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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ในจงัหวดัเพชรบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบักระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
1.1 ความหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
1.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
1.3 ลกัษณะส าคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
1.4 ความส าคญัและประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
1.5 ปัจจยัท่ีท าใหก้ารบริหารเชิงกลยทุธ์บรรลุผลส าเร็จ 

2. หลกัการ แนวคิดของปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัจิตพิสัย 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 3.1 งานวจิยัในประเทศ 
 3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
 

แนวคดิเกีย่วกบักระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 

ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) 
นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของค าวา่การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 

ไวจ้  านวนมาก  และจะอธิบายความหมายของค าวา่ กลยทุธ์ (Strategic) ดงัต่อไปน้ี 
ฟิทส์และเลย ์(Fitts and Lei, 2000 : 6) ไดใ้ห้ความหมายวา่ กลยุทธ์เป็นความคิด แผนงาน

และการกระท าท่ีองคก์ารน ามาใชก่้อใหเ้กิดผลส าเร็จและไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั 
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เพิร์ซและโรบินสัน (Pearce and Robinson, 2000 : 3) ไดใ้ห้นิยามไวว้่า การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ชุดของการตดัสินใจและการปฏิบติัการต่างๆ ซ่ึงจะมีผลต่อการวางแผนและ
การปฏิบติัตามแผน ซ่ึงออกแบบข้ึนเพื่อช่วยใหว้ตัถุประสงคข์องบริษทับรรลุผลส าเร็จ 

เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2002 : 203) กล่าววา่ กลยุทธ์ หมายถึง แผนแม่บทหรือ
แผนปฏิบติัการท่ีมีความส าคญัส าหรับองค์การเพื่อใช้ในการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายและเกิดประโยชน์ในการแข่งขนั 

วีลเลนและฮงัเกอร์ (Wheelen1 and Hunger, 2006 : 3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
ตดัสินใจและการปฏิบติัการต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานระยะยาว 

ฮรูและฮอลแลนด์ (Rue and Holland, 1989 อา้งถึงใน วรวุฒิ ทวีปวรเดช, 2550 : 8) 
การบริหารเชิงกลยทุธ์คือกระบวนการซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดวตัถุประสงคท่ี์จะบรรลุ แลว้ก าหนด
นโยบายยุทธศาสตร์เพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ ตลอดจนก าหนดแผนระยะสั้ น เพื่อความมั่นใจว่า
ยทุธศาสตร์น้ีถูกน าไปปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง 

แชนเลอร์ (Chandler, 1992 อา้งถึงใน สุมนรัตน์ สกุลสิริทรัพย,์ 2550 : 29) การบริหาร
เชิงกลยุทธ์หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารระดบัสูงในการปรับโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และ
วธีิการท างานไปสู่สภาพใหม่  องคก์รอยูร่อดและปลอดภยั ซ่ึงพบวา่การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งโดยตรงและทางออ้มต่อองคก์ร 

สุมนรัตน์  สกุลสิริทรัพย ์(2550 : 29) กล่าววา่การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึงการตดัสินใจ
และการบริหารท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานระยะยาวของบริษทั การบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบดว้ย
การก าหนดกลยุทธ์ การด าเนินกลยุทธ์ การควบคุมกลยุทธ์ และการศึกษาการบริหารกลยุทธ์
เพื่อตรวจสอบและประเมินโอกาสและอุปสรรคภายในสภาพแวดลอ้มภายในบริษทั 

ประเสริฐ ผลามิตร (2550 : 18) การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การจัดการท่ีเน้นถึง
ความส าคัญของสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการจัดการภายใน ซ่ึงต้องเตรียมแผนการด าเนินงานให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปหรือตอบโต้ภาวการณ์แข่งขนัได้อย่างรวดเร็วโดยมีการจดั
ทรัพยากรใหเ้หมาะสม 

จากนิยามของการบริหารเชิงกลยทุธ์สรุปไดว้า่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท่ีมี
การจดัท าอย่างต่อเน่ือง โดยพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้
การด าเนินงานสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวข้ององคก์าร 

