในการปฏบิตัิให้มคีวามเป็น
ระเบยีบ เน่ืองจากการดําเนินงานขององค์กรสมยัใหม่ในปจัจุบนัจะต้องเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมหลายๆ ปจัจัย การกําหนดกฎเป็นการกําหนดสิ่งใดควรทําหรือไม่ควรทํา                     
ในสถานการณ์ต่างๆ การกําหนดระเบยีบเป็นการออกแบบขัน้ตอนต่างๆ เพื่อใหทุ้กคนนําไปปฏบิตัิ
ในแนวทางเดยีวกนั ส่วนการกําหนดนโยบายเป็นการกําหนดขอ้ชีแ้นะ ขอ้จํากดัและขอ้บงัคบัต่างๆ 
เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานในองคก์รสามารถบรรลุผลสาํเรจ็ได ้
       3. การจดัสรรทรพัยากร โดยเฉพาะทรพัยากรพื้นฐาน 4 ด้าน 
ไดแ้ก่ ทรพัยากรมนุษย ์การเงนิ งบประมาณและวสัดุ อุปกรณ์ รวมถงึเครือ่งมอืทีจ่าํเป็นตอ้งใชใ้นแต่
ละหน่วยงาน การจดัสรรทรพัยากรเหล่าน้ีควรใหเ้พยีงพอในการปฏบิตัิงานเน่ืองจากเป็นพื้นฐาน
สาํคญัขององคก์รในการสรา้งความสามารถในเชงิการแขง่ขนัในระยะยาว 
       4. การออกแบบโครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกบักลยุทธ์
โดยเป็นแบบทางการ และสามารถเชื่อมโยงเทคโนโลยแีละบุคลากรใหเ้ขา้กนัได้จงึต้องพจิารณา
โครงสร้างที่เหมาะสม อาทิ โครงสร้างตามหน้าที่ โครงสร้างตามแผนกงาน โครงสร้างตาม
ผูร้บับรกิาร โครงสรา้งตามผลติภณัฑ ์และโครงสรา้งแบบเมตรกิซ ์
       5. ทบทวนและปรบัปรุงการให้รางวลั โดยต้องให้สอดคล้องกบั
ปรมิาณงาน วธิกีารใหร้างวลัต้องขึน้อยู่กบัผลงานซึ่งจะทําใหก้ฎเกณฑต่์างๆ ทีก่ําหนดไวบ้รรลุผล
ตามกลยทุธ ์
       6. ลดการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง สรา้งความเขา้ใจและขอ้ตกลง
โดยรวมกลยุทธ์ต้องได้รบัการยอมรบัและมกีารต่อต้านน้อยที่สุด ดงันัน้ผู้บรหิารต้องสร้างความ
ยอมรบัในกลุ่มการเมอืงในองคก์รใหไ้ด ้โดยกลุ่มการเมอืงต่างๆ ในองคก์รจะลดกระแสการต่อตา้น
การเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งด ี
       7. จดัผูบ้รหิารใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธ ์ผูบ้รหิารทีจ่ะทําใหก้ารนํา
กลยุทธ์ไปปฏิบตัิได้เป็นผลสําเร็จต้องเป็นผู้บรหิารเชงิมุ่งผล กล่าวคือ ต้องมคีวามเกี่ยวข้องกบั
กิจกรรม 3 ประการ ได้แก่ การกําหนดทิศทาง การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการปลูกฝงั
วฒันธรรมองคก์ร (Installing a Culture) 
       8. พฒันาวฒันธรรมองค์กร เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์รเป็นส่วน
หน่ึงทีส่ามารถใชเ้ป็นดชันีชีว้ดัความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์ร  
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       9. ปรบัปรุงกระบวนการผลติและปฏบิตักิาร กระบวนการผลติที่
ทําใหเ้กดิผลดสีามารถใชห้ลกัเกณฑท์ีส่าํคญัคอืคุณภาพ การคดิคน้สิง่ใหม่หรอืนวตักรรมและความ
รวดเรว็ 
       10. การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เน่ืองจากทรพัยากรมนุษย์เป็น
ปจัจยัสาํคญัและจําเป็นทีจ่ะทาํใหก้ารปฏบิตัติามกลยุทธไ์ดเ้ป็นผลสาํเรจ็หรอือาจลม้เหลว องคก์รจงึ
ตอ้งดาํเนินการดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พือ่ใหส้ามารถรองรบักลยทุธท์ีม่จีาํนวนมากหลายวธิ ี
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่เป็นที่นิยมในปจัจุบนั ได้แก่ การฝึกอบรม การฝึกงาน การศึกษา
เพิม่เตมิ เน่ืองจากทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยัสาํคญัทีท่าํใหก้ลยทุธส์าํเรจ็หรอืลม้เหลว  
      การดําเนินการนํากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ มีขัน้ตอนดังน้ี 1) จัดทํา
จุดประสงค์ประจําปี เป็นแนวทางเพื่อการพฒันาระยะสัน้ 2) กําหนดโครงสรา้งและระบบ ในการ
ทาํงานเพือ่ใหเ้กดิกฎระเบยีบ 3) การจดัสรรทรพัยากร 4) การออกแบบโครงสรา้งองคก์ร 5) ทบทวน
สร้างแรงจูงใจ และปรบัปรุงการให้รางวลั 6) ลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 7) จดัผู้บรหิารให้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ ์8) พฒันาวฒันธรรมองคก์ร 9) ปรบัปรงุกระบวนการปฏบิตักิาร 10) การพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์และ 11) การประเมนิแลตรวจสอบการดาํเนินงาน 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สรปุไดว้า่ การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิหมายถงึ 
พฤติกรรมของผู้บริหารในการที่มีกระบวน การดําเนินงานที่นําเอากลยุทธ์หรือนโยบาย ที่ตัง้
เป้าหมายไว้ เข้าสู่การลงมอืปฏิบตัิ โดยให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก
องคก์าร เพือ่ใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
    3.4.5 การควบคมุและประเมินกลยทุธ ์
     การควบคมุและประเมินกลยทุธ ์
      ณษฐ์ ชาญประเสริฐ (2555: 54-56) ได้อธิบายว่า การควบคุม 
(control of controlling) เป็นกลไกที่ใช้ติดตามการปฏิบตัิงาน และผลผลิตภายในขอบเขตที่มกีาร
กําหนดไว ้กล่าวคอื เป็นการใช ้ความพยายามอยา่งเป็นระบบเพื่อเปรยีบเทยีบระดบัการปฏบิตังิาน
กบัมาตรฐานแผน หรอื วตัถุประสงคท์ีพ่จิารณาไว ้โดยพจิารณาว่าการปฏบิตังิานอยู่ในเกณฑ ์หรอื
มาตรฐานที่กําหนดหรือไม่ เพื่อที่จะได้แก้ไขปรบัปรุงต่อไป สอดคล้องกบัแนวคิดของ เซอร์โต 
(Certo. 2012) โดยแนวคดิที่เกี่ยวกบัการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัิ มอีงค์ประกอบดงัน้ี (1)การควบคุม
ดา้นการเงนิและงบประมาณ (financial and budgetary control) (2) การควบคุมการปฏบิตังิาน หรอื 
การควบคุมการผลิต (operation control) (3) การควบคุมด้านการตลาด (marketing control)                
(4) การควบคุมการวจิยัและพฒันา research and development control) (5) การควบคุมด้านทรพัยากร
มนุษย์ (human resource control) นอกจากนัน้การควบคุมกลยุทธ์ (strategic control) ยังเป็น
กระบวนการควบคุมความกา้วหน้าขององคก์ารเกีย่วขอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธแ์ละการแกไ้ขใน
สิง่ที ่จําเป็นเพื่อใหก้ารปฏบิตักิารตรวจสอบและประเมนิกลยุทธใ์หเ้ป็นไปอย่างเหมาะสม ไดแ้ก่การ
ควบคุมคุณภาพงาน ปรมิาณงาน ความสาํเรจ็ทีไ่ดร้บั ปญัหาและอุปสรรคทีเ่กดิจากการดําเนินงาน
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ตามกลยทุธน์ัน้ ซึง่การควบคุม และประเมนิกลยทุธถ์อืเป็นขัน้ตอนสดุทา้ยของการจดัการเชงิกลยทุธ ์
(evaluating results) ที่ทําใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย (goal) หรอืวตัถุประสงค์ (objective) ภายใต้
พนัธกิจ (mission) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือ การวดัผลการ
ปฏบิตังิานทีเ่กดิขึน้จรงิ (measuring actual performance) เชน่ ผูบ้รหิาร สงัเกตการณ์ดว้ยตนเอง มี
การรายงานผลในรปูสถติ ิมกีารรายงานผลในรปูวาจา และมกีารรายงาน เป็นลายลกัษณ์อกัษร การ
เปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานกบัมาตรฐานทีก่ําหนด (comparing actual performance against a 
standard) ได้แก่ การกําหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานไว้ล่วงหน้า การนําผล การปฏิบตัิงานจรงิ
เปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานทีก่ําหนด การรายงานผลใหผู้เ้กีย่วขอ้งทราบ และการแกไ้ขหรอืปรบัปรุง
สิง่ทีผ่ดิพลาด หรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน (taking managerial action to correct deviations or 
inadequate standards) ได้แก่ การวเิคราะห์สาเหตุของปญัหา การแก้ไข ปรบัปรุงสิง่ที่ไม่เป็นไป
ตามมาตรฐานทีก่าํหนด และการนําผลการปรบัปรงุเป็นขอ้มลูในการวางแผนต่อไป  
      ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2542) ให้ทศันะเกี่ยวกบัการควบคุม 
เชงิกลยุทธ์ (strategic control) ว่าเป็นขัน้สุดท้ายในกระบวนการบรหิารเชงิกลยุทธ์ เมื่อผู้บรหิาร 
ปฏิบตัิตามกลยุทธ์แล้ว จะต้องใช้เวลาช่วงหน่ึงในการรอคอยผลลพัธ์ที่คาดหวงั การพจิารณาทัง้
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัการกําหนดกลยุทธ์ ผู้บรหิารใช้การควบคุม
เชงิกลยุทธ์เพื่อตดิตามความก้าวหน้าของกลยุทธ์ การประเมนิสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงหรอื 
ปญัหาในอนาคต ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัการบรรลุเป้าหมาย และมกีารปรบัปรุงที่จําเป็น การใช้กลยุทธ์ 
เกีย่วกบัเป้าหมายทีว่างแผน ซึง่ข ัน้น้ีผูบ้รหิารจะกาํหนดขอบเขตสาํคญัทีจ่ะตดิตามและพฒันาวธิกีาร
วดัผล โดยทัว่ไปผูบ้รหิารจะใชร้ะบบขอ้มลูเพื่อจดัการ (MIS) เพื่อรวบรวม เกบ็รกัษา วเิคราะห ์และ 
รายงานรายละเอยีดทีต่อ้งการเพือ่รกัษาการควบคุมกลยทุธ ์
      คชาภรณ์ เสรมิศร ี(2557: 7) ได้ใหท้ศันะเกี่ยวกบั การควบคุมและ
ประเมนิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวดัการปฏิบตัิงานที่ได้มกีารวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความ
เชื่อมัน่ว่าการปฏบิตังิานสามารถบรรลุวตัถุประสงคก์ลยุทธข์ององคก์ารโดยครอบคลุมการวดัผลการ
ปฏบิตังิานทีเ่กดิขึน้จรงิ การเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานกบัมาตรฐานทีก่าํหนด และการแกไ้ขหรอื
ปรบัปรงุสิง่ทีผ่ดิพลาดไปจากมาตรฐาน 
      สตาล และกรคิบี้ (Stahl; & Grigsby. 1992: 17-18) ได้ให้ขอ้สรุปว่า 
การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการที่มุ่งเน้นที่จะติดตามประเมนิ และควบคุม 
เพื่อดวู่ากลยุทธท์ีนํ่าไปปฏบิตัเิป็นไปตามแผนทีไ่ดก้ําหนดไวห้รอืไม ่เพื่อทีจ่ะไดท้าํการปรบัปรุงและ
มัน่ใจวา่การปฏบิตัติามหน้าทีต่่าง ๆ เป็นไปอยา่งสมบรูณ์ 
      วีลเลน และฮงัเกอร์ (Wheelen; & Hunger. 2006: 9) ได้อธิบายว่า 
การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์หมายถงึ กระบวนการตรวจสอบกจิกรรมและผลการปฏบิตังิานทัง้
องค์การ เพื่อเปรยีบเทยีบดูผลการปฏบิตังิานจรงิกบัการดําเนินงานทีต่ ัง้ไวบ้รรลุผลตามเป้าหมาย
หรือไม่ ผู้นําจะนําข้อมูลที่ได้รบัจากการประเมินขัน้น้ี เพื่อนําไปแก้ไขและหาแนวทางในการ
แกป้ญัหาต่อไป  
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      ทอมป์สนั และสติคแลนด์ (Tompson; & Strickland. 2007: 3-4) ให้
ขอ้สรุปว่า การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ หมายถงึ เป็นกระบวนการดําเนินงานและการปรบัปรุง
แกไ้ขเพือ่เริม่ตน้ใหม ่การปรบัปรงุแกไ้ขจะเริม่ตัง้แต่ การกาํหนดวสิยัทศัน์ การกาํหนดทศิทางในการ
ดําเนินงานระยะยาว การกําหนดวตัถุประสงค ์การจดัทํากลยุทธ์หรอืการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิโดย
พจิารณาจากประสบการณ์จรงิ และปรบัปรงุเปลีย่นแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ใหมแ่ละโอกาส
ทีเ่กดิขึน้ใหม ่ 
 สรุปได้ว่า การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการในการติดตามและ
ตรวจสอบ กลยุทธท์ีก่ําลงัดาํเนินอยูว่่ามคีวามสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จรงิ และดูว่ากลยุทธท์ีนํ่าไป
ปฏบิตัเิป็นไปตามแผนทีไ่ดก้ําหนดไวห้รอืไม ่เพื่อทีจ่ะไดท้าํการปรบัปรุงและมัน่ใจว่าการปฏบิตัติาม
หน้าที่ต่าง ๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ มุ่งเน้นไปที่การวเิคราะห์ปญัหา กําหนดทศิทาง ปรบัปรุงและ
พฒันากลยทุธ ์เพือ่ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
    การดาํเนินการควบคมุกลยทุธ ์
     จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งไดม้นีักวชิาการและนักการ
ศกึษาหลายทา่นสรปุการดาํเนินการควบคุมกลยทุธ ์ดงัน้ี 
      สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553: 290) สรุปการดําเนินการควบคุมกลยุทธ์ 
ดงัน้ี      
       1. ต้องกําหนดภาระงาน หรือหัวข้อ หรือเรื่องที่ต้องการจะ
ควบคุมและประเมนิผลใหช้ดัเจน รวมทัง้กําหนดมาตรฐานหรอืเครื่องมอืที่จะใช้ในการควบคุมให้
ชดัเจนดว้ย เพือ่จะไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการตดิตามและประเมนิผลงานได ้ 
       2. สรา้งระบบและกลไกในการวดัผลและตรวจสอบใหเ้หมาะสม 
คือจะต้องมีการออกแบบวิธีการในการวดัผล รูปแบบ และระยะเวลาที่จะวดัหรือติดตามงานให้
เหมาะสม ขอ้พจิารณาคอื งานบางอย่างอาจวดัไดง้่าย แต่งานบางอย่างจะวดัไดย้าก ควรจะตอ้งใช้
วิธีการควบคุมและประเมินผลในหลายวิธี และต้องประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ที่ใช้กับ
โครงสรา้งขององคก์รและกบักลไกหรอืเครือ่งมอืในการควบคุมดว้ย 
       3. ดําเนินการวดัผลงานที่เกิดขึ้นตามแนวทางที่ได้ออกแบบไว้
แลว้นัน้ 
       4. วิเคราะห์ผลที่ได้จากข้อ  3 โดยนําไปเปรียบเทียบกับ
วตัถุประสงค ์แผนงาน งบประมาณทีต่ัง้ไว ้หรอืมาตรฐานอื่นๆ ตามทีก่ําหนดไวใ้นขอ้ที ่1 วเิคราะห ์ 
ดูว่ามผีลแตกต่างเกดิขึน้หรอืไม่ และผลแตกต่างเป็นอย่างไร อาท ิผลนัน้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ตอ้งการ หรอืดกีว่าเป้าหมาย หรอืผลนัน้ตํ่ากว่าทีก่ําหนดในเป้าหมายและวเิคราะหส์าเหตุของความ
แตกต่างวา่เกดิจากอะไร เพือ่จะไดด้าํเนินการแกไ้ขใหเ้หมาะสมต่อไป 
       5. ดําเนินการแก้ไขตามความเหมาะสม โดยพยายามเน้นการ
แกไ้ขเชงิสรา้งสรรค ์อาท ิปรบัแผนงาน ปรบัปรุงการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพขึน้ ปรบัโครงสรา้ง
หรอืปรบัเปลีย่นตวัผูป้ฏบิตังิาน เป็นตน้ 
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      งานในส่วนสุดท้ายของการควบคุมและการประเมินผล ก็คือ การ
พจิารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลัจูงใจในการปฏบิตังิานและเป็นรางวลัตอบแทนการทํางานตาม
แผนกลยทุธ ์  ทีไ่ดว้างไว ้ซึง่ผูบ้รหิารควรจะตอ้งใชว้ธิกีารประเมนิผลหลายๆ วธิรีว่มกนั   
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สรุปไดว้่า การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์
หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิารในการทีม่กีระบวนการในการตดิตามและตรวจสอบ กลยุทธท์ีก่ําลงั
ดาํเนินอยูว่า่มคีวามสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จรงิ และดวูา่กลยทุธท์ีนํ่าไปปฏบิตัเิป็นไปตามแผนทีไ่ด้
กําหนดไวห้รอืไม่ เพื่อทีจ่ะไดท้ําการปรบัปรุงและมัน่ใจว่าการปฏบิตัติามหน้าทีต่่าง ๆ เป็นไปอย่าง
สมบูรณ์ มุ่งเน้นไปทีก่ารวเิคราะหป์ญัหา กําหนดทศิทาง ปรบัปรุงและพฒันากลยุทธ ์เพื่อใหเ้ป็นไป
ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
    ผูนํ้าเชิงกลยทุธก์บัการสร้างสถานศึกษาให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
     สถานศกึษาจดัไดว้่าเป็นองคก์รทีใ่หบ้รกิารทางดา้นการศกึษา ความรูจ้งึ
เป็นสิง่สําคญัและจําเป็นที่สุด ผูบ้รหิาร สถานศกึษาจงึต้องจดัใหม้กีารจดัการความรู ้(Knowledge 
Management : KM) สรา้งบรรยากาศแห่งการเรยีนรูใ้หบุ้คลากรเกดิการใฝ่รูใ้ฝ่เรยีน จดัหาสื่อวสัดุ
อุปกรณ์ ทัง้ทีเ่ป็นสื่อและเทคโนโลยอีื่น ๆ ใหพ้รอ้ม และกระตุ้นใหค้รูและบุคลากรใชป้ระโยชน์จาก
สื่อเหล่านัน้เพื่อพฒันาคุณภาพนักเรยีน จดัหาหรอืสรา้งแหล่งเรยีนรูม้หห้ลากหลายเพยีงพอกบัการ
ใชข้องครูและนักเรยีน ไมว่าจะเป็นหอ้งสมุด คอมพวิเตอร ์ศูนยก์ารเรยีนรู ้ป่าไม ้แหล่งวฒันธรรม 
เป็นตน้ (สมาคมพฒันาวชิาชพีการบรหิารการศกึษาแหง่ประเทศไทย. 2552: 103) 
      องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้คอื การพฒันาศกัยภาพและขดีความสามารถ
ของคนทาํงานบนพืน้ฐานของการเรยีนรู ้(Learning Base) โดยมกีระบวนการดงัน้ี (วรีรตัน์ ปนันิตามยั.  
2544) 
       1. กาํหนดกลยทุธท์ีเ่หมาะสมในเชงิปฏบิตักิาร คอื 
        1.1 กลยทุธช์ีนํ้า (Surge Strategy) โดยคณะผูบ้รหิารระดบัสงู
รว่มรบัผดิชอบและสนบัสนุน 
        1.2 กลยุทธป์ลูกฝงั (Cultivate Strategy) โดยใหค้ณะทํางาน
ในสายงานดา้นทรพัยากรบุคคลเป็นผูร้บัผดิชอบ 
        1.3 กลยุทธ์ปฏิรูป (Transform Strategy) โดยคณะทํางาน
พเิศษจากทุก ๆ หน่วยงานในองคก์ารการรว่มกนัรบัผดิชอบดาํเนินการ 
       2. กาํหนดแผนงานใหช้ดัเจน ดงัน้ี 
        2.1 ปรบัโครงสรา้งในการบรหิารใหเ้ป็นการทาํงานแบบทมี 
        2.2 จดัทําแผนทรพัยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัโครงสรา้งใน
การบรหิารงาน ใหม้ลีกัษณะเป็นการทาํงานเป็นทมีโดยวางแผนพฒันาองคค์วามรู ้โดยการฝึกอบรม
และพฒันาประสบการณ์พรอ้มทกัษะจากการเรยีนรูใ้นการทาํงาน 
        2.3 จดัทําแผนพฒันาโครงสรา้งพื้นฐานด้านอุปกรณ์ต่าง ๆ  
ทีจ่าํเป็นตอ้งใชป้ระกอบบการฝึกอบรมและการเรยีนรูป้ระเภทต่าง ๆ เช่น หอ้งฝึกอบรม หอ้งประชุม 
หอ้งโสตทศันูปกรณ์ เป็นตน้ 
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       3. เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดร้บัรูก้ลไกของการพฒันา และผลกระทบ
ทุก ๆ ดา้นทีจ่ะเกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลง 
       4. พฒันาพืน้ฐานสาํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้ดงัน้ี 
        4.1 มุง่สูค่วามเป็นเลศิ (Personal Mastery) เพื่อใหเ้ก่งในทุก 
ๆ ดา้น เก่งในการเรยีนรู ้เก่งคดิ เก่งทาํ มไีหวพรบิปฏภิาณ มคีวามเพยีรพยายามตัง้แต่เยาวว์ยัและ
ใฝ่รูอ้ย่างแสมอต้นเสมอปลาย เพื่อใหส้อดคล้องกบัโลกยุคโลกาภวิฒัน์ซึ่งเป็นโลกแห่งการเรยีนรู้ 
(Knowledge-Based) ทีต่อ้งมกีารเรยีนรูไ้ปตลอดชวีติ 
        4.2 รปูแบบวธิกีารคดิและมมุมองทีเ่ปิดกวา้ง (Mental Model) 
ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัประสบการณ์ทีไ่ดส้ะสมมาตัง้แต่เดก็กบัพืน้ฐานของวุฒภิาวะทางอารมณ์ของแต่ละ