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Process) 
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ขั้นตอนการบริหารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ารโดยสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม โดยเฉพาะอยา่ง
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ยิ่งผูท่ี้ไดผ้ลประโยชน์จากองคก์าร (Stakeholders) ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจ
และการก าหนดนโยบายขององคก์าร สามารถถูกแบ่งแยกเป็นส่วนประกอบท่ีแตกต่างกนั 

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบดว้ยองคป์ระกอบพื้นฐาน 4 ขั้นตอน คือ (Wheelen 
and Hunger, 2006 : 8) 

1. การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม (Environmental Scanning) 
2. การจดัท ากลยทุธ์ (Strategy Formulation) 
3. การปฏิบติัตามกลยทุธ์ (Strategy Implementation) 
4. การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) 
1.   การตรวจสอบสภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) กระบวนการบริหาร

เชิงกลยุทธ์  เร่ิมต้นจากการศึกษาวิเคราะห์  ตรวจสอบ  และประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ  เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้จากการตรวจสอบเผยแพร่ให้บุคคลส าคญัภายในบริษทัไดท้ราบ  
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อระบุ “ปัจจยัเชิงกลยุทธ์” (Strategic Factors)  ทั้ งปัจจยัท่ีเกิดจากส่ิงแวดล้อม
ภายนอกและภายใน ปัจจยัเชิงกลยุทธ์ดังกล่าวจะเป็นตวัก าหนดอนาคตของบริษทั  ส าหรับวิธีการ
ตรวจสอบสภาพแวดลอ้มท่ีง่ายท่ีสุดคือ การใชว้ิธีวิเคราะห์ท่ีนิยมเรียกกนัวา่ “การวิเคราะห์สวอท” หรือ 
”SWOT Analysis” S (Strengths) จุดแข็ง W (Weaknesses) จุดอ่อน O (Opportunities) โอกาส  T (Threats) 
อุปสรรค หรือขอ้จ ากดั 

 1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก (External Environment)  เป็นการวิเคราะห์
ปัจจยัตวัแปร 2 ตวั คือ โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats)  ซ่ึงอยู่ภายนอกองค์การ ซ่ึงปกติ
แลว้ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั (Top Management) ไม่สามารถควบคุมไดใ้นระยะสั้น เป็นปัจจยัท่ีมี
ความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  และมีผลกระทบเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารโดยตรงซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยั
ท่ีเก่ียวกบังาน (Task Environment) และปัจจยัทางสังคม (Societal Environment)  

 1.2 ส่วนการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) ของบริษทันั้น 
เป็นการวิเคราะห์อีก 2 ตวั คือ จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ของบริษทั  ซ่ึงโดยปกติ
แลว้ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การไม่สามารถควบคุมไดใ้นระยะสั้นเช่นเดียวกนั  ซ่ึงไดแ้ก่ โครงสร้าง 
(Structure) วฒันธรรม (Culture) และทรัพยากร (Resources) ของบริษทั จุดแข็งขององคก์ารท่ีส าคญั
จะกลายเป็นความสามารถหลกั (Core Competencies) ซ่ึงบริษทัจะน ามาใช้เพื่อสร้าง ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) ขององคก์าร 

2.  การจดัท ากลยุทธ์ (Strategy Formulation) คือ การจดัท าแผนระยะยาว (Long-range 
Plans) เพื่อน ามาใช้ในการบริหารงาน เพื่อให้เหมาะสมกับโอกาสและปัญหาอุปสรรคท่ีเป็นอยู่ใน
ขณะนั้น รวมทั้งจะตอ้งสอดคลอ้งกบัจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การ การจดัท าแผนกลยุทธ์ประกอบดว้ย 
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การก าหนดพนัธกิจขององค์การ (Corporate Mission) ก าหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) ท่ีสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได ้การพฒันากลยุทธ์ (Strategies) และก าหนดนโยบาย (Policy) เพื่อเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 