บุคคลทําใหค้วามคดิ และความเขา้ใจของแต่ละคนแตกต่างกนั และหากปล่อยใหต่้างคนต่างคดิจะ
กลายเป็นปญัหาใหญ่ เพราะมกีารยดึตดิกบัรปูแบบและวธิกีารทีต่นเองคุน้เคยทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อ
การเปลีย่นแปลงและการปรบัตวั 
        4.3 การสรา้งและสานวสิยัทศัน์ (Share Value) ใหทุ้กคนไดรู้ไ้ด้
เขา้ใจ จะไดส้นับสนุนและมสี่วนร่วมในการดําเนินการใหเ้ป็นรูปธรรม โดยมกีารนําวสิยัทศัน์ทีไ่ดส้รา้ง
ขึน้มา เป้าหมายของการกาํหนดแผนกลยทุธเ์พือ่สานใหว้สิยัทศัน์เป็นจรงิดว้ยแผนการปฏบิตัต่ิอไป 
        4.4 การเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learn) เป็นการเน้น
การทํางานเป็นทมี โดยใหทุ้กคนในทมีงานใชว้จิารณญาณร่วมกนัตลอดเวลาว่า กําลงัทํางานอะไร 
จะทาํใหด้ขีึน้อยา่งไร เป็นการเรยีนรูร้ว่มกนัแลกเปลีย่นประสบการณ์ซึง่กนัและกนั ช่วยเหลอืเกือ้กูล
สามคัคี ขยนัคิด ขยนัเรียนรู้ และขยนัทําด้วยความเชื่อมัน่ว่าการเรียนรู้ในลักษณะน้ี จะช่วย
เสรมิสรา้งอจัฉรยิะภาพของทมีงาน 
        4 .5 ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ  (System Thinking) 
เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจชัดเจนถึงความสมัพนัธ์ของสิ่งต่างๆ ทําให้มองทุกสิ่งทุกอย่างเป็น
ภาพรวม จะไดส้ามารถเผชญิกบัภาระวกิฤตและการแขง่ขนัได ้
       5. พฒันาบุคลากรในระดบัผู้นําองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหวัหน้า
โครงการ หรอืหวัหน้าทมีงานใหม้คีวามเขา้ใจบทบาทของผูนํ้าในองคก์ารเรยีนรู ้จะไดม้กีารปฏบิตั ิ
ใหม้คีุณลกัษณะเป็นผูม้คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์เป็นผูถ่้ายทอดความรู ้และเป็นผูใ้หก้ารสนับสนุน
ผูอ้ื่นในการปฏบิตังิานใหร้าบรืน่ 
       6. มอบหมายพนัธกจิ (Mission) และกระบวนงานต่าง ๆ  แก่ทมีงาน 
เพื่อใหส้ามารถบรหิารและรบัผดิชอบดว้ยตวัเองได ้เป็นการมอบอํานาจใหแ้ก่พนักงานเพื่อใหเ้กดิ
ความคล่องตวั 
       7. สรา้งวฒันธรรมองคก์ารดา้นการพฒันา และปรบัปรุงงานใหด้ี
ขึน้ตลอดเวลา 
       8. ทาํการประเมนิผลเพือ่ปรบัปรงุผลงานเสมอ 
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      ธรีะ รญุเจรญิ (2554: 154) ไดเ้สนอเทคนิคในการสรา้งสถานศกึษาให้
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ไวด้งัน้ี 
       1. มคีวามมุง่มัน่ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
       2. ทาํใหเ้กดิการผนึกกาํลงัเพือ่การเปลีย่นแปลง       
       3. เชื่อมต่อการเรยีนรูเ้ขา้กบัการดาํเนินงานของโรงเรยีน 
       4. ประเมนิกาํลงัความสามารถของโรงเรยีนในระบบยอ่ยต่าง ๆ  
       5. สื่อสารวิสัยทัศน์เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ออกไปทัว่
โรงเรยีน 
       6. ตระหนักถึงความสําคญัของการคิดและการกระทําอย่างเป็น
ระบบ 
       7. ปฏริปูวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นวฒันธรรมแห่งการเรยีนรูแ้ละ
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
       8. ลดระบบและขัน้ตอนลงทําให้โครงสร้างโรงเรียนมีความ
คล่องตวั 
       9. ทาํใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละเผยแพรค่วามรู ้
       10. ประเมนิและปรบัปรงุผลอยา่งต่อเน่ือง 
      อํารุ ง  จันทวานิช  (2546: 4) ได้ให้ความคิดเห็นว่า  การปฏิรูป
สถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ย่างแทจ้รงิ ย่อมก่อใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมใหม่และมี
การเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงต้องอาศยัคน ซึ่งได้แก่ ผูบ้รหิาร คณะครู
อาจารย ์และบุคลากรของสถานศกึษา กล่าวคอื ในโรงเรยีนคุณภาพ พบว่าครแูละบุคลากรแต่ละคน
ต่างร่วมรบัผดิชอบทีจ่ะช่วยกนัทําใหก้ารปรบัปรุง และการเปลีย่นแปลงเป็นไปไดโ้ดยง่าย บุคลากร
เกดิการเรยีนรู ้มกีารจดัการความรูแ้ละแลกเปลีย่นความรูซ้ึง่กนัและกนั ยอมรบัต่อการเปลีย่นแปลง
และพยายามใช้โอกาสที่เกดิขึ้น จากการเปลี่ยนแปลงนัน้ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสถานศกึษาของตน 
ส่วนบทบาทสําคญัของผูนํ้าโรงเรยีนกต็้องมหีน้าที่คอยช่วยเหลอื ใหบุ้คลากรรูส้กึสบายใจต่อการ
เปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สรปุไดว้า่กลยทุธใ์นการสรา้งสถานศกึษาให้
เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ การแบ่งหน้าทีร่บัผดิชอบในการเกบ็รวบรวมและถ่ายโอนความรู ้
เกบ็เกี่ยวความรูจ้ากภายนอกองคก์ารอย่างมรีะบบ จดักจิกรรมที่ส่งเสรมิการเรยีนรูภ้ายในอคก์าร 
คดิและเรยีนรูอ้ยา่งสรา้งสรรค ์กระตุน้ใหค้รสูรา้งนวตักรรมใหม ่ๆ ฝึกอบรมบุคลากรในเรื่องของการ
จดัเกบ็และเรยีกขอ้มลูกลบัมาใช ้เพิม่การถ่ายโอนความรูอ้ยา่งไมม่จีาํกดั สรา้งฐานความรูใ้หต้รงตาม
ความตอ้งการในการเรยีนรูแ้ละตามคา่นิยมขององคก์าร สรา้งกลไกในการรวบรวมและจดัเกบ็สิง่ทีไ่ด้
เรยีนรู ้และถ่ายโอนความรูท้ีไ่ดจ้ากการเรยีนรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานจรงิ 
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4. ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์กับการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งได้มนีักวชิาการและนักการศกึษาศกึษา
เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ดงัน้ี 
  เมธ ีจนัทโร (2557: 111-117)  ไดท้าํการศกึษา ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อความ
เป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้ององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่า 1. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ขององค์การบรหิารส่วน จงัหวดัสงขลา มขีอ้ค้นพบตามการตัง้คําถามการวจิยัโดยรวม มคีะแนน
เฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (3.44) และส่วนเบีย่งเบน มาตรฐานเท่ากบั (S.D.=.575) ซึง่เมื่อพจิารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ปจัจยัการบรหิารจดัการทรพัยากรในองคก์ารมคี่าคะแนน เฉลี่ยมากทีสุ่ด โดยมคี่า
คะแนนเฉลีย่สงูสดุที ่(คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.47) รองลงมา คอื การควบคุมองคก์ารใหเ้หมาะสม (คา่เฉลีย่
เท่ากบั 3.46) และต่อมาการ สนบัสนุนวฒันธรรมองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิล คอื (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44) 
การกําหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์(ค่าเฉลีย่เทา่กบั 3.42) รองลงมาตามลาํดบั สว่นดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่
น้อยทีสุ่ด คอื การมุ่งเน้นการปฏบิตัอิย่าง มจีรยิธรรม (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.41)  2. ความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ขององค์การ บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีข้อค้นพบตามการตัง้คําถามการวิจัย 
โดยรวมมคีะแนนเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.45) และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐานเท่ากบั 
(S.D.=.657) ซึง่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า แนวทางการพฒันาดา้นความเป็นเลศิและรอบรู ้มี
ค่าคะแนน เฉลี่ยมากทีสุ่ด โดยมคี่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดที่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53) รองลงมา คอื การ
เรยีนรู้เป็นทมี (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั =3.48) และวิธีคดิและมุมมองที่เปิดกว้าง (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.45) 
วสิยัทศัน์รว่มกนั (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44) รองลงมาตามลําดบั สว่นดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื 
ความคดิเชงิระบบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34)  3. ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการ 
เรยีนรู ้ขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยสําคญั ที่ .05 โดยสถิติการวเิคราะห์การ
ถดถอย Multiple Regression โดยวธิ ีStepwise พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อความ เป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูข้ององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ซึ่งภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ ม ี3 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุมองค์การ ใหเ้หมาะสม ดา้นการมุ่งเน้นการปฏบิตัอิย่างมจีรยิธรรม ดา้นการ 
บรหิารจดัการทรพัยากรในองคก์าร  
  นาถธิดา เจริญสุข (2558:  288-298)  ได้ทําการศึกษา ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
บรหิารเชงิกลยุทธ์กบัองค์การแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 2 พบว่า 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษา สงักัด         
สํา นักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ประจวบครีขีนัธ์ เขต 2 โดยรวม อยู่ในระดบัมากที่สุด 
เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรยีงลําดบัจาก มากไปหาน้อย ไดแ้ก่ การกําหนดกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา การนํากลยุทธ์ของสถานศึกษาไปปฏิบัติ การควบคุม และประเมินกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา และด้านที่อยู่ในระดับมาก คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ สถานศึกษา              
2) องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดสํา นักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
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ประจวบครีขีนัธ ์เขต 2 โดยรวม อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายดา้น โดยเรยีงลําดบั
จาก มากไปหาน้อย 3 ลําดับ ได้แก่ การพัฒนาความเป็นองค์การวิชาชีพในสถานศึกษาการ
บรหิารงานของ สถานศกึษากบับรรยากาศและวฒันธรรมของสถานศกึษา ซึง่ทัง้คู่มคี่าเฉลีย่เท่ากนั 
3) ความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษากบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
สถานศกึษา สงักดัสาํ นักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาประจวบครีขีนัธ ์เขต 2 ในแต่ละดา้น
โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวก อยู่ในระดบัสูง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า
สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันอยู่ระหว่าง .515-.786 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง เรียงลําดบัจากมากไปหาน้อย 3 ลําดบั ได้แก่ การนํากลยุทธ์ของ
สถานศึกษาไปปฏิบตัิมีความสมัพนัธ์กบั การบริหารงานของสถานศึกษา โดยมีค่าสมัประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั เท่ากับ .786 การกําหนด กลยุทธ์ของสถานศึกษามีความสมัพนัธ์กับ
โครงสรา้งของสถานศกึษา โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั เท่ากบั .765 และการนํากล
ยุทธ์ของสถานศกึษาไปปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธ์กบัโครงสรา้งของ สถานศกึษาโดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั เท่ากบั .760 การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของสถานศึกษามคีวามสมัพนัธ์กบั
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง สถานศกึษาในทางบวก อยู่ในระดบัสงูทีสุ่ด อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 โดยมคีา่สมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั เทา่กบั .855 
 จากงานวจิยัของนกัวชิาการทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัสามารถอธบิายไดว้า่ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธก์บั
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามสมัพนัธก์นั 
 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ผูว้จิยัไดศ้กึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์าร
แหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ี
เขต 2 ทัง้งานวจิยัในและต่างประเทศ ดงัน้ี 
  5.1 งานวิจยัในประเทศ 
   5.1.1 งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษา 
    นฤมล สุภาทอง (2550:  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้รหิารทีส่่งผลต่อประสทิธผิลโรงเรยีน สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า 
1) ผูบ้รหิารโรงเรยีนมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารแบบต่างๆ อยู่ในระดบัมาก
ทุกแบบ 2) ผูบ้รหิารโรงเรยีนมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิลโรงเรยีน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มากทุกด้าน 3) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผู้บริหารแตกต่างกนั         
มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารแบบต่างๆ ไมแ่ตกต่างกนั 4) ผูบ้รหิารโรงเรยีนที่
มปีระสบการณ์การทํางานในตําแหน่งผูบ้รหิารโรงเรยีนแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิล
โรงเรยีนไม่แตกต่างกนั 5) ผูบ้รหิารโรงเรยีนที่อยู่ในโรงเรยีนที่มลีกัษณะการเปิดสอนแตกต่างกนั      
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มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารแบบต่างๆ แตกต่างกนั 6) ผูบ้รหิารโรงเรยีน         
ทีอ่ยูใ่นโรงเรยีนทีม่ลีกัษณะการเปิดสอนแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิลโรงเรยีน โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ประสทิธผิล
โรงเรยีนด้านการบรหิารงบประมาณและการบรหิารทัว่ไปแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ          
ทีร่ะดบั 0.01 สว่นดา้นอื่นๆ ไมแ่ตกต่างกนั 7) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารแบบผูส้รา้งสรรคใ์ห้
มสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธผิลโรงเรยีนโดยรวมอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 8) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารแบบผูส้รา้งสรรคใ์หม้สีว่นรว่มและแบบผูร้กัษาสถานภาพ
เดมิ มอีํานาจพยากรณ์ประสทิธผิลโรงเรยีน โดยแบบผูส้รา้งสรรคใ์หม้สี่วนร่วม พยากรณ์ไดร้อ้ยละ 
20.90 เมื่อร่วมกนัทัง้สองแบบสามารถพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 23.70 และ 9) แนวทางพฒันาภาวะผูนํ้า
เชงิกลยุทธ์เพื่อยกระดบัประสทิธิผลโรงเรยีน พบว่า ม ี2 แบบ ที่ควรนําไปพฒันา คอื ภาวะผู้นํา
เชงิกลยทุธแ์บบผูส้รา้งสรรคใ์หม้สีว่นรว่ม และแบบผูร้กัษาสถานภาพเดมิ 
   พลิาศลกัษณ์ อุมะวรรณ (2552:  บทคดัย่อ) ไดพ้ฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ของผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจงัหวดันครพนม พบว่า 1) ผลการ
พฒันาตวับ่งชี้ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารโรงเรยีน ไดต้วับ่งชี้ จํานวน 100 ตวับ่งชี้ มคีวาม
เหมาะสมระดบัดขีึน้ไปทุกตวับ่งชี ้จํานวนตวับ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบเป็นดงัน้ี (1.1) การกําหนด
วสิยัทศัน์ขององคก์าร มตีวับ่งชีภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารโรงเรยีน จํานวน 17 ตวับ่งชี ้ตวั
บ่งชีม้คีวามเหมาะสมในระดบัมากทีสุ่ดทุกขอ้ (1.2) ความสามารถรวบรวมขอ้มลูมากําหนดกลยุทธ์
ได้ มีตัวบ่งชี้ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน จํานวน 18 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีความ
เหมาะสมในระดบัมากทีสุ่ด จํานวน 14 ตวับ่งชี ้และตวับ่งชีท้ีม่คีวามเหมาะสมในระดบัมาก จํานวน 
4 ตัวบ่งชี้ (1.3) การปลูกฝงัวฒันธรรมขององค์การ มีตัวบ่งชี้ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรยีน จาํนวน 13 ตวับ่งชี ้ตวับ่งชีท้ีม่คีวามเหมาะสมในระดบัมากทีส่ดุ จาํนวน 12 ตวับ่งชี ้และตวั
บ่งชีท้ีม่คีวามเหมาะสมในระดบัมาก จาํนวน 1 ตวับ่งชี ้(1.4) การคดิสรา้งสรรคเ์พื่อการเปลีย่นแปลง 
มตีวับ่งชีภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน จาํนวน 17 ตวับ่งชี ้ตวับ่งชีม้คีวามเหมาะสมใน
ระดบัมากทีสุ่ดทุกขอ้ (1.5) การพยากรณ์ และกําหนดอนาคตได ้มตีวับ่งชีภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์อง
ผูบ้รหิารโรงเรยีน จํานวน 12 ตวับ่งชี้ ตวับ่งชี้ที่มคีวามเหมาะสมในระดบัมากที่สุด จํานวน 11 ตวั
บ่งชี้ และตัวบ่งชี้ที่มีความเหมาะสมในระดบัมาก จํานวน 1 ตัวบ่งชี้ (1.6) การพฒันาทรพัยากร
มนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง มตีวับ่งชีภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน จาํนวน 23 ตวับ่งชี ้ตวับ่งชี้
มคีวามเหมาะสมในระดบัมากทีส่ดุทุกขอ้ 2) ผลการศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน 
ตามความคดิเห็นของผู้บรหิารโรงเรยีนพบว่า ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีน ทัง้ 6 
องคป์ระกอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายดา้นพบวา่ มคีา่เฉลีย่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 3 ลาํดบั คอื การปลกูฝงัวฒันธรรมขององคก์าร การคดิสรา้งสรรค์
เพื่อการเปลี่ยนแปลง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง ส่วนการพยากรณ์และกําหนด
อนาคตไดม้คีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 



79 

    เชวงศกัดิ ์พฤกษเทเวศ (2553: บทคดัย่อ) ได้พฒันาตวับ่งชี้ภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธ์ของผูบ้รหิารสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา พบว่า ตวับ่งชีร้วมภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบหลกัรวม 3 องค์ประกอบ
เรยีงลําดบัตามน้ําหนักจากมากไปน้อย ได้ดงัน้ี องค์ประกอบด้านการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ 
องคป์ระกอบดา้นการกาํหนดทศิทางขององคก์าร และองคป์ระกอบดา้นการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิผลการ
ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของรูปแบบภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสํานักงานเขตพืน้ที่
การศกึษา โดยใชค้่าไค-สแควร ์ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืที่
ปรบัแก้แล้วทดสอบสมมตฐิาน การวจิยัผลการทดสอบพบว่ารูปแบบมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์อยา่งมนียัสาํคญัเชงิสถติ ิ
    สุวทิย ์ครกึกระโทก (2554: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้
ของภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษา ที่มต่ีอผลลพัธ์ทางการศึกษาขัน้พื้นฐานในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า 1) ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 2) ระดบัผลลพัธ์ทางการศกึษาขัน้พื้นฐาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปาน
กลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการเป็นอยู่อย่างความสุข การเป็นคนด ีอยู่ในระดบัมาก 
และการเป็นคนเก่ง อยู่ในระดบัตํ่า 3) พฤติกรรมการเรยีนของนักเรยีนมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ
ผลลพัธท์างการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 4) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์การบรหิารเชงิกลยุทธ ์และภาวะผูนํ้าการมี
ส่วนร่วมของผูบ้รหิาร มอีทิธพิลทางอ้อม และโดยรวมเชงิบวก ต่อผลลพัธ์ทางการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
และ 5) แบบจําลองความสมัพนัธ์โครงสรา้งเชงิสาเหตุของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารที่มต่ีอ
ผลลพัธท์างการศกึษาขัน้พืน้ฐาน มคีวามสอดคลอ้ง และกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
    ณษฐ ์ชาญประเสรฐิ (2555: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาแนวทางการใชภ้าวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธ์ของผูบ้รหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตอําเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น พบว่า 1) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตอําเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวม มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์
ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื ดา้นการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์2) แนวทางการใชภ้าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในเขตอําเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ทัง้ 3 ด้าน มีดงัน้ี 2.1) ด้านการ
กําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์พบว่า (1) ผูนํ้าควรมคีวามสามารถในการคดิเชงิรุก (2) ผูนํ้าควรมคีวามคดิ
สรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งเอกลกัษณ์ขององคก์าร (3) ผูนํ้าควรมคีวามสามารถในการพยากรณ์และกําหนด
อนาคต (4) ผู้นําควรมคีวามสามารถในการนําปจัจยันําเขา้ต่างๆ มากําหนดกลยุทธ์ (5) ผู้นําควรมี
ความสามารถในการกําหนดวิสยัทศัน์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของภาครฐั (6) ผู้นําควรใช้การคิด
วเิคราะหแ์ละคดิสงัเคราะหใ์นการบรหิารงาน 2.2) ดา้นการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิพบว่า (1) ผูนํ้าควรมี
ความสามารถดา้นการวางแผน (2) ผูนํ้าควรมคีวามสามารถในการควบคุมการปฏบิตักิาร (3) ผูนํ้าควร
มคีวามสามารถในการนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ(4) ผูนํ้าควรมคีวามคดิสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งเอกลกัษณ์ของ
องค์การ 2.3) ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ พบว่า (1) ผูนํ้าควรมกีารประเมนิผลกลยุทธ์อย่าง
เป็นระบบอยู่เสมอ (2) หน่วยงานมสีารสนเทศในการรายงานการประเมนิกลยุทธโ์ดยขอ้มลูทางสถติทิี่
น่าเชื่อถือ (3) ผู้นําควรมขีอ้มูลรายงานการประเมนิผลกลยุทธ์ มขีอ้มูลทางสถิติ (4) ผู้นําควรมกีาร
ตรวจสอบกลยทุธด์ว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย 
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    ปนัดดา วรกานต์ทวิตัถ์ (2555:  บทคดัย่อ) ไดศ้กึษา ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์อง
ผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน กรงุเทพมหานคร ตามการรบัรูข้องผูบ้รหิารและคร ูพบวา่ 1) ภาวะ
ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร โรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามสภาพทีเ่ป็นจรงิจาก
การรบัรูข้องผูบ้รหิารและครู โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรยีงตามลําดบั ดงัน้ี ดา้นการ
กําหนดวสิยัทศัน์เชงิสรา้งสรรค ์ดา้นความคดิความเขา้ใจในระดบัสงูของผูบ้รหิารโรงเรยีน ดา้นการนํา
ปจัจยัต่าง ๆ มากําหนดกลยุทธ์ ดา้นความคดิเชงิปฏวิตัเิพื่อการเปลีย่นแปลง และดา้นความคาดหวงั
และสรา้งโอกาสสําหรบัอนาคต ส่วนภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร โรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน 
กรงุเทพมหานคร ตามสภาพทีค่าดหวงัจากการรบัรูข้องผูบ้รหิารและคร ูโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก เรยีงตามลําดบั ดงัน้ี ดา้นการกําหนดวสิยัทศัน์เชงิสรา้งสรรค ์ดา้นความคดิความเขา้ใจใน
ระดบัสงูของผูบ้รหิารโรงเรยีน ดา้นการนําปจัจยัต่าง ๆ มากําหนดกลยุทธ ์ดา้นความคดิเชงิปฏวิตัเิพื่อ
การเปลีย่นแปลง และดา้นความคาดหวงัและสรา้งโอกาสสาหรบัอนาคต 2) ผลการเปรยีบเทยีบสภาพที่
เป็นจริงและสภาพที่คาดหวงัของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ตามการรบัรูข้องผูบ้รหิารและคร ูแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
ทัง้ในภาพรวมและรายด้านทุกๆ ด้าน 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร 
โรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูบ้รหิารและครทูีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนทีม่รีะยะเวลา
การก่อตัง้ต่างกนั รบัรูส้ภาพทีเ่ป็นจรงิ โดยภาพรวมและรายดา้นทุกๆดา้น แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สว่นการรบัรูต้ามสภาพทีค่าดหวงั โดยภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมี
นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ยกเวน้ ดา้นการนําปจัจยัต่างๆ มากําหนดกลยุทธ ์พบว่า ไม่แตกต่าง
กัน และ 4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ผูบ้รหิารและครู ที่ปฏบิตัหิน้าที่ในโรงเรยีนขนาดต่างกนั รบัรูส้ภาพที่เป็นจรงิและ
สภาพทีค่าดหวงั โดยภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
    ธรภณ ธรรมรกัษ์ (2556: บทคดัย่อ) การวิจยัครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อสร้าง
รูปแบบการพฒันาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผูใ้หข้อ้มูลทีใ่ชใ้นการสรา้งรูปแบบคอื ผูท้รงคุณวุฒใินดา้นบรหิารจดัการศกึษา 
จาํนวน 5 คน ซึง่ไดม้าจากการคดัเลอืกแบบเจาะจงโดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ และการพฒันารปูแบบ
โดยผูเ้ชีย่วชาญดา้นบรหิารการศกึษาจํานวน 10 คน ดว้ยเทคนิคการสนทนากลุ่ม และกลุ่มตวัอย่างที่
ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานจาํนวน 525 คน  ผลการวจิยัพบวา่ รปูแบบการพฒันารปูแบบภาวะ
ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การกําหนดทศิทาง
เชงิกลยุทธ์ 2. การบรหิารทรพัยากรในองค์การ 3. การส่งเสรมิวฒันธรรมองค์การ 4. การมุ่งเน้นการ
ปฏบิตัอิย่างมคีุณธรรม 5. การควบคุมองค์การอย่างสมดุล และ 6. การเป็นผูนํ้าองค์การส่วนแนวคดิ
ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดในดา้นการมุ่งเน้นการปฏบิตัอิย่างมคีุณธรรม และอยู่ในระดบั
มากในด้านการเป็นผู้นําองค์การ ด้านการบรหิารทรพัยากรในองค์การ ด้านการส่งเสรมิวฒันธรรม
องคก์าร ดา้นการควบคุมองคก์ารอยา่งสมดุล และดา้นการกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์
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    รุ่งนิรญั พุทธเิสน (2557: บทคดัย่อ) ทําการวจิยัเรื่อง องคป์ระกอบภาวะผูนํ้า
เชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า 1) ระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษา โดยภาพรวมและรายองคป์ระกอบ มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คอื การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิการกําหนดทศิทางขององค์การ และการควบคุม
และประเมนิกลยุทธ์ ตามลําดบั ระดบัประสทิธผิลของโรงเรยีน โดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
ปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มคีา่เฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ดา้น โดยเรยีงลาํดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ความพงึพอใจในการทางานของครู การมสีภาพแวดล้อมที่ด ีและ
การมสี่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน ตามลําดบั ส่วนผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนักเรียนมี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัน้อย 2) ผลการเปรยีบเทยีบระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
จาํแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า โรงเรยีนทีม่ขีนาดแตกต่างกนั โดยภาพรวมระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 เมื่อพจิารณาเป็น
รายองคป์ระกอบ พบว่า โรงเรยีนทีม่ขีนาดแตกต่างกนั การกําหนดทศิทางขององคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สว่นการนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิและการควบคุมและประเมนิกล
ยุทธ์แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธผิลของ
โรงเรียน จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน โดยภาพรวมระดบั
ประสทิธผิลของโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า โรงเรยีนทีม่ขีนาดแตกต่างกนั ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนักเรยีน และความพงึพอใจ
ในการทาํงานของครแูตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 การมสีว่นรว่มของผูป้กครอง
และชุมชนแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สว่นการมสีภาพแวดลอ้มทีด่แีตกต่างกนั
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  3) องค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษามอีทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลรวมต่อประสทิธผิลของโรงเรยีนอยา่งไม่
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
    จริฏัฐ์ ฉัตรเ์บญจนันท ์(2558: บทคดัย่อ) วจิยัเรื่อง รูปแบบความสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหตุของปจัจยัที่ส่งผลต่อคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสํานักงานเขตพื้นที่การ 
ศึกษาประถมศึกษา พบว่า 1) คุณลกัษณะภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาประกอบ ด้วย 5 องค์ประกอบ คอื การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์การสรา้งและธาํรงคร์กัษาทมี การจงูใจและพฒันาบุคลากร และการประเมนิผลการปฏบิตั ิ
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของคุณลักษณะภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาพบว่ามคีวามตรงเชงิโครงสรา้ง (Chi–Square = 3.87, df 
= 3, P-value = 0.28, RMSEA = 0.02,GFI = 1.00, AGFI = 0.99) 2) ปจัจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นํา
เชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ประกอบดว้ย 2 ปจัจยั คอืปจัจยั
ลกัษณะบุคคลและ ปจัจยัสภาพแวดลอ้มของสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา 3) รปูแบบ
ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปจัจยัทีส่ง่ผลต่อคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิา สาํนกังาน
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เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษามคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์(Chi–Square = 537.59, df = 
293, P-value = 0.08, RMSEA = 0.04, GFI = 0.93, AGFI = 0.91) ปจัจยัดา้นการจดัสภาพแวดลอ้ม
ของสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ส่งผลทางตรงต่อคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ของผูบ้รหิารสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาในระดบัสงู ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน
เท่ากบั 0.93 ปจัจยัดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มของสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาส่งผล
ทางออ้มผา่นปจัจยัลกัษณะบุคคล ในระดบัสงู คา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเทา่กบั 0.73 
   5.1.2 งานวจิยัในประเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
    จุฑามาศ อนินามเพง็ (2552: 184-185) ไดศ้กึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าทางวชิาการ
ของผูบ้รหิารและครผููส้อนทีส่่งผลต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน สงักดัสาํนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษานครพนม เขต 2 สรุปผลการวจิยัได้ดงัน้ี 1) ระดบัภาวะผู้นําทางวชิาการของ
ผู้บริหารและครูผู้สอนของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผู้สอนและคณะกรรมการ
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ
โรงเรยีนตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร ครผููส้อนและคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก 3) ผูบ้รหิาร ครูผูส้อนและคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มคีวามคดิเหน็ต่อ
ภาวะผูนํ้าทางวชิาการของผูบ้รหิารและครผููส้อนของโรงเรยีน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการกาหนดภารกจิของโรงเรยีนและการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรยีนมี
ความแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 4) ผู้บรหิาร ครูผู้สอนและคณะกรรมการ
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน โดยรวมไม่
แตกต่างกนั 5) ภาวะผูนํ้าทางวชิาการของผูบ้รหิารและครผููส้อนของโรงเรยีน ตามความคดิเหน็ของ
ผูบ้รหิาร ครูผูส้อนและคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนทีม่ลีกัษณะ
เปิดสอนต่างกนั โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01  6) เป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร ครูผู้สอนและคณะกรรมการ
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนทีม่ลีกัษณะเปิดสอนต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมนียัสeคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมื่อพจิารณารายดา้นพบวา่ม ี3 ดา้น คอื ดา้นการมสีมาชกิทีม่ี
ความเป็นเลิศ ด้านการมตีวัแบบจากภายในและด้านการมวีิสยัทศัน์ร่วมกนั แตกต่างกนัอย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ส่วนด้านการเรยีนรูเ้ป็นทมี ไม่แตกต่างกนั 7) ภาวะผูนํ้าทางวชิาการของผูบ้รหิารและ
ครูผูส้อน กบัเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กนัเชงิบวกอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  8) ภาวะผูนํ้าทางวชิาการของผูบ้รหิารและครผููส้อน ดา้นการกําหนด
ภารกิจของโรงเรียน การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน การจดัการด้านการเรียนการสอนการ
ประสานงานดา้นการใชห้ลกัสตูร การตรวจสอบความกา้วหน้าของนักเรยีน การส่งเสรมิบรรยากาศ
ทางวชิาการของโรงเรยีน การควบคุมการใชเ้วลาในการสอน การจดัใหม้สีิง่จงูใจใหก้บัครกูารจดัใหม้ี
สิง่สง่เสรมิสภาพการเรยีนรู ้มอีาํนาจพยากรณ์ความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องโรงเรยีนไดอ้ยา่ง
มนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 9) การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัได้นําเสนอแนวทางการพฒันาภาวะผูนํ้า   
ทางวชิาการ ดา้นการกําหนดภารกจิของโรงเรยีน ดา้นการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรยีน ดา้นการ
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จดัการเรยีนการสอน ดา้นประสานงาน ดา้นการใชห้ลกัสูตร ดา้นการตรวจสอบความกา้วหน้าของ
นกัเรยีน ดา้นการสง่เสรมิบรรยากาศทางวชิาการขอโรงเรยีน ดา้นการควบคุมการใชเ้วลาในการสอน 
ดา้นการจดัใหม้สีิง่แรงจงูใจใหก้บัคร ูและดา้นการจดัใหม้สีิง่สง่เสรมิสภาพการเรยีนรู ้
    ทศัวรรณ เพง็พุฒ (2553: 83-84) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัองคก์ารแหง่การเรยีนรู้
ทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลโรงเรยีนศกึษาสงเคราะห ์สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
สรุปผลการวิจัยได้ดังน้ี 1) ปจัจัยองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สงักัด
สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ครผููส้อนเหน็ว่าปจัจยัองคก์ารแหง่การเรยีนรูโ้ดยรวม
และรายปจัจยัอยู่ในระดบัมาก 2) ประสทิธผิลโรงเรยีนสงเคราะห์ สงักดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยรวมและรายดา้น ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั
องคก์ารแหง่เรยีนรูก้บัประสทิธผิลโรงเรยีนศกึษาสงเคราะห ์สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษา 
ขัน้พืน้ฐาน พบว่า ปจัจยัองคก์ารแห่งการเรยีนรูท้ีม่คีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูกบัประสทิธผิล
โรงเรยีน ไดแ้ก่ ปจัจยัการจดัการความรู ้และปจัจยัการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม ่ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ ์
ทางบวกในระดบักลาง ไดแ้ก่ ปจัจยัการเพิม่อํานาจสมาชกิองคก์าร ปจัจยัการปรบัเปลี่ยนองค์การ
และปจัจยัพลวตัของการเรยีนรู ้โดยมคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01  4) การ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ และการสรา้งสมการพยากรณ์ประสทิธผิลโรงเรยีนศกึษาสงเคราะห์ 
โดยใช้ปจัจัยองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นตัวพยากรณ์ พบว่า ปจัจัยการจัดการความรู้ ปจัจัย
เทคโนโลยสีมยัใหม ่ปจัจยัพลวตัของการเรยีนรู ้และปจัจยัการเพิม่อาํนาจสมาชกิองคก์าร เป็นปจัจยั
ทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลโรงเรยีนศกึษาสงเคราะห ์สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และเป็นตวัพยากรณ์ทีด่ทีีสุ่ด โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
พหุคูณสะสมเท่ากบั .778 สามารถพยากรณ์ประสทิธผิลโรงเรยีนศกึษาสงเคราะหไ์ดร้อ้ยละ 60.50
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เทา่กบั .341 
    บวับุญ อุดมทรพัย ์(2553: บทคดัย่อ) ไดว้จิยัเรื่อง การเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรู ้ตามการรบัรูข้องบุคลากรสาํนักงานสาธารณสุขขอนแก่น โดยใชแ้นวคดิเชงิระบบของมารค์
วอดต์มี วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับแรงจูงใจ ปจัจัย
คุณลกัษณะส่วน บุคคลและแรงจูงใจที่มผีลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้กลุ่มประชากร คอื 
ขา้ราชการที ่ปฏบิตังิานในสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัขอนแก่น จาํนวน 138 คน เครือ่งมอืทีใ่ชเ้กบ็
รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม และการสมัภาษณ์เจาะลกึกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 10 คน สถติทิีใ่ชใ้น 
การวเิคราะหข์อ้มลู คอื ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าช่วงเชื่อมัน่ 95% ค่ามธัยฐาน 
ค่าสูงสุด ค่าตํ่าสุด และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน ผลการศกึษาพบว่า 1) ระดบัการ
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัขอนแก่นโดยรวมอยูใ่น ระดบัปานกลาง 
2) ระดบัแรงจงูใจของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ปจัจยัทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรูข้องสาํนกังานสาธารณสขุจงัหวดัขอนแก่น ไดแ้ก่ ปจัจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบรหิาร 
การบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล เงนิเดอืน และสวสัดกิาร ปญัหาและ
อุปสรรคที่พบมากที่สุด คอื การทํางานแบบแยกส่วนมุ่งเน้นการทํางานเป็น กลุ่มงานมากกว่าการ
ทาํงานเพือ่องคก์าร 
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    วจ ีสมทบ (2558: บทคดัยอ่) วจิยัเรื่อง แนวทางการพฒันาความเป็นองคก์าร
แหง่การเรยีนรูใ้นสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากาญจนบุร ี
เขต 1 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นสถานศกึษา 
และศึกษาแนวทางการพฒันาความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากาญจนบุร ีเขต 1ผลการวจิยัพบวา่ 1) ความเป็นองคก์าร
แหง่การเรยีนรูใ้นสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากาญจนบุร ีเขต 1 ใน
ภาพรวม มกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก
ทุกด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ย คือ ด้านความรู้ ด้านบุคคล ด้านองค์การ ด้านการเรียนรู้ และด้าน
เทคโนโลย ี2)แนวทางในการพฒันาความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากาญจนบุร ีเขต 1 ในแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 2.1)
ดา้นความรู ้โรงเรยีนมกีารพฒันากลยุทธแ์ละกลไกในการแบ่งปนัความรูท้ ัว่ทัง้องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง
และใชว้ธิกีารสอนแบบใหม่ ๆ 2.2) ดา้นองคก์าร ผูบ้รหิารควรสรา้งความเขา้ใจใหก้บัคร ูใหเ้ลง็เหน็
ถงึความสําคญัของการพฒันาตนเอง พฒันาองค์กร สู่การพฒันาผูเ้รยีน 2.3) ดา้นบุคคล ผูบ้รหิาร
ควรเป็นแบบอย่างที่ดใีนการเรยีนรูส้่งเสรมิการเรยีนรู ้ใหค้ําแนะนําช่วยเหลอื และใหก้ําลงัใจ 2.4) 
ดา้นการเรยีนรู ้ผูบ้รหิารควรมกีารพฒันาเพื่อใหใ้ชก้ระบวนการจดัการความรูใ้หเ้กดิขึน้ในโรงเรยีน 
โดยแบ่งกลุ่มย่อย ตามสายงาน และกลุ่มสาระการเรยีนรู ้แล้วใหแ้ต่ละกลุ่มย่อยดําเนินงานโดยใช้
เรื่องเล่าแลกเปลีย่นประสบการณ์ในการทาํงานเพื่อนําความรูจ้ากภายในตวับุคคลออกสู่ภายนอก มี
การบนัทกึ แลว้นํามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิาน 2.5) ดา้นเทคโนโลย ีโรงเรยีนมกีารสรา้งเวบ็ไซต์
และกระตุ้นให้ครูพฒันาผลงานการออกเผยแพร่ผ่านทางเว็บไซต์ เช่น การใช้เทคโนโลยใีนการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน การพัฒนางานวิจัยในชัน้เรียน การใช้
เทคโนโลยใีนการเพิม่พูนองค์ความรู้ การค้นหาข้อมูลความรู้ต่าง ๆ การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ผ่าน
เครอืขา่ยอนิเทอรเ์น็ต 
    วนัเพญ็ หมอนทอง (2559: บทคดัย่อ)  วจิยัเรื่อง ความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั การวจิยัน้ีมคีวามมุ่งหมายเพื่อเพื่อศกึษาความเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องหอ้งสมุด สถาบนัอุดมศกึษาของรฐั เปรยีบเทยีบความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนั อุดมศกึษาของรฐัจําแนกตามตวัแปร กลุ่มงาน และประสบการณ์
ทํางาน และศกึษาความสมัพนัธ์ ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั โดยใชก้รอบแนวคดิความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
เชงิระบบของมารค์วอดต ์ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื พลวตัการเรยีนรูก้ารปฏริปูองคก์าร การ
เอือ้อํานาจใหแ้ก่บุคคล การจดัการความรู ้และการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลย ีผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 1) 
บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้อง หอ้งสมุดสถาบนั อุดมศกึษาของรฐั
ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้าน อยู่ในระดบัสูงเช่นกนั โดยมี
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูส้งูทีสุ่ดในดา้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลย ีและตํ่าสุดดา้นการปฏริปู
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องค์การ 2) เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของบุคลากรที่มต่ีอความเป็นองค์การ แห่งการเรยีนรู้ของ
หอ้งสมุดสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัจําแนกตามตวัแปร กลุ่มงาน และประสบการณ์ ทํางาน พบว่า        
ทัง้ 2 ตัวแปรไม่แตกต่างกัน 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความ เป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานม ี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัใน 
ภาพรวมในระดบัสงูอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยม ี4 ดา้นทีม่คีา่ความสมัพนัธจ์ากสงูสดุ 
คอื ด้านการเอื้ออํานาจใหแ้ก่บุคคล ด้านพลวตัการเรยีนรูด้้านการปฏริูปองค์การ ด้านการจดัการ 
ความรูส้าํหรบัดา้นทีม่รีะดบัความสมัพนัธต์ํ่าทีสุ่ด แต่อยู่ในระดบัปานกลาง คอื ดา้นการประยุกต์ใช ้
เทคโนโลย ี
  5.2 งานวิจยัในต่างประเทศ 
   5.2.1 งานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศกึษา 
    จอร์นสัน และสโควร์ (Johnson; & Scholes. 2003: Abstract) ได้ศึกษากล
ยุทธก์ารพฒันาพบว่า ผูนํ้าเชงิกลยุทธเ์ป็นผูท้ีม่เีอกลกัษณะเฉพาะตวัในการพฒันากลยทุธแ์ละเป็นผู้
ทีม่องเหน็การเปลีย่นแปลงโดยอาศยัขอ้มลูในการออกแบบองคก์ารผา่นกลยุทธใ์นการวเิคราะห ์การ
วางแผน กลยุทธ์นอกจากน้ีกลยุทธ์ที่จดัหามานัน้เป็นรูปแบบที่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของประสบการณ์
ส่วนบุคคลและการกําหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบจากความเป็นมาขององค์กรและ
วฒันธรรมขององคก์รในอดตี ดงันัน้บทบาทดา้นความคดิทีเ่พิม่ตมิอย่างเด่นชดัของผูนํ้ากลยุทธ ์คอื
การมวีสิยัทศัน์ พนัธกิจ จุดประสงค์ที่ชดัเจน อนันําไปสู่การกาหนดตวัอื่นๆ ในองค์กรที่สามารถ
นําไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิ เพราะการมเีอกลกัษณะเฉพาะตวัน้ีนําไปสูค่วามสาํเรจ็ของกลยทุธอ์งคก์ร 
    เพรดดี,้ เกรตเตอร ์และวสี (Preedy; Glatter; & Wise, 2003: Abstract) ศกึษา
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธแ์ละการบรหิารการเปลีย่นแปลง พบว่าผูนํ้าทางการศกึษาทีส่ามารถจดัการกบั
การเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พรอ้มทัง้สามารถนําองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้โดยการสร้าง
ความสมดุลของนวตักรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วตัถุประสงค์ และสิง่ที่ได้รบัความสนใจเป็น
พเิศษของคนในองคก์ร ซึง่เป็นการวางเงือ่นไขกลยทุธใ์นการมองไปขา้งหน้า ทัง้ในระยะกลางและใน
ระยะยาว เพื่อกําหนดทศิทางองคก์ร ตําแหน่งขององคก์ร โดยใชค้วามเขา้ใจเชงิกลยุทธ์บนเหตุผล
หลกั 3 ประการคอื 1) การศกึษาสภาพแวดลอ้มจากภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อองคก์ร 2) การวางแผน
กลยุทธ์ซึ่งอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 3) การสร้างความสําเร็จขององค์กรทาง
การศกึษาทีต่อ้งประกอบดว้ยความคดิเชงิกลยทุธข์องผูนํ้า 
    รดี (Reid. 2005: Abstract) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างทีอ่ยู่ในกํากบั
ของรฐัโคโลราโดและสถานบนัการศกึษาเอกชน การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการบรหิารเชงิกลยุทธก์บัภาวะผูนํ้าของอธกิารบดใีนสถาบนัอุดมศกึษาทีอ่ยูใ่นกํากบัของรฐั
โคโลราโดและสถานบนัการศกึษาเอกชน ผูว้จิยัเปรยีบเทยีบการบรหิารเชงิกลยทุธแ์ละภาวะผูนํ้าของ
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อธิการบดี โดยการวิเคราะห์แผนกลยุทธ์และนโยบายของสถาบนัที่เลือกไว้โดยเริม่ต้นจากการ
เปรียบเทียบองค์ประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้นําของอธิการบดีก่อนจากนัน้         
จึงศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับภาวะผู้นํา กรอบแนวคิดการวิจยั คือ 
ประเภทการบรหิารเชงิกลยุทธข์องซฟัฟ่ีและโคป และรปูแบบภาวะผูน้าของนิวแมนน์และเบนซมิอน 
กรอบแนวคดิน้ีไดเ้ชื่อมโยงประเภทการบรหิารเชงิกลยุทธเ์ขา้กบัรปูแบบภาวะผูนํ้าตามแนวคดิของ
ซฟัฟ่ีและโคป การบริหารเชิงกลยุทธ์แบ่งเป็น 3 ประเภท คือทางตรง (Linear) การปรบัเปลี่ยน 
(Adaptation) และการตคีวาม (Interpreted) รูปแบบภาวะผูนํ้าตามแนวคดิของนิวแมนน์ และเบนซิ
มอน ม ี4 ประเภทคอื ผูนํ้าที่เป็นผูร้เิริม่ ผูนํ้าที่เป็นผูป้ระสาน ผูนํ้าที่เป็นผูใ้หค้ําแนะนํา และผูนํ้าที่
คอยดอูยูห่า่งๆ ผลการวจิยัพบวา่ ประเภทของผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บัประเภทการบรหิารเชงิกลยุทธ ์
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
   5.2.2 วจิยัต่างประเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
    มากิ (Maki. 2001: Abstract) ได้ทําการวิจัยเรื่อง โรงเรียนในฐานะเป็น
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้โดยศกึษาการเรยีนรูก้ารปฏบิตังิานของครใูนประเทศญีปุ่น่กบัสหรฐัอเมรกิา 
ผลการวจิยัพบวา่ การเรยีนรูเ้ป็นเป้าหมายหลกัซึง่ตอ้งจดัโดยมผีูส้อน การจดัองคป์ระกอบการเรยีนรู้
ทีช่่วยใหเ้กดิการเรยีนรู ้การศกึษาคุณลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน โดยครู
จะตอ้งเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ซึง่เป็นวธิกีารทีจ่ะเรยีนรูภ้าระงานของเขาในโครงสรา้งทีป่ระกอบดว้ย
หน้าที่ที่หลากหลาย การที่ได้อธิบายรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของครูเป็นกิจกรรมที่ครูจะ
ปรบัเปลีย่นไปตามหน้าที ่ซึง่ประสบการณ์ในหน้าทีป่ระกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน คอื1) การกาํหนดหน้าที่
แบบผสมผสาน  2) การปฏบิตัซิํ้า ๆ  3) การนิเทศ 4) การทeงานปกตติามภาระหน้าทีข่องโรงเรยีน 
ขัน้ตอนดงักล่าวสามารถเลอืกเรยีนรูโ้ดยขัน้ตอนที ่1 ครสูามารถจะปรกึษากบัคณะทาํงาน ขัน้ตอนที ่
2 และ 3 ครูปฏิบตัิด้วยตนเอง ขัน้ตอนที่ 4 ครูจะปรกึษาหารอืกบัคณะผู้บรหิารในการปฏบิตัิงาน
ดงักล่าวนัน้ เมื่อเปรยีบเทยีบระหวา่งครสูองประเทศพบว่า ครใูนประเทศญีปุ่น่ตอ้งการพฒันาตนเอง
และแกป้ญัหาเป็นเป้าหมายหลกั ส่วนครใูนประเทศสหรฐัอเมรกิามแีนวโน้มการรบัรูเ้กีย่วกบัทกัษะ
พืน้ฐานและการมนิีสยัการทาํงานทีด่เีป็นเป้าหมายหลกัในการเรยีนรูภ้าระหน้าที ่
    ไวท (White. 2005: Abstract) ไดศ้กึษาการพฒันาและรกัษาองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูโ้ดยสาํรวจการทํางานของศูนยอ์งคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องเซนเก ้ในปจัจุบนัองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูน้ี้รกัษาความแขง็แกร่งได้อย่างไร โดยสมัภาษณ์กลุ่มเป้าหมายใหข้อ้มูลในการวเิคราะห์ตวั
บ่งชี้องค์การแห่งการเรยีนรู้ พบว่า มสี่วนเสรมิด้วยการทบทวนตําราที่เกี่ยวขอ้งอย่างละเอยีดที่
เกี่ยวขอ้งกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้การเปลี่ยนแปลงองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และการประกนั
คุณภาพ การตัง้ขอ้เสนอแนะ สรา้งความแขง็แกรง่ของศูนย ์ทัง้ยงัมกีลยุทธท์ีจ่ะพฒันาความสามารถ
การเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูด้ว้ย 
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 จากการทบทวนวรรณกรรม หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้นําเชิงยุทธ์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและหลกัการ แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
สถานศกึษา จะเหน็ไดว้่าองคก์ารแหง่การเรยีนรูน้ัน้ เป็นองคก์ารทีมุ่ง่สูค่วามเป็นเลศิดว้ยการพฒันา
ความสามารถและศกัยภาพของคนในองคก์ารทัง้ในดา้นความรู ้ทกัษะ และเจตคตอิยา่งต่อเน่ืองและ
บรหิารจดัการความสามารถและศกัยภาพนัน้ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์าร ในการสรา้งองคก์าร
แห่งการเรยีนรูน้ัน้ ผูนํ้าเชงิกลยุทธจ์ะตอ้งใชแ้ผนกลยุทธเ์ป็นเครื่องมอืกําหนดทศิทางและเป้าหมาย 
เพื่อดงึศกัยภาพของทุกคนในองคก์ารมารว่มมอืดาํเนินการตามแผนกลยุทธแ์ละสามารถนําแผนกลยุทธ์
มาใช้ในการดําเนินงานขององค์การได้ ผูบ้รหิารจงึควรให้ความสําคญักบัพฒันาสถานศึกษาไปสู่
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งผู้วิจยัได้นําแนวคิดทฤษฎีที่ได้กล่าวข้างต้นมาพฒันาเป็น
เครือ่งมอืวจิยัเพือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูต่อไป 
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การวิจยัเรื่อง ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ผูว้จิยัดาํเนิน
ตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
  1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู  
  4.  การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
  5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครูในกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2560 จาํนวนโรงเรยีน 113 แหง่ แบ่งเป็นสถานศกึษาขนาดเลก็ 62 แหง่ 
ขนาดกลาง 48 แหง่ และขนาดใหญ่ 3 แหง่ จาํนวนครทูัง้หมด 938 คน  
 กลุ่มตวัอย่าง 
  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี ได้แก่ ครูในสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  ปีการศกึษา 2560 จํานวน 274 คน โดยได้มาจากการเปิดตาราง
สําเรจ็รูป เครจซ ีและมอร์แกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ 
(Stratified Random Sampling) โดยใชข้นาดสถานศกึษาเป็นชัน้แลว้จงึทาํการสุม่อยา่งงา่ย (Simple 
Random Sampling) โดยวธิจีบัสลาก ตามวธิกีารดงัน้ี 
   ขัน้ที ่1 แบ่งออกตามขนาดสถานศกึษา 3 ขนาด ดงัน้ี 
    ขนาดเลก็    62 แหง่ จาํนวนคร ู      258 คน 
    ขนาดกลาง    48 แหง่ จาํนวนคร ู      595 คน 
    ขนาดใหญ่     3  แหง่ จาํนวนคร ู        85 คน 
    รวมทัง้สิน้   113  แหง่ จาํนวนครทูัง้หมด 938  คน 
   ขัน้ที่ 2 กําหนดขนาดสถานศกึษารอ้ยละ 20  เพื่อใหเ้หมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง      
ในแต่ละขนาด ไดส้ถานศกึษาขนาดเลก็ 15 แห่ง จํานวนคร ู87 คน ขนาดกลาง 14 แห่ง จํานวนคร ู
162 คน  แลว้ทาํการสุม่อยา่งงา่ย (Simple Random Sampling) โดยวธิจีบัฉลากสถานศกึษา สาํหรบั
สถานศกึษาขนาดใหญ่ใชก้ารเลอืกแบบเจาะจง 1 แห่ง จํานวนครู 25 คน รวมสถานศกึษาทัง้หมด 
30 แหง่ จาํนวนคร ู274 คน ไดผ้ลดงัตาราง 
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ตาราง  2   จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน
สถานศึกษา 