 2.1  พนัธกิจ (Mission) พนัธกิจขององค์การ คือความมุ่งหมายหรือเหตุผลท่ีองค์การ
ไดจ้ดัตั้งข้ึนมา และเพื่อเป็นการบอกให้สังคมทราบวา่ องคก์ารมีอะไรท่ีจะเสนอให้กบัสังคมซ่ึงอาจเป็น
ผลิตภณัฑ์หรือบริการอย่างใดอยา่งหน่ึงหรือทั้งสองอย่างก็ได ้พนัธกิจท่ีดีจะบ่งบอกถึงความ  มุ่งหมาย
พื้นฐานท่ีเป็นเอกลกัษณ์ชดัเจน ท่ีท าให้องค์การแตกต่างจากท่ีอ่ืน ในแง่ของประเภทและขอบเขตของ
การด าเนินงานขององค์การ อนัเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีน าเสนอต่อตลาด รวมถึงปรัชญาของ
บริษทั (Firm’s Philosophy) เขา้ไปดว้ย  เพื่อบอกให้ทราบวา่องคก์ารจะด าเนินธุรกิจอยา่งไร และ
จะปฏิบติัต่อพนกังานของเขาอยา่งไรอีกดว้ย 

  พนัธกิจขององค์การ จะเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อบอกให้รู้วา่ ขณะน้ีบริษทั
ด าเนินธุรกิจเป็นอะไร (What the company is now) บริษทัจะตอ้งการให้เป็นอยา่งไรในอนาคต (What it 
wants to become) ซ่ึงก็คือ “วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์” (Strategic Vision) ในอนาคต 

  นกัวชิาการบางท่านนิยมพิจารณาค าวา่  วิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) 
แยกออกจากกนัเป็น 2 แนวคิดท่ีแตกต่างกนั นัน่คือ พนัธกิจ (Mission Statement) “ในปัจจุบนับริษทั
ด าเนินธุรกิจเป็นอะไร” ส่วน วสิัยทศัน์ (Vision Statement) “บริษทัปรารถนาอยากจะให้เป็นอยา่งไร
ในอนาคต” 

 2.2  วตัถุประสงค์ (Objectives) วตัถุประสงค์ คือเป้าหมายปลายทางท่ีตั้ งไว ้(End 
Results) ซ่ึงองค์การต้องการให้บรรลุ วตัถุประสงค์จะเป็นตัวช้ีบอกว่าองค์การต้องการให้ประสบ
ผลส าเร็จ อะไร (What) และ เม่ือไร (When) ซ่ึงควรเขียนไวใ้นรูปของ ปริมาณ (Quantity) หรือตวัเลข 
ท่ีชดัเจนท่ีสามารถวดัได ้ และแน่นอนท่ีสุดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องบริษทัจะตอ้งสอดคลอ้ง
ตามพนัธกิจของบริษทัอีกดว้ย 

  เป้าหมาย (Goals)  คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้บรรลุในระยะยาว  โดยไม่ระบุ
ส่ิงท่ีตอ้งการบรรลุในปริมาณที่ชดัเจน  รวมทั้งไม่มีเกณฑ์ก าหนดดา้นเวลาว่าจะให้ส าเร็จเมื่อใด
ดว้ย  ตัวอย่างเป้าหมายอย่างง่ายเช่น “เพื่อเพิ่มความสามารถทางด้านการท าก าไรให้สูงข้ึน” หรือ 
“Increased Profitability” ซ่ึงเป็นเป้าหมายไม่ใช่วตัถุประสงค ์ 

 2.3  กลยุทธ์ (Strategies) กลยุทธ์ของบริษทั คือแผนแม่บท (Master Plan) ท่ีบริษทั
จดัท าข้ึนเพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่บริษทัจะด าเนินการเพื่อให้บรรลุพนัธกิจและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้
ไดอ้ยา่งไร  กลยุทธ์จะเป็นการน าขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัมาใชม้ากท่ีสุด และในขณะเดียวกนัจะลด
ขอ้เสียเปรียบทางการแข่งขนัให้เหลือนอ้ยท่ีสุด ตวัอยา่งเช่น ภายหลงัจากการวิเคราะห์หน่วยธุรกิจ
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บางหน่วยแลว้  บริษทัทราบวา่ บริษทัไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้หากบริษทัยงัคงใชก้ลยุทธ์
ขยายเขา้สู่สายธุรกิจใหม่ท่ีแตกต่างออกไป (Diversification) ในกรณีเช่นน้ีบริษทัอาจขายธุรกิจหน่วยนั้น
ไป เพื่อน าเงินมาทุ่มมาลงทุนในหน่วยธุรกิจบางหน่วยท่ีมีอยู่เดิมท่ีฝ่ายจัดการเห็นว่ามีโอกาส
เจริญเติบโตไดม้ากกวา่ เป็นตน้ 

  กลยุทธ์ธุรกิจโดยทัว่ไปแบ่งออกได้เป็น 3 ระดบั คือ 1) กลยุทธ์ระดับบริษทั 
(Corporate Strategy) 2) กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ (Business Strategy) 3) กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี 
(Functional Strategy)   

  2.3.1 กลยุทธ์ระดบับริษทั (Corporate Strategy) เป็นแผนกลยุทธ์ท่ีแสดงให้เห็น
ทิศทางการด าเนินงานของบริษทัโดยรวมท่ีฝ่ายบริหารระดบัสูง (Top Management) มีต่อหน่วยธุรกิจ
ต่าง ๆ (Strategic Business Unit : SBU) รวมทั้งสายผลิตภณัฑ์ (Product lines) วา่มีทศันคติท่ีจะด าเนินงาน
ต่อไปอย่างไร ซ่ึงโดยทัว่ไปมี 3 ทาง คือ หน่วยธุรกิจใดควรรักษาสภาพเดิม (Stability) หน่วยธุรกิจใด
ควรเพิ่มการลงทุนเพื่อการเจริญเติบโต (Growth) และหน่วยธุรกิจใดควรตดัทอนออกไป (Retrenchment) 
เป็นตน้ 

  2.3.2 กลยุทธ์ระดบัหน่วยธุรกิจ (Business Strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีจดัท าเพื่อ
ตอบค าถามท่ีวา่ “เราจะสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัให้กบัหน่วยธุรกิจน้ีไดอ้ยา่งไร” (How do 
we build competitive advantage for this particular business?) ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ท่ีเกิดข้ึนในระดบัหน่วย
ธุรกิจ หรือระดบัผลิตภณัฑ์ซ่ึงอยู่ในความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) 
เป็นกลยุทธ์ท่ีมุ่งเน้นปรับปรุงฐานะการแข่งขนัของผลิตภณัฑ์หรือบริการของบริษทัในอุตสาหกรรม
หรือส่วนตลาด (Market Segment) ท่ีก าลงัเผชิญอยูก่บัคู่แข่งในปัจจุบนั กลยุทธ์ในระดบัธุรกิจท่ีใชก้นั
คือ กลยทุธ์การแข่งขนั (Competitive Strategy) หรือกลยทุธ์ความร่วมมือ (Cooperative Strategy) 

  2.3.3 กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี (Functional Strategy) หรือกลยุทธ์ปฏิบัติการ 
(Operational Strategy) เป็นกลยุทธ์ในระดบัแผนกหรือฝ่ายต่าง ๆ ของบริษทั โดยมีจุดมุ่งเน้นท่ี
การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติัการ ทั้งในแง่กิจกรรมและกระบวนการด าเนินงาน เพื่อให้การใช้
ทรัพยากรท่ีจดัสรรมาให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด และเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ทั้งระดบั
บริษทัและระดบัธุรกิจ ตวัอย่างกลยุทธ์ระดบัหน้าท่ี ไดแ้ก่ กลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึนภายในแผนกการตลาด 
(Marketing) แผนกการผลิต (Manufacturing) แผนกวิจยัและพฒันา (Research and Development : R&D) 
และแผนกทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources) เป็นตน้ 