จาํนวนคร ู จาํนวน
สถานศึกษา 

จาํนวนคร ู

เลก็ 
กลาง 
ใหญ่ 

62 
48 
3 

258 
595 
85 

15 
14 
1 

87 
162 
25 

รวม 113 938 30 274 

 
การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี        
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง 
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในสถานศึกษา และขนาดสถานศึกษาปฏิบตัิงาน ซึ่งมลีกัษณะตรวจสอบ
รายการ (Check list) 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 โดยมขีอบเขตของตวัแปรแบ่งออกมาเป็น 5 ด้าน คือ             
1) การคดิเชงิกลยุทธ ์2) การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์3) การกําหนดกลยุทธ ์4) การนํากลยุทธไ์ป
ปฏิบตัิ และ 5) การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ 5 ระดบั ตามแบบลเิคริท์ (Likert) (สวุมิล ตริกานนัท.์  2551: 57-61) ดงัน้ี 
   5  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
   4  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมาก 
   3  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อย 

1 หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ 
  ตอนที ่3 การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยมขีอบเขตของตวัแปรแบ่งออกมาเป็น 5 ดา้น 
คอื 1) พลวตัแห่งการเรยีนรู ้2) การปฏริูปองค์การ 3) การเอื้ออํานาจใหแ้ก่บุคคล 4) การจดัการ
ความรู ้ 5) การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลย ีลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 
ระดบั ตามแบบลเิคริท์ (Likert) (สวุมิล ตริกานนัท.์  2551: 57-61) ดงัน้ี 
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   5  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารมากทีส่ดุ 
   4  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารมาก 
   3  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารปานกลาง 
   2  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารน้อย 
   1  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารน้อยทีส่ดุ 
  แบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึ้น มีรายละเอียดของวิธีการสร้างและการหาคุณภาพ
เครือ่งมอื ดงัน้ี  
   1. ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีบทความ และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้า
เชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องสถานศกึษา 
   2. นําแนวคดิ ทฤษฎี และขอ้มูลต่างๆ กําหนดเป็นนิยามศพัท์เฉพาะ และสรา้ง
แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
   3. นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธเ์พือ่ตรวจสอบความ
ถูกต้องครอบคลุมตามขอบเขตและนิยามศพัท์เฉพาะ พร้อมทัง้ตรวจสํานวนภาษาที่ใช้ในการทํา
แบบสอบถาม  
   4. นําแบบสอบถามที่ปรบัปรุงตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปรญิญา
นิพนธ ์สง่ใหผู้เ้ชีย่วชาญจาํนวน 5 ทา่น เพือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงดา้นเน้ือหา (Content Validity)                   
ของแบบสอบถาม คํานวณความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการวดักบัขอ้คําถามที่สร้างขึน้     
โดยดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้องเรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและ
วตัถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยใหค้ะแนนระดบัความสอดคลอ้งดงัน้ี 
1 = สอดคลอ้ง 0 = ไมแ่น่ใจ และ -1 = ไมส่อดคลอ้ง  
    ค่า IOC มคี่าระหว่าง -1 ถงึ 1 ขอ้คําถามทีด่คีวรมคี่า IOC ใกล ้1 ส่วนขอ้ทีม่ี
คา่ IOC ตํ่ากวา่ .5 ควรมกีารปรบัปรงุแกไ้ข (สวุมิล ตริกานนัท.์  2551: 165-166) โดยกาํหนดเกณฑ์
ในการคัดเลือกข้อคําถามที่สามารถนําไปใช้ได้ มีค่า IOC ≥ .05 จากการหาค่าคุณภาพของ
แบบสอบถามมคีา่ทีไ่ด ้คอื .60 - 1.00 โดยมรีายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก 
   5. นําแบบสอบถามที่ร ับการปรับปรุงแก้ไข แล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
ประชากรจํานวน 30 คน จากนัน้นําแบบสอบถามที่ได้มาตรวจให้คะแนน หาคุณภาพของ
แบบสอบถาม โดยนําไปหาความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบับ โดยใช้สูตร
สมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2555: 34-35) 
โดยได้ค่าความเชื่อมัน่ของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษา เท่ากบั .97 ค่าความ
เชื่อมัน่ของการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา .95 และค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามทัง้ฉบบัเทา่กบั .98 
   6. จดัทําแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ แล้วนําไปรวบรวมขอ้มูล กบักลุ่มตวัอย่าง
ต่อไป 
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
  1. ขอขอ้มลูรายชื่อของโรงเรยีนในเขตของสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ปีการศกึษา 2560 จาํนวน 30 โรงเรยีน และมาดาํเนินการสุม่ตวัอยา่ง 
  2. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะหใ์น
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 โรงเรยีน  
  3. ผูว้จิยันําส่งแบบสอบถามทัง้ทางไปรษณียแ์ละเดนิทางดว้ยตนเองไปยงัโรงเรยีนที่
เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 274 ฉบับ และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่ง
แบบสอบถามกลับคืน โดยผู้วิจัยเดินทางไปรับด้วยตนเอง ผู้วิจัยจะติดตามยืนยันการตอบ
แบบสอบถามกลบัคนื ซึง่ไดแ้บบสอบถามฉบบัสมบรูณ์จาํนวน 254 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 92.70 
   

การจดักระทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัดาํเนินการจดักระทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 
  1. การจดักระทาํขอ้มลู มขีัน้ตอนดงัน้ี 
   1.1 ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
   1.2 จดัทาํคูม่อืลงรหสัของแบบสอบถาม 
   1.3 บนัทกึขอ้มูลในแฟ้มขอ้มูลคอมพวิเตอรเ์พื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
สาํเรจ็รปู 
  2. การวเิคราะหข์อ้มลู มขีัน้ตอนดงัน้ี 
    ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทัว่ ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในสถานศกึษา และขนาด
สถานศกึษาทีป่ฏบิตังิาน ซึ่งมลีกัษณะตรวจสอบรายการ (Check list) วเิคราะหผ์ลจากคําตอบของ
ผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี ่(Frequency) และหาคา่รอ้ยละ (Percentage) 
   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร สงักดั
สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ปราจนีบุร ีเขต 2 โดยมขีอบเขตของตวัแปรแบ่งออกมา
เป็น 5 ด้าน คอื 1) การคดิเชงิกลยุทธ์ 2) การกําหนดทศิทางเชิงกลยุทธ์ 3) การกําหนดกลยุทธ์        
4) การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิและ 5) การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยรวม รายด้าน และรายข้อ          
โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายของบุญชม ศรสีะอาด (2554: 102) ดงัน้ี 
       4.50 – 5.00  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
    3.50 – 4.49  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมาก   



92 

       2.50 – 3.49  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
       1.50 – 2.49  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อย   
       1.00 – 1.49  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ 
      ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศึกษา โดยมขีอบเขตตวัแปรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) พลวตัแห่งการเรยีนรู้ 2) การปฏิรูป
องค์การ 3) การเอื้ออํานาจใหแ้ก่บุคคล 4) การจดัการความรู ้5) การประยุกต์ใชเ้ทคโนโลย ีวเิคราะห์
ขอ้มลูโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายดา้น 
และรายขอ้ โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี (บุญชม ศรสีะอาด. 2554: 102)  
    4.50 – 5.00  หมายถงึ มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารระดบัมากทีส่ดุ 
    3.50 – 4.49  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารระดบัมาก 
    2.50 – 3.49  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารระดบัปานกลาง 
    1.50 – 2.49  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารระดบัน้อย 
    1.00 – 1.49  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารระดบัน้อยทีส่ดุ 
   3. วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่
การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient) พจิารณาจากค่าสมัประสทิธิท์ี่คํานวณแล้วเปรยีบเทยีบกบัเกณฑ์ (ชูศร ี
วงศร์ตันะ. 2560: 362-363) ดงัน้ี 
      สงูกวา่ .90           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 
      .71 - .90           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู  
      .30 - .70           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง  
      ตํ่ากวา่ .30           มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า   
      .00                 ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
   4. วเิคราะหภ์าวะผูนํ้าเชงิกลยทุธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยใชส้ถติิ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple Regression Analysis- Enter 
Method) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2555: 179) 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1. สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพเครือ่งมอื 
     1.1 การหาความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item Objective Congruence: IOC)  
  1.2 การหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ตามสูตรค่าสมัประสทิธิ ์              
อลัฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
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 2. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
  2.1 สถติพิืน้ฐาน 
   2.1.1 คา่รอ้ยละ  
   2.1.2 คา่เฉลีย่ ( X ) 
   2.1.3 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) 
  2.2 สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
       2.2.1 สถิติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) ใชท้ดสอบสมมตฐิานในการวจิยั ขอ้ที ่1 
          2.2.2 สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple 
Regression Analysis- Enter Method) ใชท้ดสอบสมมตฐิานในการวจิยั ขอ้ที ่2 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

  

 



94 

 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

  
 การนําเสนอผลการวจิยัเรื่อง ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
ผูว้จิยันําเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 
  
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการวเิคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายของการวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจ
ตรงกนัผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปน้ี 
  n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  X    แทน คา่เฉลีย่ 
  SD   แทน คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  r   แทน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
  b   แทน คา่สมัประสทิธิก์ารถดถอยตวัแปรพยากรณ์ในรปูของคะแนนดบิ  
      แทน คา่สมัประสทิธิก์ารถดถอยตวัแปรพยากรณ์ในรปูของคะแนนมาตรฐาน 
  a   แทน  คา่คงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
  R   แทน คา่ทีแ่สดงระดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งกลุ่มตวัแปรพยากรณ์ทัง้หมด 
      กบัตวัแปรเกณฑ ์
  R2   แทน คา่ทีแ่สดงการอธบิายของตวัแปรพยากรณ์ทัง้หมดทีม่ต่ีอตวัแปรเกณฑ ์
  SEb   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคา่สมัประสทิธิก์ารถดถอย 
  SEest  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
  t   แทน คา่สถติกิารแจกแจงแบบท ี 
  F   แทน คา่สถติกิารแจกแจงแบบเอฟ  
  X   แทน ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  X1   แทน คะแนนดา้นการคดิเชงิกลยทุธ ์
  X2   แทน คะแนนดา้นการกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์
  X3   แทน คะแนนดา้นการกาํหนดกลยทุธ ์
  X4   แทน คะแนนดา้นการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
  X5   แทน คะแนนดา้นการควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
  Y   แทน การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  Y1   แทน  คะแนนของดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้
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            Y2   แทน  คะแนนของดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร 
            Y3   แทน  คะแนนของดา้นการเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 
            Y4   แทน  คะแนนของดา้นการจดัการความรู ้
            Y5   แทน  คะแนนของดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี
  Ŷ   แทน คะแนนการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
      ทีไ่ดจ้ากสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
  ˆ

Y
Z   แทน คะแนนการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

      ทีไ่ดจ้ากสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
  

1XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการคดิเชงิกลยทุธ ์

  
2XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์

  
3XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการกาํหนดกลยทุธ ์

  
4XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ

  
5XZ   แทน คะแนนมาตรฐานดา้นการควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์

  p-value  แทน ความน่าจะเป็น (Probability) ของคา่สถติทิีใ่ชท้ดสอบ 
  *   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  **   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  ในครัง้น้ี 
ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
  ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
  ตอนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิาร
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 
  ตอนที ่5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ี่
ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ผู้วิจยัได้ดําเนินการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 254 คน       
ทีเ่กบ็รวบรวมได ้ผลปรากฏดงัตาราง 3 
 
ตาราง 3 จาํนวนและรอ้ยละสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศกึษา ตําแหน่ง 

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน และขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิาน  
 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม n รอ้ยละ 
เพศ   
           ชาย 
           หญงิ 
                                       รวม 

60 
194 
254 

23.62 
76.38 
100.00 

ระดบัการศกึษา   
 ปรญิญาตร ี 170 66.93 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 84 33.07 
 รวม 254 100.00 
ตําแหน่ง   
 ครผููช้ว่ย 30 11.81 
 คร ู 63 24.80 
 คร ูค.ศ.2 26 10.24 
 คร ูค.ศ.3 107 42.13 
 พนกังานราชการ 12 4.72 
 ครอูตัราจา้ง 16 6.30 
 รวม 254 100.00 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน   
           น้อยกวา่ 5 ปี 
           5 – 10 ปี 
           11 – 15 ปี 
           มากกวา่ 15 ปี 
                                       รวม 

78 
60 
31 
85 
254 

30.71 
23.62 
12.20 
33.47 
100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม n รอ้ยละ 
ขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิาน   
 เลก็ (จาํนวนนกัเรยีน 1-120 คน) 77 30.32 
 กลาง (จาํนวนนกัเรยีน 121-500 คน) 

ใหญ่ (จาํนวนนกัเรยีนมากกวา่ 500 คน) 
152 
25 

59.84 
9.84 

 รวม 254 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศหญงิ จํานวน 194 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.40 มรีะดบัการศึกษาระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 66.92       
มีตําแหน่งเป็นครู ค.ศ.3 จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 42.13 มีระยะเวลาในการปฏิงานใน
สถานศกึษามากกวา่ 15 ปี จาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.47 และขนาดโรงเรยีนทีป่ฏบิตังิานเป็น
โรงเรยีนขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรยีน 121-500 คน) จาํนวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.84  
 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 
  ผูว้จิยัไดว้เิคราะหก์ารบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวม 
รายดา้นและรายขอ้ โดยการหาคา่เฉลีย่ ( X ) คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง  
4 – 9 
 

ตาราง 4  ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมและรายดา้น 
(n = 254) 

 

การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ระดบัการดาํเนินงาน 

X  SD ระดบั 
1. พลวตัแหง่การเรยีนรู ้ 4.31 .58 มาก 
2. การปรบัเปลีย่นองคก์าร 4.30 .64 มาก 
3. การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 4.27 .64 มาก 
4. การจดัการความรู ้ 4.26 .63 มาก 
5. การใชเ้ทคโนโลย ี 4.27 .64 มาก 
 รวม 4.28 .58 มาก 
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 จากตาราง 4 พบว่า ระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก              
( X = 4.28, SD = .58) เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คือ พลวัตแห่งการเรียนรู้ ( X = 4.31, SD = .58) การปรบัเปลี่ยนองค์การ          
( X = 4.30, SD = .64) การเพิม่อํานาจแก่บุคคลและการใชเ้ทคโนโลย ีมคี่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กนั คอื ( X = 4.27, SD = .64 และการจดัการความรู ้( X = 4.26, SD = .63)  
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2     
พลวตัแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา

พลวตัแหง่การเรยีนรู ้
ระดบัการดาํเนินงาน 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการจดักจิกรรมเพือ่พฒันา

บุคลากรของสถานศกึษา 
4.39 .67 มาก 

2. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรในสถานศกึษาไดแ้สวงหา
ความรูแ้ละเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

4.33 .65 มาก 

3. ผูบ้รหิารจดัการสภาพแวดลอ้มภายในสถานศกึษาใหม้ี
บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูข้องบุคลากร 

4.25 .72 มาก 

4. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลีย่นเรยีนรู้
รว่มกนัภายในสถานศกึษาของตนเอง 

4.24 .73 มาก 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลีย่นเรยีนรู้
รว่มกนักบับุคลากรภายนอกสถานศกึษา 

4.29 .71 มาก 

6. 
 

7.   

ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรทีม่คีวามมุง่มัน่ทีจ่ะเรยีนรู้
ไดร้บั การเพิม่พนูความรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอ 
ผูบ้รหิารมกีารพฒันาตนเองดว้ยการแสวงหาความรู้
เพิม่เตมิจากแหล่งเรยีนรูภ้ายในและภายนอก
สถานศกึษา 

4.37 
 

4.33 

.64 
 

.70 

มาก 
 

มาก 

 รวม 4.31 .58 มาก 
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 จากตาราง 5 พบว่าระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พลวตัแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 4.31, SD = .58) และเมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดย
เรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการจดักจิกรรมเพื่อ
พฒันาบุคลากรของสถานศกึษา ( X = 4.39, SD = .67)  ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรทีม่คีวามมุ่งมัน่
ทีจ่ะเรยีนรูไ้ดร้บัการเพิม่พูนความรูอ้ย่างสมํ่าเสมอ ( X = 4.37, SD = .64) และผูบ้รหิารส่งเสรมิให้
บุคลากรในสถานศกึษาไดแ้สวงหาความรูแ้ละเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X = 4.33, SD = .65)  
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2        
การปรบัเปลีย่นองคก์าร โดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา

การการปรบัเปลีย่นองคก์าร 
ระดบัการดาํเนินงาน 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารไดป้รบัเปลีย่นวสิยัทศัน์ กลยทุธ ์โครงสรา้งของ

สถานศกึษาใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
4.30 .72 มาก 

2. ผูบ้รหิารไดส้รา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้กบั
บุคลากรภายในสถานศกึษาเพือ่เอือ้ต่อการเป็นองคก์าร
แหง่การเรยีนรู ้

4.30 .76 มาก 

3. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูร้ว่มกนัของ
บุคลากรภายในสถานศกึษา 

4.28 .72 มาก 

4. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดป้รบัแนวความคดิและ
วธิกีารปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัโครงสรา้ง วสิยัทศัน์ 
และวฒันธรรมของสถานศกึษา 

4.28 .76 มาก 

5. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหผู้ป้กครอง ชุมชนและหน่วยงาน
อื่น ๆ เขา้มามสีว่นรว่มในการพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็น
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

4.32 .71 มาก 

6. ผูบ้รหิารประสานความรว่มมอืกบัหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอกเพือ่การพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็น
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

4.30 .73 มาก 

 รวม 4.30 .64 มาก 
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 จากตาราง 6 พบว่า ระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 การปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยรวม 
อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.30, SD = .64) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดย
เรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหผู้ป้กครอง ชุมชนและ
หน่วยงานอื่น ๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                
( X = 4.32, SD = .71) ผูบ้รหิารไดป้รบัเปลี่ยนวสิยัทศัน์ กลยุทธ์ โครงสรา้งของสถานศกึษาใหเ้อือ้
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้( X = 4.30, SD = .72) และผูบ้รหิารประสานความร่วมมอืกบั
หน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกเพื่อการพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้  
( X = 4.30, SD = .73) 
 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2        
การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล โดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 

การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา
การเพิม่อาํนาจแก่บุคคล 

ระดบัการดาํเนินงาน 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารกระจายอาํนาจการบรหิารงานใหก้บับุคลากร

ตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน 
4.28 .71 มาก 

2. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถตดัสนิใจการ
ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

4.28 .74 มาก 

3. ผูบ้รหิารสง่เสรมิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัระหวา่ง
ผูบ้รหิารกบัครผููส้อน 

4.24 .75 มาก 

4. ผูบ้รหิารสง่เสรมิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัระหวา่ง
สถานศกึษากบัผูป้กครอง สว่นราชการ และชุมชน 

4.25 .75 มาก 

5. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดเ้พิม่พนูความรูแ้ละ
สามารถนําความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานของตนเอง 

4.31 .70 มาก 

6. ผูบ้รหิารไดท้าํหน้าทีเ่ป็นพีเ่ลีย้งของบุคลากรทาํใหก้าร
ปฏบิตังิานของบุคลากรมปีระสทิธภิาพ 

4.25 .76 มาก 

7. 
 
 
8. 

ผูบ้รหิารรบัฟงัขอ้เสนอแนะของบุคลากรโดยเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรเขา้มามสีว่นรว่มในการวางแผนและการ
ตดัสนิใจการทาํงานรว่มกนั 
ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รตูระหนกัถงึความจาํเป็นในการ
บนัทกึและการจดัเกบ็ขอ้มลูใหเ้ป็นระบบ 

4.26 
 
 

4.28 

.77 
 
 

.77 

มาก 
 
 

มาก 

 รวม 4.27 .64 มาก 
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 จากตาราง 7 พบว่า ระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  การเพิม่อาํนาจแก่บุคคลโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.27, SD = .64) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดย
เรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดเ้พิม่พนูความรู้
และสามารถนําความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานของตนเอง ( X = 4.31, SD = .70) ผูบ้รหิารกระจาย
อํานาจการบรหิารงานใหก้บับุคลากรตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน ( X = 4.28, SD = .71) 
และผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถตดัสนิใจการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ( X = 4.28, SD = .74)  
 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2        
การจดัการความรู ้โดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา

การจดัการความรู ้
ระดบัการดาํเนินงาน 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารจดัเกบ็ขอ้มลูภายใน

และขอ้มลูจากภายนอกหน่วยงานอยา่งเป็นระบบเพือ่
สะดวกต่อ การสบืคน้และการนําไปใชป้ระโยชน์ 

4.23 .73 มาก 

2. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารแลกเปลีย่นขอ้มลู
ขา่วสารรว่มกนัเพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานสะดวกและรวดเรว็ 

4.20 .71 มาก 

3. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรศกึษาขอ้มลูจากสถาน 
ศกึษาอื่น ทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการจดัการศกึษาเพือ่
นําความรูม้าประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานของตน 

4.31 .71 มาก 

4. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหม้กีารถ่ายโอนความรูไ้ปสูบุ่คลากร
เพือ่การเรยีนรูร้ว่มกนัและการนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์
กบัการปฏบิตังิานของตน 

4.22 .74 มาก 

5. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหม้กีารกระจายขอ้มลูทีส่ง่เสรมิการ
เรยีนรูร้ว่มกนัในหลายชอ่งทาง เชน่ กจิกรรมการจดัการ
เรยีนการสอนทางอนิเทอรเ์น็ต หรอืทางไลน์กลุ่มของ
สถานศกึษา 

4.32 .71 มาก 

 รวม 4.26 .63 มาก 
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 จากตาราง 8 พบว่า ระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 การจดัการความรู ้โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก  ( X = 4.26, SD = .63) และเมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าอยู่ ในระดับมากทุกข้อ              
โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อนัแรกแรก คอื ผูบ้รหิารส่งเสรมิใหม้กีารกระจายขอ้มูล     
ทีส่ง่เสรมิการเรยีนรูร้ว่มกนัในหลายช่องทาง เช่น กจิกรรมการจดัการเรยีนการสอนทางอนิเทอรเ์น็ต      
หรอืทางไลน์กลุ่มของสถานศกึษา ( X = 4.32, SD = .71) ผูบ้รหิารส่งเสรมิใหบุ้คลากรศกึษาขอ้มูล
จากสถาน ศกึษาอื่น ที่ประสบความสําเรจ็ในการจดัการศกึษาเพื่อนําความรูม้าประยุกต์ใชใ้นการ
ปฏบิตังิานของตน ( X = 4.31, SD = .71) และผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารจดัเกบ็ขอ้มลูภายใน
และขอ้มลูจากภายนอกหน่วยงานอยา่งเป็นระบบเพื่อสะดวกต่อการสบืคน้และการนําไปใชป้ระโยชน์
( X = 4.23, SD = .73) 
 

ตาราง 9 คา่เฉลีย่ คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัระดบัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้อง
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 การใช้
เทคโนโลย ี(n = 254) 

 

การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา
การใชเ้ทคโนโลย ี

ระดบัการดาํเนินงาน 
. X . SD ระดบั 

1. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดนํ้าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการปฏบิตังิานของตนเอง 

4.28 .70 มาก 

2. ผูบ้รหิารสนบัสนุนงบประมาณในการจดัหาเทคโนโลยี
สารสนเทศทีจ่าํเป็นแก่บุคลากร 

4.27 .75 มาก 

3. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรสรา้งสารสนเทศใหม่ๆ  
เพือ่การปฏบิตังิานและการจดัการเรยีนการสอนของ
ตนเอง 