 2.4 นโยบาย (Policies) นโยบาย คือแนวทางกวา้งๆ (Broad Guideline)  ท่ีก าหนดข้ึน
เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ เพื่อให้การก าหนดกลยุทธ์กับการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ
เช่ือมโยงกัน บริษัทใช้นโยบายเป็นเคร่ืองมือ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าพนักงานทุกคนในบริษัท
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ตัดสินใจด าเนินงานและปฏิบัติการต่าง ๆ สอดคล้องสนับสนุนเป็นไปตาม พันธกิจ (Mission) 
วตัถุประสงค ์(Objective) และกลยทุธ์ (Strategies) ของบริษทั 

3.   การปฏิบตัิตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการด าเนินงาน
น ากลยุทธ์และนโยบายท่ีก าหนดไวเ้ข้าสู่การปฏิบติั ด้วยการพฒันาจดัท าเป็นโปรแกรมด าเนินงาน
(Programs) จดัท างบประมาณ (Budgets) และวิธีการด าเนินงาน (Procedures) ในขั้นน้ีอาจจะเก่ียวขอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์าร โครงสร้าง และระบบการจดัการทั้งหมดทัว่ทั้งองคก์ารก็ได ้
การปฏิบติัตามกลยุทธ์ โดยทัว่ไปแลว้จะเป็นหนา้ท่ีของผูจ้ดัการระดบักลางและระดบัล่าง (Middle and 
Lower Level Managers) เท่านั้น โดยผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) เป็นผูต้รวจสอบ เน่ืองจาก
เป็นแผนงานปฏิบติัการ การปฏิบติัตามกลยุทธ์จึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจประจ าวนั (Day-to-day 
Decision) ในการจดัสรรทรัพยากรเพื่อน าไปใชใ้นการด าเนินงาน 

 3.1  โปรแกรมด าเนินงาน (Programs) คือ ข้อความท่ีเขียนบ่งบอกถึงกิจกรรมหรือ
ขั้นตอนต่าง ๆ (Activities and Steps) ท่ีจ  าเป็นตอ้งกระท าเพื่อให้งานท่ีก าหนดบรรลุเป้าหมายโดยปกติ
จะใชเ้พียงคร้ังเดียวแลว้จบ โปรแกรมท่ีด าเนินงานจะมุ่งเนน้การกระท าวา่ตอ้งท าอยา่งไรบา้งเพื่อให้
เป็นไปตามกลยุทธ์ ซ่ึงอาจเก่ียวข้องกับการจัดโครงสร้างของบริษัทใหม่ เปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์ารหรือจ าเป็นตอ้งเร่ิมท าวจิยัใหม่ เป็นตน้ 

 3.2  งบประมาณ (Budgets) คือ ขอ้ความท่ีเขียนข้ึนเพื่อบ่งบอกรายการการใช้จ่ายเงิน
ของบริษทั งบประมาณจะบอกรายการการใชเ้งินในรายละเอียดในแต่ละโปรแกรม ซ่ึงจะน ามาใช้
เพื่อการวางแผนและการควบคุมด้วย  บริษทัจ านวนมากตอ้งการให้บอกผลตอบแทนจากการลงทุน 
(Return on Investment) เป็นจ านวนเปอร์เซ็นตไ์วด้ว้ย ก่อนท่ีฝ่ายจดัการจะพิจารณาอนุมติั ทั้งน้ีเพื่อให้
เกิดความมัน่ใจว่า โปรแกรมใหม่น้ีจะท าให้ก าไรของบริษทัเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะมีผลทางด้านสร้างคุณค่า
ใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ ดงันั้นจะเห็นไดว้า่งบประมาณไม่เพียงแต่จะใชเ้พื่อเป็นแผนในการด าเนินงานเท่านั้น 
แต่ยงัปรากฏในงบดุลการเงินแสดงใหเ้ห็นผลท่ีจะเกิดข้ึนต่อฐานะการเงินของบริษทัในอนาคตอีกดว้ย 

 3.3  วิธีการด าเนินงาน (Procedures) คือระเบียบวิธีปฏิบติัซ่ึงบอกขั้นตอนหรือเทคนิค
ในการด าเนินงานในรายละเอียดวา่ งานแต่ละอย่างและกิจกรรมต่างๆ จะตอ้งท าอย่างไรบา้งเพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามโปรแกรมท่ีบริษทัก าหนดไว ้

4.  การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) เป็นการตรวจสอบกิจกรรม
และผลการปฏิบัติงานทั้ งหมดขององค์การ เพื่อเปรียบเทียบดูว่าผลการปฏิบัติงานจริง (Actual 
Performance) กบัผลการด าเนินงานท่ีตั้งความมุ่งหวงัไว ้(Desired Performance) บรรลุผลตามเป้าหมาย
หรือไม่ ผูจ้ดัการทุกระดบัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินในขั้นน้ีเพื่อน าไปแกไ้ข (Take Corrective 
Action) และหาทางแกปั้ญหาต่อไป 
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แมว้่าการประเมินผลและการควบคุมจะเป็นองค์ประกอบหลกัส าคญัในขั้นสุดทา้ยของ
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ แต่การด าเนินงานในขั้นน้ีจะช่วยช้ีให้เห็นจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องของ
แผนกลยทุธ์ท่ีไดน้ าไปปฏิบติัมาแลว้ก่อนหนา้น้ี และทั้งยงัเป็นตวักระตุน้ระบบการบริหารงานใหม่
ทัว่ทั้งองคก์าร ใหเ้ร่ิมตน้การด าเนินงานใหม่อีกในงวดต่อไป 

ทอมป์สันและสตริคแลนด์ (Thompson and Strickland, 1999 : 3-4) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่ 
การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนด าเนินงาน 5 ขั้นตอน เก่ียวกบัการจดัท ากลยุทธ์ (Strategy Making) 
และการปฏิบติัตามกลยทุธ์ (Strategy-implementing) ท่ีสัมพนัธ์กนัซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ 

1.   การก าหนดวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ (Forming a Strategic Vision) ซ่ึงบ่งบอกลกัษณะของ
ธุรกิจในอนาคตของบริษทัวา่มีลกัษณะอยา่งไร องคก์ารจะมุ่งหนา้ไปทางไหน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการก าหนด
ทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวให้กบัองค์การ บอกชนิดของธุรกิจท่ีบริษทัพยายามอยากจะให้
เป็นไป และแจง้ใหทุ้กคนไดท้ราบ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางตามท่ีมุ่งหวงัร่วมกนั 

2.  การก าหนดวตัถุประสงค ์(Setting Objectives) เป็นการเปล่ียนวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ ให้
เป็นเป้าหมายในการด าเนินงานโดยเฉพาะเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

3.   การจดัท ากลยทุธ์ (Crafting a Strategy) เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามท่ีตั้งความมุ่งหวงัไว ้
4.  การน ากลยุทธ์ท่ีเลือกไวไ้ปปฏิบติั (Implementing and Executing the Chosen Strategy) 

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 
5.   การประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเร่ิมต้นใหม่ (Evaluating 

Performance and Initiating Corrective Adjustment) การปรับปรุงแกไ้ขจะเร่ิมตั้งแต่ การก าหนดวิสัยทศัน์ 
การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานระยะยาว การก าหนดวตัถุประสงค์ การจดัท ากลยุทธ์ หรือการน า
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากประสบการณ์จริง และปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับ
สภาวการณ์ใหม่ ความคิดใหม่และโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหม่ 

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบไปดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญัอยู ่3 ขั้นตอน (Stahl and 
Grigsby, 1992 : 28) 