4.22 .71 มาก 

4. ผูบ้รหิารจดัหาเทคโนโลยสีารสนเทศทีจ่าํเป็นต่อการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร เชน่ การจดัเกบ็ขอ้มลู การ
เรยีกใชข้อ้มลู 

4.26 .76 มาก 

5. ผูบ้รหิารมกีารประสานงานกบัหน่วยงานอื่นเพือ่การดแูล
และซ่อมบาํรงุระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของ
สถานศกึษา 

4.25 .71 มาก 

6. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษาไดใ้ช้
เทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้กดิความคุม้คา่และประโยชน์
สงูสดุ 

4.35 .74 มาก 

 รวม 4.27 .64 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 4.27, SD = .64) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 3 ลําดบัแรก คอื ผูบ้รหิารสนับสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษา
ไดใ้ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้กดิความคุม้ค่าและประโยชน์สงูสุด ( X = 4.35, SD = .74) ผูบ้รหิาร
สนับสนุนให้ บุคลากรได้ นํ า เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ในการปฏิบัติงานของตนเอง                     
( X = 4.28, SD = .70) และผู้บริหารสนับสนุนงบประมาณในการจดัหาเทคโนโลยีสารสนเทศที่
จาํเป็นแก่บุคลากร ( X = 4.27, SD = .75) 
 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 
  ผูว้จิยัได้วเิคราะห์ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยรวม รายด้าน 
และรายขอ้ โดยการหาคา่เฉลีย่ ( X )  คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง 10-15 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมและราย
ดา้น (n = 254) 

 

ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ระดบัการแสดงออก 

 X  SD ระดบั 
1. การคดิเชงิกลยทุธ ์ 4.21 .66 มาก 
2. การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์ 4.25 .60 มาก 
3. การกาํหนดกลยทุธ ์ 4.21 .65 มาก 
4. การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ 4.28 .61 มาก 
5. การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์ 4.25 .62 มาก 
 รวม 4.24 .58 มาก 
     

 จากตาราง 10 พบวา่ ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.24, SD = .58) 
เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื 
ก า ร นํ า ก ล ยุ ท ธ์ ไ ป ป ฏิ บั ติ  ( X = 4.28, SD = .61) ก า ร กํ า ห น ดทิ ศ ท า ง เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ์                      
( X = 4.25, SD = .60) การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์( X = 4.25, SD = .62) การกําหนดกลยุทธ ์
( X = 4.21, SD = .65) และการคดิเชงิกลยทุธ ์( X = 4.21, SD = .66)  
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา  สังกัดสํ านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีน บุ รี เขต  2                     
การคดิเชงิกลยทุธ ์โดยรวม และรายขอ้ (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

การคดิเชงิกลยทุธ ์
ระดบัการแสดงออก 

. X . SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารมกีระบวนการคดิทีเ่ป็นระบบและเป็นขัน้ตอน 4.23 .74 มาก 
2. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดกลยทุธข์อง

สถานศกึษา 
4.24 .74 มาก 

3. ผูบ้รหิารมกีารวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์ภายใน
และภายนอกเพือ่การกาํหนดกลยทุธข์องสถานศกึษา 

4.17 .77 มาก 

4. ผูบ้รหิารเป็นผูท้ีม่วีสิยัทศัน์และมองการณ์ไกล 4.23 .76 มาก 
5. ผูบ้รหิารสามารถเชื่อมโยงจากแนวนโยบายนําไปสูก่าร

ปฏบิตัไิดอ้ยา่งเป็นรปูธรรม 
4.20 .77 มาก 

6. ผูบ้รหิารสามารถปรบัเปลีย่นกลยทุธข์องสถานศกึษาได้
ทนัทว่งทเีมือ่เกดิปญัหาการทาํงานหรอืมกีาร
เปลีย่นแปลงเกดิขึน้ 

4.19 .74 มาก 

 รวม 4.21 .66 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 การคิดเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก               
( X = 4.21,SD = .66) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่
จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารใหค้วามสําคญักบัการกําหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษา     
( X = 4.24, SD = .74) ผู้ บ ริ ห า ร มี ก ร ะ บ ว น ก า ร คิ ด ที่ เ ป็ น ร ะ บ บ แ ล ะ เ ป็ น ขั ้น ต อ น                     
( X = 4.23, SD = .74) และผูบ้รหิารเป็นผูท้ีม่วีสิยัทศัน์และมองการณ์ไกล ( X = 4.23, SD = .76)   
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจนีบุร ีเขต 2 การกําหนด
ทศิทางเชงิกลยทุธ ์โดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์
ระดบัการแสดงออก 

X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารกาํหนดเป้าหมายไดส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ 

พนัธกจิ และวตัถุประสงคข์องสถานศกึษา 
4.29 .70 มาก 

2. ผูบ้รหิารกาํหนดเป้าหมายของสถานศกึษาไดส้อดคลอ้ง
กบัการเปลีย่นแปลงทางสงัคม 

4.24 .67 มาก 

3. ผูบ้รหิารสามารถวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในและ
ภายนอกเพือ่กาํหนดเป็นกลยทุธข์องสถานศกึษา 

4.22 .73 มาก 

4. ผูบ้รหิารจดักจิกรรมต่าง ๆ ตามกลยทุธข์องสถานศกึษา
โดยเน้นการมสีว่นรว่มของบุคลากร 

4.25 .74 มาก 

5. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร ชุมชน ผูป้กครองมสีว่น
รว่มในการกาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ วตัถุประสงค ์และ
เป้าหมายของสถานศกึษา 

4.24 .76 มาก 

6. ผูบ้รหิารไดแ้ต่งตัง้คณะกรรมการเพือ่กาํกบัตดิตาม
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายของสถานศกึษา 

4.23 .72 มาก 

 รวม 4.25 .60 มาก 
 
 จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X = 4.25, SD = .60) และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงลําดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คือ ผู้บรหิารกําหนดเป้าหมายได้สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์    
พนัธกจิ และวตัถุประสงคข์องสถานศกึษา ( X = 4.29, SD = .70) ผูบ้รหิารจดักจิกรรมต่าง ๆ ตาม
กลยุทธ์ของสถานศกึษาโดยเน้นการมสี่วนร่วมของบุคลากร ( X = 4.25, SD = .74) และผูบ้รหิาร
กาํหนดเป้าหมายของสถานศกึษาไดส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงทางสงัคม ( X = 4.24, SD = .67)  
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจนีบุร ีเขต 2 การกําหนด    
กลยทุธโ์ดยรวมและรายดา้น (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

การกาํหนดกลยทุธ ์
ระดบัการแสดงออก 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารใชข้อ้มลูและความรูข้องตนเองมาวเิคราะหจุ์ด

แขง็จุดออ่นทีเ่ป็นปจัจยัภายในของสถานศกึษา 
4.19 .77 มาก 

2. ผูบ้รหิารใชข้อ้มลูและความรูข้องตนเองมาวเิคราะห์
โอกาส และภยัคุกคามทีเ่ป็นปจัจยัภายนอกของ
สถานศกึษา 

4.15 .76 มาก 

3. ผูบ้รหิารนําขอ้มลูจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและ
ปจัจยัภายนอกมาจดัทาํวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์
และตวัชีว้ดัของสถานศกึษา 

4.21 .75 มาก 

4. ผูบ้รหิารประชุมชีแ้จงใหบุ้คลากรเขา้ใจในวสิยัทศัน์ 
พนัธกจิ เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของสถานศกึษาก่อน
การปฏบิตังิาน 

4.25 .71 มาก 

5. ผูบ้รหิารนําขอ้มลูจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและ
ปจัจยัภายนอกมากาํหนดเป็นเป้าหมายของสถานศกึษา 

4.24 .69 มาก 

 รวม 4.21 .65 มาก 
     

 จากตาราง 13 พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 การกําหนดกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก                     
( X = 4.21, SD = .65) และเมือ่พจิารณารายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงลาํดบัคา่เฉลีย่
จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คือ ผู้บริหารประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในวิสยัทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าประสงค์และตวัชี้วดัของสถานศึกษาก่อนการปฏิบตัิงาน ( X = 4.25, SD = .71) ผู้บรหิารนํา
ขอ้มูลจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและปจัจยัภายนอกมากําหนดเป็นเป้าหมายของสถานศึกษา     
( X = 4.24, SD = .69) และผูบ้รหิารนําขอ้มูลจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและปจัจยัภายนอกมา
จดัทาํวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์และตวัชีว้ดัของสถานศกึษา ( X = 4.21, SD = .75) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และและระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร

สถานศึกษา  สังกัดสํ านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีน บุ รี เขต  2                     
การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตัโิดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
ระดบัการแสดงออก 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารสามารถแปลงกลยทุธข์องสถานศกึษาไปสูก่าร

ปฏบิตัไิดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
4.22 .71 มาก 

2. ผูบ้รหิารไดแ้ต่งตัง้คณะกรรมการปฏบิตังิานในหน้าที่
ต่าง ๆ ตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.33 .67 มาก 

3. ผูบ้รหิารไดต้ดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.27 .75 มาก 

4. ผูบ้รหิารเตม็ใจชว่ยเหลอืใหค้าํอธบิายและแกไ้ขปญัหาที่
เกดิขึน้จากการปฏบิตังิานของบุคลากร 

4.29 .74 มาก 

5. ผูบ้รหิารไดป้ระเมนิการดาํเนินงานของสถานศกึษาให้
เป็นไปตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.27 .70 มาก 

6. ผูบ้รหิารนําผลการประเมนิมาปรบัปรงุแกไ้ขกลยทุธ์
เพือ่ใหก้ารดาํเนินงานของสถานศกึษาเป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่าํหนด 

4.26 .73 มาก 

 รวม 4.28 .61 มาก 
     

 จากตาราง 14 พบวา่ ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 4.28, SD = .61) และเมือ่พจิารณารายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรยีงลาํดบัคา่เฉลีย่
จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารไดแ้ต่งตัง้คณะกรรมการปฏบิตังิานในหน้าทีต่่าง ๆ ตาม
กลยุทธท์ีก่ําหนดไว ้( X = 4.33, SD = .67) ผูบ้รหิารเตม็ใจช่วยเหลอืใหค้าํอธบิายและแกไ้ขปญัหาที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของบุคลากร ( X = 4.29, SD = .74) และผู้บริหารได้ประเมินการ
ดาํเนินงานของสถานศกึษาใหเ้ป็นไปตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้( X = 4.27, SD = .70) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  การควบคุมและ
ประเมนิกลยทุธโ์ดยรวมและรายขอ้ (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
ระดบัการแสดงออก 

 X  SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารไดต้ดิตามตรวจสอบกลยทุธข์องสถานศกึษาใหม้ี

ความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จรงิ 
4.27 .69 มาก 

2. ผูบ้รหิารสรา้งความมัน่ใจใหก้บับุคลากรในการปฏบิตังิาน
ใหส้มัฤทธิผ์ลตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.27 .73 มาก 

3. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการวเิคราะหป์ญัหาและการ
กาํหนดทศิทางการทาํงานของสถานศกึษาตามแผน  กล
ยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.26 .71 มาก 

4. ผูบ้รหิารสรา้งความตระหนกัใหก้บับุคลากรใหค้วามสาํคญั
กบัระบบการตรวจสอบการดาํเนินงานของตนเอง 

4.21 .71 มาก 

5. ผูบ้รหิารแต่งตัง้คณะกรรมการตรวจสอบและประเมนิการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

4.28 .71 มาก 

6. 
 

7. 

ผูบ้รหิารใชก้ลไกทีม่ปีระสทิธภิาพในการตรวจสอบการ
ดาํเนินงานของสถานศกึษาตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้
ผูบ้รหิารนําผลจากการรายงานของสถานศกึษามาเป็น
ขอ้มลูสารสนเทศในการปรบัปรงุกลยทุธข์องสถานศกึษา 

4.19 
 

4.26 

.74 
 

74 

มาก 
 

มาก 
 

 รวม 4.25 .62 มาก 
     

 จากตาราง 15 พบวา่ ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 4.25, SD = .62) และเมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดย
เรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คอื ผูบ้รหิารแต่งตัง้คณะกรรมการตรวจสอบและ
ประเมนิการปฏบิตังิานของบุคลากรตามแผนกลยุทธท์ีก่ําหนดไว ้ ( X = 4.28, SD = .71) ผูบ้รหิาร
ได้ติดตามตรวจสอบกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง                     
( X = 4.27, SD = .69) และผูบ้รหิารสรา้งความมัน่ใจใหก้บับุคลากรในการปฏบิตังิานใหส้มัฤทธิผ์ล
ตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้( X = 4.27, SD = .73)   
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธก์บัการบริหาร
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 
  ผูว้จิยัไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธก์บัการการบรหิารองคก์าร
แห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) ผลปรากฏดงัตาราง 16 
 
ตาราง 16 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้า
เชิงกลยทุธ ์

การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5  โดยรวม 

X1 .691** .681** .735** .725** .656**  .753** 
X2       .797** .802** .812** .801** .765**  .857** 
X3       .783** .818** .799** .783** .724**  .843** 
X4       .826** .815** .832** .828** .779**  .879** 
X5       .800** .788** .823** .819** .763**  .861** 

โดยรวม .836** .837** .859** .850** .792**  .900** 
 

**มรีะดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

 จากตาราง 16 พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธม์คีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) = .900 แสดงว่าภาวะผูนํ้า
เชงิกลยุทธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 อยู่ในระดบัสูง และเมื่อพิจารณา
ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธแ์ต่ละดา้น ผลปรากฏ ดงัน้ี  
  1. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธด์า้นการคดิเชงิกลยุทธม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการบรหิาร
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นการเพิม่อํานาจแก่บุคคลและดา้นการจดัการความรู ้อยู่ในระดบัสูง โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) = .735 และ .725 ตามลาํดบั ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธด์า้นการคดิเชงิกลยุทธ์
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มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาปราจนีบุร ีเขต 2 ด้านพลวตัแห่งการเรยีนรู ้ด้านการ
ปรบัเปลีย่นองคก์ารและดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) = .691, .681 และ .656 ตามลาํดบั 
  2. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธด์า้นการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร ดา้นการเพิม่
อํานาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) =.797, .802, .812, .801 และ .765 ตามลาํดบั 
  3. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธด์า้นการกําหนดกลยุทธม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการบรหิาร
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ด้านพลวตัแห่งการเรยีนรู ้ด้านการปรบัเปลี่ยนองค์การ ด้านการเพิม่อํานาจแก่
บุคคล ด้านการจดัการความรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสมัประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) =.783, .818, .799, .783 และ .724 ตามลาํดบั 
  4. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการ
บริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร ดา้นการเพิม่
อํานาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) =.826, .815, .832, .828 และ .779 ตามลาํดบั 
  5. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก
กบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร ดา้นการเพิม่
อํานาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) =.800, .788, .823, .819 และ .763 ตามลาํดบั 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบวิธีการคดัเลือกเข้าของภาวะผู้นํา
เชิงกลยุทธ์ท่ีส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดั
สาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 
  ผูว้จิยัไดด้ําเนินการวเิคราะหภ์าวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 
2 โดยวธิกีารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบวธิกีารคดัเลอืกเขา้ (Multiple Regression Analysis – 
Enter Method) ผลปรากฏดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 โดยวิธีการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวธิกีารคดัเลือกเขา้ (Multiple Regression Analysis – Enter 
Method) (n = 254) 

 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์ b   SEb t p-value 

การคดิเชงิกลยทุธ ์(X1) .064 .072 .040 1.575 .117 
การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์(X2) .240 .248 .063 3.803* .000 
การกาํหนดกลยทุธ ์(X3) .114 .128 .058 1.696* .050 
การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ(X4) .325 .340 .075 4.310* .000 
การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์(X5) .157 .168 .069 2.256* .025 
  R = .905 SEest = .249 F = 223.777*  
  R2 = .819 a = .461   

     
*มรีะดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 17 พบว่า ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พบว่า
ตวัแปรทีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา คอื การนํากลยุทธไ์ป
ปฏบิตั ิ(X4) (  = .340) ส่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาสงูสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์  (X2) (  = .248) การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ 
(X5) (  = .168) และการกําหนดกลยุทธ์ (X3) (  = .128)  ตามลําดบั โดยตวัแปรร่วมกนัส่งผลต่อ
การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาไดร้อ้ยละ 81.90 อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 และภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีม่คีวามสมัพนัธ์แต่ไม่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่ง
การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 
2 คอืภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธด์า้นการคดิเชงิกลยทุธ ์(X1) (  = .072)   
 
 จากผลการวเิคราะห์ตาราง 19 ขา้งต้น สามารถนํามาเขยีนในรูปของสมการพยากรณ์             
ได ้ 2 รปูแบบ ดงัน้ี 
  1. รปูของสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
   Ŷ  = .461 + .325(X4) + .240(X2) + .157(X5) + .114(X3)  
  2. รปูของสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
   ˆ

Y
Z  = .340(

4XZ ) + .248(
2XZ ) + .168(

5XZ ) + .128(
3XZ )  
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 ซึ่งจากการศึกษาครัง้ น้ีผู้วิจัยจะขออธิบายจากสมการคะแนนมาตรฐานเป็นหลัก                     
โดยสามารถอธิบายได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยตวัแปรทีส่ง่ผลคอืตวัแปรทัง้ 5 ดา้น คอื การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ(X4) การ
กําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ (X2) การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ (X5) และการกําหนดกลยุทธ์ (X3) 
ซึง่สามารถอธบิายเป็นรายตวัแปรเรยีงไดด้งัน้ี 
  ตัวแปร การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (X4) (  = .340) อธิบายได้ว่า การที่ผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 มภีาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ดา้นการนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัเิพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะทําใหก้ารบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดขีึน้ .340 หน่วย แต่ถา้
หากมกีารย่อหย่อน โดยมกีารลดลงภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธด์า้นการนํากลยุทธไ์ปปฏบิตัลิดลง 1 หน่วย 
การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ลดลง .340 หน่วย เชน่กนั 
  ตวัแปร การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์(X2) (  = .248) อธบิายไดว้่า การทีผู่บ้รหิาร
สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 มภีาวะผู้นําเชงิ      
กลยุทธ์ดา้นการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ เพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะทําใหก้ารบรหิารองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
ดขีึน้ .248 หน่วย แต่ถ้าหากมกีารย่อหย่อน โดยมกีารลดลงภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการกําหนด
ทศิทางเชงิกลยุทธล์ดลง 1 หน่วย การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ลดลง .248 หน่วย เชน่กนั 
  ตวัแปร การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์(X5) (  = .168)  อธบิายไดว้า่ การทีผู่บ้รหิาร
สถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 มภีาวะผู้นําเชงิ     
กลยุทธ์ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์เพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะทําใหก้ารบรหิารองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2   
ดขีึน้ .168 หน่วย แต่ถ้าหากมกีารย่อหย่อน โดยมกีารลดลงภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการควบคุม
และประเมนิกลยุทธ์ลดลง 1 หน่วย การบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ลดลง .168 หน่วย เชน่กนั 
  ตวัแปร การกาํหนดกลยทุธ ์(X3) (  = .128)  อธบิายไดว้า่ การทีผู่บ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 มภีาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการ
กําหนดกลยทุธเ์พิม่ขึน้ 1 หน่วย จะทาํใหก้ารบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดขีึน้ .128 หน่วย แต่ถา้หากมกีาร
ย่อหย่อน โดยมกีารลดลงภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธด์า้นการกําหนดกลยุทธ ์ลดลง 1 หน่วย การบรหิาร
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ลดลง .128 หน่วย เชน่กนั 
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บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
สรปุไดด้งัน้ี  
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาระดบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดั
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
 2. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรู้
ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
 4. เพื่อศึกษาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  
 
สมมติฐานในการวิจยั 
 1. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 มคีวามสมัพนัธก์นั 
 2. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์อย่างน้อย 1 ดา้น สามารถส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
 
สรปุผลการวิจยั 
 การวิจยัเรื่อง ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2  สรุปผล
โดยรวมและรายดา้น ไดด้งัน้ี 
  1. ระดบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน
พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านพลวตัแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการปรบัเปลี่ยนองค์การ ด้านการเพิ่มอํานาจแก่บุคคลและด้านการใช้เทคโนโลยี               
มคีา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กนั และดา้นการจดัการความรู ้   
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  2. ระดับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิการควบคุม
และประเมนิกลยทุธ ์การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์การคดิเชงิกลยทุธ ์และการกาํหนดกลยทุธ ์ 
  3. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก        
อยู่ในระดบัสูง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ดา้นการนํากลยุทธ์        
ไปปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กบัการบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษาสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ ด้านการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านการ
กาํหนดกลยทุธ ์และดา้นการคดิเชงิกลยทุธ ์ตามลาํดบั  
  4. ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พบวา่ตวัแปรทีส่ง่ผล
ต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา คอื การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิสง่ผลต่อ
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาสงูสดุ รองลงมาไดแ้ก่ การกาํหนดทศิทาง
เชงิกลยทุธ ์การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์และการกาํหนดกลยทุธ ์ตามลาํดบั โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวั 
รว่มกนัสง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาไดร้อ้ยละ 81.90 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการศกึษาผลการวจิยัสามารถนํามาอภปิรายตามประเดน็สาํคญัไดด้งัน้ี 
  1. ระดบัการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น
พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื พลวตัแห่งการเรยีนรู ้
การปรบัเปลีย่นองคก์าร การเพิม่อาํนาจแก่บุคคลและการใชเ้ทคโนโลย ีมคี่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากนั และการจดัการความรู้  จากผลการวจิยัทําให้ทราบว่า พลวตัแห่งการเรยีนรู้มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ทัง้น้ีอาจเพราะสถานศกึษามุ่งพฒันาให้องค์การของตนเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรู้ที่มคีุณภาพ จงึได้มกีารจดับรรยากาศในองค์การให้เอื้อต่อบุคลากรในองค์การให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันทัง้องค์การ ประกอบกับบุคลากรจะต้องมีการพฒันาทักษะในการเรียนรู้ มีการ
แลกเปลี่ยนเรยีนรูร้่วมกนัในองค์การ มกีารเรยีนรู้ที่มุ่งเน้นไปที่เป้าหมายขององค์การ และมกีาร
ทาํงานอยา่งเป็นระบบ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ เจษฎา นกน้อย (2553: 9-10; ศุมรรษตรา แสนวา. 
2555: 6-7) มแีนวคดิว่า องคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้ป็นองคก์ารทีมุ่ง่เน้นการกระตุน้ เรง่เรา้ และจงูใจให้
บุคลากรทุกคนในองคก์ารมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะเรยีนรู ้พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ทาํใหอ้งคก์าร
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มคีวามรูข้องบุคลากรเป็นทุนและสามารถนําความเชีย่วชาญทีม่อียู่ในองคก์ารมาใชไ้ด ้อย่างเหน็ผล
ร่วมกบัการเอือ้อํานาจใหแ้ก่บุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัการความรู ้และประยุกต์ใชเ้ทคโนโลย ีเพื่อ
ขยายศกัยภาพทัง้ของตนเอง ทมีงาน และองค์การใหส้ามารถปฏบิตัิงานได้สําเรจ็ และบรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์าร  ซึ่งเมื่อผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญัต่อการเรยีนรู ้จงึมกีารส่งเสรมิและสนับสนุน
ให้บุคลากรในสถานศึกษาของตน ได้แสวงหาความรู้ เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้อย่างสมํ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง รวมถงึผูบ้รหิารเองทีม่กีารพฒันาตนเองดว้ยการแสวงหาความรูเ้พิม่เตมิจากทัง้แหล่งการ
เรยีนรู้ทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา สอดคล้องกบังานวจิยัของวนัเพญ็ หมอนทอง (2559: 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุด สถาบันอุดมศึกษาของรฐั 
เปรยีบเทยีบความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องหอ้งสมุดสถาบนั อุดมศกึษาของรฐั โดยใชก้รอบ
แนวคดิความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้ชงิระบบของมารค์วอดต ์ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื 
พลวัตการเรียนรู้ การปฏิรูปองค์การ การเอื้ออํานาจให้แก่บุคคล การจัดการความรู้ และการ
ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลย ีผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้อง หอ้งสมุดสถาบนั อุดมศกึษาของรฐัในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ระดบัการบรหิารองคก์าร
แห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาดา้นพลวตัแห่งการเรยีนรูม้คี่าเฉลีย่สูงสุด ผลการวจิยัทําให้
ทราบว่า ผูบ้รหิารใหค้วามสําคญักบัส่งเสรมิบุคลากรได้แสวงหาความรูแ้ละแลกเปลี่ยนความรูก้นั
อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นบุคลากรทีม่คีุณภาพต่อไป  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
วจ ีสมทบ (2558: บทคดัยอ่) ศกึษาระดบัความเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูใ้นสถานศกึษา และศกึษา
แนวทางการพฒันาความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัสาํนักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษากาญจนบุร ีเขต 1 ผลการวจิยัพบว่า ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ในสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุร ีเขต 1 ในภาพรวม         
มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
เรยีงตามคา่เฉลีย่ คอื ดา้นความรู ้ดา้นบุคคล ดา้นองคก์าร ดา้นการเรยีนรู ้และดา้นเทคโนโลย ี 
  2. ระดบัภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ            
การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ การกําหนดกลยุทธ์ และการคดิ
เชิงกลยุทธ์ ทัง้น้ีอาจสืบเน่ืองมาจากการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ดาํเนินการแปลงกลยุทธข์องสถานศกึษาไปสูก่ารปฏบิตัไิดอ้ยา่งเกดิผล ตามนโยบายการดาํเนินการ
ของสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ไดก้ําหนดไวใ้นวสิยัทศัน์และพนัธ
กจิของสาํนกังานเขตพืน้ที ่ผูบ้รหิารศกึษาจงึดาํเนินการตามนโยบายอย่างเครง่ครดั ซึง่ผลจาการนํา
กลยุทธไ์ปปฏบิตั ิทาํใหบุ้คลากรในสถานศกึษาไดร้บัรูว้่าผูบ้รหิารมกีระบวนการดาํเนินงานทีจ่รงิจรงั 
เหน็ไดจ้ากผูบ้รหิารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการในการปฏบิตังิานและมกีารตดิตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินการปฏิบตัิงานอย่างจริงจงั ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของผู้นําชนิดที่นําความ
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เจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ คุณสมบัติที่สําคญัของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ คือ เป็นผู้มีวิสยัทัศน์
กวา้งไกลและนําวสิยัทศัน์มาสู่การปฏบิตัไิดอ้ย่างเป็นผลสําเรจ็ตามขัน้ตอน และใชค้วามคดิเชงิกล
ยุทธใ์นการสรา้งสรรคก์ารเปลีย่นแปลงองคก์รใหอ้ยูร่อดปลอดภยัจากสิง่ต่าง ๆ ทีม่ากระทบเพื่อไปสู่
จุดมุง่หมายปลายทางทีต่ ัง้ใจไว ้มมีุมมองระยะยาวและสรา้งความยดืหยุน่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุวทิย ์ครกึกระโทก (2554: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาความสมัพนัธโ์ครงสรา้ง
เชงิเสน้ของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีม่ต่ีอผลลพัธท์างการศกึษาขัน้พืน้ฐานใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบวา่ ระดบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดย
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของณษฐ ์ชาญประเสรฐิ (2555: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาแนวทางการ
ใช้ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตอําเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น พบว่า 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตอาํเภอเมอืง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ด้านการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ผลการวิจัยทําให้ทราบว่า การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติมีการดําเนินงานอยู่ในระดับมากกว่าการ
ดาํเนินงานในดา้นอื่นๆ ของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทัง้ทีก่ารนํากลยุทธส์ูก่ารปฏบิตัเิป็นพฤตกิรรมการ
แสดงออกของภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาทีอ่ยูเ่ป็นลาํดบัทีส่ ีซ่ึง่เกอืบลาํดบัสุดทา้ย
ของพฤติกรรม ทัง้น้ีอาจเป็นขัน้ตอนที่คณะครูได้รบัรูแ้ละเหน็ถึงพฤติกรรมของผูบ้รหิารโรงเรยีน         
ในการนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิเพื่อให้การดําเนินงานต่างๆของสถานศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายที่
กําหนด สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งนิร ัญ พุทธิเสน (2557:  บทคัดย่อ) ทําการวิจัยเรื่อง 
องค์ประกอบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรยีน 
สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ
มคีา่เฉลีย่สงูสดุ รองจากการกาํหนดทศิทางขององคก์าร และการควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์
  3. ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธก์บัการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 
สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พบว่ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยู่
ในระดบัสงู อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ
มคีวามสมัพนัธ์กบัการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาสูงสุด รองลงมาคอื 
การควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ การกําหนดกลยุทธ์ และการคดิ
เชงิกลยุทธ ์ผลการวจิยัสรุปไดว้่า ผูนํ้าไดม้กีารนําเอากลยุทธท์ีว่างไวล้งสูไ่ปการปฏบิตั ิมกีารแต่งตัง้
คณะกรรมการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ตามโครงการที่ได้วางกลยุทธ์ไว้ ผู้บรหิารได้มกีารลงไปติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมนิการทาํงาน เมือ่เกดิปญัหากไ็ดใ้หก้ารชว่ยเหลอืแกไ้ข นอกจากนัน้ผูบ้รหิารยงั
ไดนํ้าผลการประเมนิมาปรบัปรุงแกไ้ขกลยุทธเ์พื่อใหก้ารดาํเนินงานของสถานศกึษามุ่งไปสูก่ารเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้การนํากลยุทธ์สู่การปฏบิตั ิเป็นกระบวนการเปลีย่นแผนกลยุทธ์ทีไ่ดจ้ดัทํา
ขึน้ เพื่อนําไปสู่การปฏบิตัจิรงิ เพื่อใหเ้กดิผลลพัธ์ตามที่ตัง้เป้าหมายไว ้การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัมิี
ความยากมากกว่าการทํากลยุทธ์ เพราะการนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏบิตัติ้องอาศยัความร่วมมอืจาก
หลายฝา่ยหลายกจิกรรม ผูบ้รหิารจะตอ้งมลีกัษณะความเป็นผูนํ้า สามารถทาํงานรว่มกบับุคลากรไดด้ ี
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จงึจะทาํใหแ้ผนกลยุทธนํ์าไปสูก่ารปฏบิตับิรรลุผลสาํเรจ็ตามแผนทีว่างไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบั นาถธดิา 
เจริญสุข (2558:  288-298)  ได้ทําการศึกษา ความสมัพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 2 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษากับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของ สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ประจวบครีขีนัธ์ เขต 2 ในแต่ละด้านโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวก อยู่ในระดบัสูง อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นัอยู่ระหว่าง .515-.786 
เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัสงู เรยีงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 3 ลาํดบั 
ไดแ้ก่ การนํากลยุทธ์ของสถานศกึษาไปปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธ์กบั การบรหิารงานของสถานศกึษา 
โดยมคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั เทา่กบั .786 
  4. ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 พบวา่ตวัแปรทีส่ง่ผล
ต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา คอื การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิสง่ผลต่อ
การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาสงูสดุ รองลงมาไดแ้ก่ การกาํหนดทศิทาง
เชงิกลยทุธ ์การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์และการกาํหนดกลยทุธ ์ตามลาํดบั โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวั 
รว่มกนัสง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาไดร้อ้ยละ 81.90 อยา่งมี
นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองจาก สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ีเขต 2 ได้กําหนดใหก้ารบรหิารงานของสถานศกึษาแต่ละแห่งใหเ้ป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรู้ ผู้บรหิารสถานศึกษาจึงได้นําเอานโยบายดงักล่าว มากําหนดเป็นนโยบาย พนัธกิจของ
โรงเรยีน ซึง่ผูนํ้าเชงิกลยุทธเ์ป็นผูนํ้าทีต่อ้งมวีสิยัทศัน์  รูจ้ดัการวเิคราะหส์ถานการณ์ทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา เพื่อนํามาเป็นเป้าหมายในการพฒันาสถานศกึษา และนําเป้าหมายทีต่ ัง้ไวล้ง
การปฏบิตั ิซึ่งสอดคลอ้งกบัสมชาย เทพแสง (2554: 5) ไดอ้ธบิายว่า การนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิเป็น
การนํากลยุทธท์ีไ่ดม้าแปลงสู่แผนปฏบิตักิาร โดยการสรา้งแผนทีก่ลยุทธ ์หรอืแผนกลยุทธห์ลกัโดย
เน้นการกระจายสูร่ะดบั แผนงานและโครงการ เมื่อผูบ้รหิารนําเอากลยุทธล์งสูก่ารปฏบิตัอินัเกดิจาก
การกระบวนการดาํเนินงานทีเ่กดิจากตวัผูบ้รหิาร บุคลากรในสถานศกึษาจงึไดด้าํเนินงานไปตามกล
ยุทธท์ีไ่ดว้างไว ้ทําใหก้ารบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสาํเรจ็ตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้
สอดคลอ้งกบัเมธ ีจนัทโร (2557:  111-117)  ไดท้าํการศกึษา ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อความ
เป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้ององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา พบว่าผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์การแห่งการ เรยีนรู ้ขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยสําคญั ที่ .05 
ผูนํ้าทีด่ ีคอื ผูท้ีส่ามารถดงึศกัยภาพและทําใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนร่วม ขณะเดยีวกนัผูนํ้าทีด่ตี้อง
รบัผดิชอบในการนําองคก์ารไปสูท่ศิทางทีก่ําหนดไวโ้ดยการใชว้สิยัทศัน์และกลยทุธท์ีว่างไว ้ผูนํ้าทีด่ี
ต้องแปลงวสิยัทศัน์ใหก้ลายเป็นพนัธกจิ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และ กลยุทธ์ เพื่อเป็นแนวทางให้
บุคลากรใชป้ฏบิตัใินการนําองค์การไปสู่ความสําเรจ็ (พชิาภพ พนัธุ์แข.  2554: 193) นอกจากนัน้
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ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธทีม่คีวามสมัพนัธแ์ต่ไมส่ง่ผลต่อการบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา 1 ดา้น คอื การคดิเชงิกลยุทธ ์ซึง่ผลทีเ่กดิขึน้ในลกัษณะน้ีอาจเน่ืองจาก ตวัแปรดา้นน้ี 
เป็นกระบวนการคดิหรอืชุดความคดิ ทีเ่หมอืนเป็นนามธรรม เป็นความสามารถเฉพาะตวัของแต่ละ
บุคคล การคดิเป็นการปรุงแต่งขัน้สูงที่เกดิขึน้จากการกําหนดรู ้การคดิเชงิกลยุทธ์ เป็นการคดิใน
ภาพองคร์วมเกีย่วกบัเรื่องใดเรื่องหน่ึง เพื่อกําหนดเป้าหมายและทศิทางในอนาคต ซึง่ลกัษณะการ
คดิเชงิกลยุทธ์น้ีเป็นลกัษณะและความสามารถเฉพาะตวัของผู้บรหิารแต่ละคน ซึ่งสอดคล้องกบั
จอร์นสนั และสโควร์ (Johnson; & Scholes. 2003: Abstract) ได้ศึกษากลยุทธ์การพฒันาพบว่า 
ผู้นําเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่มีเอกลักษณะเฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ
เปลี่ยนแปลงโดยอาศยัข้อมูลในการออกแบบองค์การผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ การวางแผน     
กลยุทธน์อกจากน้ีกลยุทธท์ีจ่ดัหามานัน้เป็นรูปแบบทีต่ัง้อยู่บนพืน้ฐานของประสบการณ์ส่วนบุคคล
และการกําหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบจากความเป็นมาขององค์กรและวฒันธรรมของ
องคก์รในอดตี ดงันัน้บทบาทดา้นความคดิทีเ่พิม่เตมิอยา่งเดน่ชดัของผูนํ้ากลยทุธ ์คอืการมวีสิยัทศัน์ 
พนัธกจิ จุดประสงคท์ีช่ดัเจน อนันําไปสู่การกาหนดตวัอื่นๆ ในองคก์รทีส่ามารถนําไปสู่การปฏบิตัิ
จรงิ เพราะการมเีอกลกัษณะเฉพาะตวัน้ีนําไปสู่ความสําเรจ็ของกลยุทธ์องคก์ร ดว้ยเหตุน้ี ผูบ้รหิาร
ควรมกีารพฒันาตนเองด้วยการแสวงหาความรู้เพิม่เติมจากแหล่งเรยีนรู้ทัง้ภายในและภายนอก
องคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากขอ้คน้พบของงานวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช้
และขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ดงัน้ี 
  1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 
         1.1 จากการศึกษาการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรู้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 
หน่วยงานต้นสงักดั คือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุร ีเขต 2 ส่งเสรมิให้
สถานศกึษาในสงักดัไดม้กีารแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารร่วมกนั และส่งเสรมิใหผู้บ้รหิารมกีารศกึษา
ข้อมูลจากสถานศึกษาในเขตที่ประสบความสําเร็จเพื่อนําความรู้มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
สถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีม่คีุณภาพและยัง่ยนืต่อไป 
      1.2 สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ควรจดัฝึกอบรม
เชงิปฏบิตักิารทีเ่น้นการเพิม่พนูภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ดา้นการคดิเชงิกลยุทธใ์หก้บัผูบ้รหิาร เพื่อให้
ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถเพิม่พูนทกัษะดา้นการคดิเชงิกลยุทธ์ใหม้ากขึน้ เพื่อที่จะไดนํ้าทกัษะ
ดา้นการคดิเชงิกลยุทธไ์ปใชใ้นการพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีม่คีุณภาพและ
ยัง่ยนืต่อไป 
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  2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัในครัง้ต่อไป 
      2.1 ควรศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
จากกลุ่มตวัอย่างในระดบัอื่น ๆ และเขตพื้นที่การศึกษาอื่น ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
คุณภาพการศกึษาในโอกาสต่อไป 
      2.2 ควรทําวจิยัรูปแบบอื่น เช่น วจิยัเชงิคุณภาพ การหาองคป์ระกอบอื่นที่ส่งผล
ต่อการบรหิารองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา เพื่อจะไดข้อ้มูลเชงิลกึในการนําไป
เป็นสว่นประกอบในการพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีม่คีุณภาพมากยิง่ขึน้ 
      2.3 ควรศกึษาแนวทางในการพฒันาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ในด้านการคดิเชงิกล
ยุทธว์่ามกีระบวนการใดหรอืองคป์ระกอบใดทีส่ามารถพฒันาการคดิเชงิกลยทุธข์องภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยทุธใ์หเ้ป็นการคดิในระดบัสงูและสามารถเกดิขึน้ไดก้บัผูบ้รหิารสถานศกึษาทุกคน  
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รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
1. อาจารย ์ดร.ราชนัย ์บุญธมิา  อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบรหิารการศกึษา 
     และการอุดมศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภตูอิรยิวฒัน์ อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบรหิารการศกึษา 
     และการอุดมศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
3. นายยทุธนา  สาํราญกจิ  ผูอ้าํนวยการโรงเรยีนบา้นขนุศร ี
     ตําบลบุพราหมณ์ อาํเภอนาด ีจงัหวดัปราจนีบุร ี
 
4. นางสาววริยิาภรณ์ อนิทรจ์นัทร ์ ศกึษานิเทศกช์าํนาญการ สาํนกังานศกึษาธกิารจงัหวดั 

นครนายก ตําบลทา่ชา้ง อาํเภอเมอืง จงัหวดันครนายก 
 
5. ดร.นภสัวรรณ์ วเิศษสงิห ์  ผูอ้าํนวยการโรงเรยีนบา้นทา่แย ้
     ตําบลดา่นมะขามเตีย้ อาํเภอดา่นมะขามเตีย้  

จงัหวดักาญจนบุร ี
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คา่ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
(Item-Objective Congruence Index) 

การวิเคราะหห์าค่าดชันีความสอดคล้องของแบบประเมินความเท่ียงตรง 
ของเครื่องมือการวิจยั เรือ่ง ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธท่ี์ส่งผลต่อการบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนักเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 

 
 เกณฑใ์นการพจิารณาความเทีย่งตรง ดงัน้ี 
 +1  หมายถงึ  แน่ใจวา่ขอ้คาํถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
  0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจวา่ขอ้คาํถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
 -1  หมายถงึ  แน่ใจวา่ขอ้คาํถามไมม่คีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
 จากแบบประเมนิความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืการวจิยั ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบั 
ภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา
ปราจนีบุร ี เขต 2 เดมิมรีายละเอยีดขอ้ความดงัน้ี 
 1. การคดิเชงิกลยทุธ ์ จาํนวน 6 ขอ้ความ 
 2. การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์   จาํนวน 6 ขอ้ความ  
 3. การกาํหนดกลยทุธ ์จาํนวน 5 ขอ้ความ  
 4. การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ จาํนวน 6 ขอ้ความ  
 5. การควบคมุและประเมนิกลยทุธ ์ จาํนวน 7 ขอ้ความ 
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ตาราง 18 วิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคล้องของแบบประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือ               
การวจิยัเรื่องภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นภาวะผูนํ้า
เชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 

ขอ้ที ่
คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ

รวม IOC แปลผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

การคดิเชงิกลยทุธ ์    
1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
3 1 0 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
4 1 1 0 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
5 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

การกาํหนดทศิทางเชงิกลยทุธ ์    
7 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
10 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

การกาํหนดกลยทุธ ์    
13 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
14 1 0 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
15 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 1 1 4 1 ใชไ้ด ้
17 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ    
18 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
20 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
22 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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  ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ขอ้ที ่ คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ รวม IOC แปลผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

การควบคุมและประเมนิกลยทุธ ์    
24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
26 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
28 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

         
  สรปุผลการประเมนิความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืวจิยั 
  1. การคดิเชงิกลยทุธ ์ จํานวน 6 ข้อความ มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
จาํนวน  6 ขอ้ความ 
  2. การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ์ จาํนวน 6 ขอ้ความ มคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
จาํนวน  6 ขอ้ความ 
  3. การกาํหนดกลยทุธ ์ จํานวน 5 ข้อความ มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
จาํนวน 5 ขอ้ความ 
  4. การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัิ  จํานวน 6 ขอ้ความ มคีวามสอดคล้องกบันิยามศพัท์ 
จาํนวน  6 ขอ้ความ 
  5. การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์ จาํนวน 7 ขอ้ความ มคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
จาํนวน  7 ขอ้ความ 
 จากแบบสอบถามความเทีย่งตรงของเครื่องมอืวจิยั ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการ
บริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 เดมิมรีายละเอยีดดงัน้ี 
  1. ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้ จาํนวน 7 ขอ้ความ 
              2. ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร จาํนวน 6 ขอ้ความ   
              3. ดา้นการเพิม่อาํนาจแก่บุคคล  จาํนวน 8 ขอ้ความ 
              4. ดา้นการจดัการความรู ้จาํนวน 5 ขอ้ความ 
              5. ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีจาํนวน 6 ขอ้ความ 
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ตาราง 19 วิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคล้องของแบบประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือ               
การวจิยัเรื่องภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์การแห่งการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 ดา้นการบรหิาร
องคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 

ขอ้ที ่
คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ

รวม IOC แปลผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้    
1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
3 1 0 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5 1 0 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
6 1 0 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
7 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร    
8 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
10 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
11 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการเพิม่อาํนาจแก่บุคคล    
14 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
15 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
16 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
20 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ขอ้ที ่ คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ รวม IOC แปลผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

ดา้นการจดัการความรู ้    
22 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
23 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
26 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี
27 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
29 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

         
 สรปุผลการประเมนิความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืวจิยั 
  1. ดา้นพลวตัแหง่การเรยีนรู ้ จาํนวน 7 ขอ้ความมสีอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์7 ขอ้ความ 
              2. ด้านการปรบัเปลี่ยนองค์การ จํานวน 6 ข้อความมีสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 6 
ขอ้ความ  
              3. ด้านการเพิ่มอํานาจแก่บุคคล จํานวน 8 ข้อความมีสอดคล้องกบันิยามศัพท์ 8 
ขอ้ความ 
              4. ดา้นการจดัการความรู ้จาํนวน 5 ขอ้ความมสีอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์5 ขอ้ความ 
              5. ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีจาํนวน 6 ขอ้ความมสีอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์6 ขอ้ความ 
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ภาคผนวก ง 
เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เรื่อง ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธท่ี์ส่งผลต่อการบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหาร   
       สถานศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุ เขต 2 

 
คาํช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อสอบถามภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการ
บริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
 2.  ผู้ตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี คือ ครูในโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาปราจนีบุร ีเขต 2 
 3.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมทีัง้หมด 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา ตําแหน่ง                 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในสถานศกึษา และขนาดสถานศกึษา  
  ตอนที ่2 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา  
  ตอนที ่3 การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา  
 4. ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พื่อการวจิยัเท่านัน้ จงึไม่มผีลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามแต่ประการใด ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจรงิ จกัเป็น
ประโยชน์อยา่งยิง่ในเชงิวชิาการและการพฒันาการบรหิารการศกึษาใหเ้กดิประสทิธภิาพต่อไป 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าจะไดร้บัความอนุเคราะหแ์ละความร่วมมอืจากท่านเป็นอย่างด ี
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 

                                  อรณุ ี อตักลบั 
         นิสติหลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑติ 

       สาขาการบรหิารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์
          มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
 

ตอนท่ี 1   สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง   โปรดขดีเครือ่งหมาย ลงในวงเลบ็หน้าขอ้ความหรอืระบุขอ้มลูทีต่รงกบัสถานภาพ 
ของทา่น 
 

สถานภาพของท่าน 
1. เพศ 
 (   ) ชาย   (   ) หญงิ  
2.  ระดบัการศึกษา 
 (   ) ปรญิญาตร ี   
 (   ) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
3. ตาํแหน่ง 
 (   ) ครผููช้ว่ย    (   ) คร ู    
 (   ) คร ูคศ.2    (   ) คร ูคศ.3   
 (   ) สงูกวา่ คร ูคศ.3   (   ) อื่นๆ (โปรดระบุ).......................................... 
4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา 
 (   ) น้อยกวา่ 5 ปี    (   ) 5-10 ปี    
 (   ) 11-15 ปี    (   ) มากกวา่ 15 ปี  
5.  ขนาดสถานศึกษา 
 (   ) ขนาดเลก็ (จาํนวนนกัเรยีน 1-120 คน)      
 (   ) ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรยีน 121-500 คน)   
 (   ) ขนาดใหญ่ (จาํนวนนกัเรยีนมากกวา่ 500 คน) 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา  
คาํช้ีแจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อแล้วเลือกคําตอบที่ตรงกบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผู้นํา
เชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาตามสภาพความเป็นจรงิโดยทาํเครื่องหมาย  ลงในช่องระดบั
การแสดงออก โดยกาํหนดเกณฑใ์นการพจิารณา ดงัน้ี 
   5  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
   4  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมาก 
   3  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อย 
   1  หมายถงึ  มกีารแสดงพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ 
 

ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
 การคิดเชิงกลยทุธ ์      

1. ผูบ้รหิารมกีระบวนการคดิทีเ่ป็นระบบและเป็นขัน้ตอน      
2. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดกลยทุธข์องสถานศกึษา      
3. ผูบ้รหิารมกีารวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์ภายในและ

ภายนอกเพือ่การกาํหนดกลยทุธข์องสถานศกึษา 
     

4. ผูบ้รหิารเป็นผูท้ีม่วีสิยัทศัน์และมองการณ์ไกล      
5. ผูบ้รหิารสามารถเชื่อมโยงจากแนวนโยบายนําไปสูก่ารปฏบิตัิ

ไดอ้ยา่งเป็นรปูธรรม  
     

6. ผูบ้รหิารสามารถปรบัเปลีย่นกลยทุธข์องสถานศกึษาได้
ทนัทว่งทเีมือ่เกดิปญัหาการทาํงานหรอืมกีารเปลีย่นแปลง
เกดิขึน้ 

     

         การกาํหนดทิศทางเชิงกลยทุธ ์      
7. ผูบ้รหิารกาํหนดเป้าหมายไดส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 

และวตัถุประสงคข์องสถานศกึษา 
     

8. ผูบ้รหิารกาํหนดเป้าหมายของสถานศกึษาไดส้อดคลอ้งกบัการ
เปลีย่นแปลงทางสงัคม 

     

9. ผูบ้รหิารสามารถวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก
เพือ่กาํหนดเป็นกลยทุธข์องสถานศกึษา 
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ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
 การกาํหนดทิศทางเชิงกลยทุธ ์ (ต่อ)      

10. ผูบ้รหิารจดักจิกรรมต่าง ๆ ตามกลยทุธข์องสถานศกึษาโดย
เน้นการมสีว่นรว่มของบุคลากร 

     

11. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร ชุมชน ผูป้กครองมสีว่นรว่มใน
การกาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายของ
สถานศกึษา 

     

12. ผูบ้รหิารไดแ้ต่งตัง้คณะกรรมการเพือ่กาํกบัตดิตามประเมนิผล
การปฏบิตังิานของบุคลากรใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ
สถานศกึษา 

     

         การกาํหนดกลยทุธ ์      
13. ผูบ้รหิารใชข้อ้มลูและความรูข้องตนเองมาวเิคราะหจุ์ดแขง็

จุดออ่นทีเ่ป็นปจัจยัภายในของสถานศกึษา 
     

14. ผูบ้รหิารใชข้อ้มลูและความรูข้องตนเองมาวเิคราะหโ์อกาส 
และภยัคุกคามทีเ่ป็นปจัจยัภายนอกของสถานศกึษา 

     

15. ผูบ้รหิารนําขอ้มลูจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและปจัจยั
ภายนอกมาจดัทาํวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์และตวัชีว้ดั
ของสถานศกึษา 

     

16. ผูบ้รหิารประชุมชีแ้จงใหบุ้คลากรเขา้ใจในวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 
เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของสถานศกึษาก่อนการปฏบิตังิาน 

     

17. ผูบ้รหิารนําขอ้มลูจากการวเิคราะหป์จัจยัภายในและปจัจยั
ภายนอกมากําหนดเป็นเป้าหมายของสถานศกึษา 

     

         การนํากลยทุธไ์ปปฏิบติั      
18. ผูบ้รหิารสามารถแปลงกลยทุธข์องสถานศกึษาไปสูก่ารปฏบิตัิ

ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     

19. ผูบ้รหิารไดแ้ต่งตัง้คณะกรรมการปฏบิตังิานในหน้าทีต่่าง ๆ 
ตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

20. ผูบ้รหิารไดต้ดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิการปฏบิตังิานของ
บุคลากรตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้
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ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ระดบัการแสดงออก 

5 4 3 2 1 
 การนํากลยทุธไ์ปปฏิบติั  (ต่อ)      

21. ผูบ้รหิารเตม็ใจชว่ยเหลอืใหค้าํอธบิายและแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้
จากการปฏบิตังิานของบุคลากร 

     

22. ผูบ้รหิารไดป้ระเมนิการดาํเนินงานของสถานศกึษาใหเ้ป็นไป
ตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

23. ผูบ้รหิารนําผลการประเมนิมาปรบัปรงุแกไ้ขกลยทุธเ์พือ่ใหก้าร
ดาํเนินงานของสถานศกึษาเป็นไปตามเป้าหมายทีก่าํหนด 

     

การควบคมุและประเมินกลยทุธ ์      
24. ผูบ้รหิารไดต้ดิตามตรวจสอบกลยทุธข์องสถานศกึษาใหม้คีวาม

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์จรงิ 
     

25. ผูบ้รหิารสรา้งความมัน่ใจใหก้บับุคลากรในการปฏบิตังิานให้
สมัฤทธิผ์ลตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

26. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการวเิคราะหป์ญัหาและการกาํหนด
ทศิทางการทาํงานของสถานศกึษาตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

27. ผูบ้รหิารสรา้งความตระหนกัใหก้บับุคลากรใหค้วามสาํคญักบั
ระบบการตรวจสอบการดาํเนินงานของตนเอง 

     

28. ผูบ้รหิารแต่งตัง้คณะกรรมการตรวจสอบและประเมนิการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรตามแผนกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

29. ผูบ้รหิารใชก้ลไกทีม่ปีระสทิธภิาพในการตรวจสอบการ
ดาํเนินงานของสถานศกึษาตามกลยทุธท์ีก่าํหนดไว ้

     

30. ผูบ้รหิารนําผลจากการรายงานของสถานศกึษามาเป็นขอ้มลู
สารสนเทศในการปรบัปรงุกลยทุธข์องสถานศกึษา 
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ตอนท่ี 3 การบรหิารองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา  
คาํช้ีแจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อแล้ว เลือกคําตอบที่ตรงกับความคิด เห็น เกี่ยวกับ                     
การบริหารองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามสภาพความเป็นจริง โดยทํา
เครือ่งหมาย  ลงในชอ่งระดบัการดาํเนินงาน โดยกาํหนดเกณฑใ์นการพจิารณา ดงัน้ี 
   5  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารมากทีส่ดุ 
   4  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารมาก 
   3  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารปานกลาง 
   2  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารน้อย 
   1  หมายถงึ  มกีระบวนการดาํเนินงานของผูบ้รหิารน้อยทีส่ดุ 
 
ข้อ 
ท่ี 

การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

ระดบัการดาํเนินงาน 
5 4 3 2 1 

 ด้านพลวตัแห่งการเรียนรู้      
1. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการจดักจิกรรมเพือ่พฒันาบุคลากร

ของสถานศกึษา 
     

2. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรในสถานศกึษาไดแ้สวงหาความรู้
และเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

     

3. ผูบ้รหิารจดัการสภาพแวดลอ้มภายในสถานศกึษาใหม้ี
บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูข้องบุคลากร 

     

4. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนั
ภายในสถานศกึษาของตนเอง 

     

 5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนักบั
บุคลากรภายนอกสถานศกึษา 

     

6. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรทีม่คีวามมุง่มัน่ทีจ่ะเรยีนรูไ้ดร้บั 
การเพิม่พนูความรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอ 

     

7. ผูบ้รหิารมกีารพฒันาตนเองดว้ยการแสวงหาความรูเ้พิม่เตมิ
จากแหล่งเรยีนรูภ้ายในและภายนอกสถานศกึษา 

     

         ด้านการปรบัเปล่ียนองคก์าร      
8. ผูบ้รหิารไดป้รบัเปลีย่นวสิยัทศัน์ กลยทุธ ์โครงสรา้งของ

สถานศกึษาใหเ้อือ้ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
     

9. ผูบ้รหิารไดส้รา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้กบับุคลากร
ภายในสถานศกึษาเพือ่เอือ้ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้
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ข้อ 
ท่ี 

การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

ระดบัการดาํเนินงาน 
5 4 3 2 1 

 ด้านการปรบัเปล่ียนองคก์าร  (ต่อ)      
10. ผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูร้ว่มกนัของบุคลากร

ภายในสถานศกึษา 
     

11. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดป้รบัแนวความคดิและวธิกีาร
ปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัโครงสรา้ง วสิยัทศัน์ และวฒันธรรม
ของสถานศกึษา 

     

12. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหผู้ป้กครอง ชุมชนและหน่วยงานอื่น ๆ 
เขา้มามสีว่นรว่มในการพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรู ้

     

13. ผูบ้รหิารประสานความรว่มมอืกบัหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอกเพือ่การพฒันาสถานศกึษาใหเ้ป็นองคก์าร
แหง่การเรยีนรู ้

     

         ด้านการเพ่ิมอาํนาจแก่บคุคล      
14. ผูบ้รหิารกระจายอาํนาจการบรหิารงานใหก้บับุคลากรตาม

ความรูค้วามสามารถของแต่ละคน 
     

15. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถตดัสนิใจการทาํงานได้
ดว้ยตนเอง 

     

16. ผูบ้รหิารสง่เสรมิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัระหวา่งผูบ้รหิาร
กบัครผููส้อน 

     

17. ผูบ้รหิารสง่เสรมิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัระหวา่ง
สถานศกึษากบัผูป้กครอง สว่นราชการ และชุมชน 

     

18. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดเ้พิม่พนูความรูแ้ละสามารถนํา
ความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิานของตนเอง 

     

19. ผูบ้รหิารไดท้าํหน้าทีเ่ป็นพีเ่ลีย้งของบุคลากรทาํใหก้าร
ปฏบิตังิานของบุคลากรมปีระสทิธภิาพ 

     

20. ผูบ้รหิารรบัฟงัขอ้เสนอแนะของบุคลากรโดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรเขา้มามสีว่นรว่มในการวางแผนและการตดัสนิใจการ
ทาํงานรว่มกนั 

     

21. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รตูระหนกัถงึความจาํเป็นในการบนัทกึและ
การจดัเกบ็ขอ้มลูใหเ้ป็นระบบ  
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ข้อ 
ท่ี 

การบริหารองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

ระดบัการดาํเนินงาน 
5 4 3 2 1 

 ด้านการจดัการความรู ้      
22. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารจดัเกบ็ขอ้มลูภายในและ

ขอ้มลูจากภายนอกหน่วยงานอยา่งเป็นระบบเพือ่สะดวกต่อ 
การสบืคน้และการนําไปใชป้ระโยชน์ 

     

23. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสาร
รว่มกนัเพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานสะดวกและรวดเรว็ 

     

24. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหบุ้คลากรศกึษาขอ้มลูจากสถานศกึษาอื่น 
ทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการจดัการศกึษาเพือ่นําความรูม้า
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานของตน 

     

25. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหม้กีารถ่ายโอนความรูไ้ปสูบุ่คลากรเพือ่การ
เรยีนรูร้ว่มกนัและการนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์กบัการ
ปฏบิตังิานของตน 

     

26. ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหม้กีารกระจายขอ้มลูทีส่ง่เสรมิการเรยีนรู้
รว่มกนัในหลายชอ่งทาง เชน่ กจิกรรมการจดัการเรยีนการสอน
ทางอนิเทอรเ์น็ต หรอืทางไลน์กลุ่มของสถานศกึษา 

     

      ด้านการใช้เทคโนโลยี      
27. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดนํ้าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้

ในการปฏบิตังิานของตนเอง 
     

28. ผูบ้รหิารสนบัสนุนงบประมาณในการจดัหาเทคโนโลยี
สารสนเทศทีจ่าํเป็นแก่บุคลากร 

     

29. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรสรา้งสารสนเทศใหม่ๆ  เพือ่การ
ปฏบิตังิานและการจดัการเรยีนการสอนของตนเอง 

     

30. ผูบ้รหิารจดัหาเทคโนโลยสีารสนเทศทีจ่าํเป็นต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร เชน่ การจดัเกบ็ขอ้มลู การเรยีกใชข้อ้มลู 

     

31. ผูบ้รหิารมกีารประสานงานกบัหน่วยงานอื่นเพือ่การดแูลและ
ซ่อมบาํรงุระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของสถานศกึษา 

     

32. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของสถานศกึษาไดใ้ชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศใหเ้กดิความคุม้คา่และประโยชน์สงูสดุ 

     

 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณอยา่งสงูทีใ่หค้วามอนุเคราะหแ์ละความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามครัง้น้ี 
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