1.  การก าหนดกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนท่ีพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มขององค์กรทั้งภายนอก
และภายในองคก์ารท่ีจะระบุถึงโอกาส  และอุปสรรคต่างๆ  จุดเด่น และจุดดอ้ยขององคก์ร  นอกจากน้ี
จะพิจารณาถึงวิสัยทศัน์ (Vision) ของผูบ้ริหาร การก าหนดภารกิจ (Mission) การก าหนดเป้าหมายของ
องค์กร (Goals) และการก าหนวตัถุประสงค์ (Objectives) หลงัจากนั้นผูบ้ริหารจะไดมี้การก าหนด
กลยุทธ์ขององคก์ร ซ่ึงกลยุทธ์ขององคก์รมีอยู ่3 ระดบัดว้ยกนั คือ กลยุทธ์ในระดบักิจการ กลยุทธ์
ในระดบัธุรกิจ และกลยทุธ์ในระดบัหนา้ท่ี 
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2.  การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั ในขั้นตอนน้ีจะเป็นการลงมือปฏิบติัตามกลยุทธ์ในระดบั
ต่าง ๆ ตามขั้นตอนท่ี 1 เพื่อท่ีจะท าใหก้ารน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ
ในแนวคิดและส่ิงต่าง ๆ ในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร ระบบงาน การจูงใจ ฯลฯ 
เพื่อใหก้ารน ากลยทุธ์ไปปฏิบติับรรลุผล 

3.  การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ มุ่งเน้นที่จะติดตามประเมินผล และ
การควบคุม เพื่อดูว่ากลยุทธ์ท่ีน าไปปฏิบติัเป็นไปตามแผนที่ไดก้  าหนดไวห้รือไม่ เพื่อที่จะไดท้  า
การปรับปรุง และมั่นใจว่าการปฏิบัติตนตามหน้าท่ีต่างๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ ขั้นตอนน้ีเป็น
กระบวนการท่ีกระท าอย่างต่อเน่ือง การก าหนดกลยุทธ์ ท่ี ดีจะต้องมีการพิจารณาตรวจสอบ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายใน ท าใหก้ารก าหนดเป้าหมายมีความถูกตอ้งมีการก าหนดกลยุทธ์
ไดอ้ย่างเหมาะสม หลงัจากนั้นจะไดมี้การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัภายหลงัจากนั้นจะไดมี้การประเมินผล
และการควบคุมวา่กลยทุธ์ท่ีน าไปปฏิบติับรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ จะไดมี้การพิจารณา
ปรับปรุงแกไ้ขมีขอ้มูลยอ้นกลบัว่ากลยุทธ์ท่ีก าหนดไวดี้เพียงพอหรือไม่ ถา้ไม่ดีผูบ้ริหารจะไดท้  า
การพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ใหม่ หรือถา้การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัไม่มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะไดห้า
วธีิการในการปรับปรุงแกไ้ขวธีิการปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2002 : 161, 165) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์
มีความเก่ียวขอ้งใน 2 กระบวนการ ไดแ้ก่  

1. การสร้างกลยทุธ์ เป็นกระบวนการท่ีมีองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ 
 1.1 การทบทวนในดา้นพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ 
 1.2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ค่านิยม และวฒันธรรมร่วมของ

องค์กร การวิเคราะห์ภายในเก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกในดา้น
โอกาสและภยัคุกคาม 

 1.3 การปรับปรุงเก่ียวกบัพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และการคดัเลือกกลยทุธ์ใหม่ ๆ 
2. การปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
 2.1 การน าแผนกลยุทธ์สู่แผนปฏิบติัการ ตอ้งมีการจดัสรรทรัพยากร การจดัระบบ

บริหารจดัการใหเ้กิดประโยชน์แก่ฝ่ายต่าง ๆ และการน าสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 
 2.2 การประเมินผลและการปรับปรุงแกไ้ขในดา้นกลยุทธ์และจดักระบวนการบริหาร

ใหม่ ๆ  
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ไรท ์และโน (Wright and Noe, 1996 : 94) กล่าววา่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบดว้ย 3 
กระบวนการไดแ้ก่  

1. การสร้างกลยทุธ์ (Strategy Formulation) 
2. การปฏิบติัตามกลยทุธ์ (Strategy Implementation) 
3. การควบคุมกลยทุธ์ (Strategic Control) 
เดสส์และมิลเลอร์ (Dess and Miller, 1993 : 1) กล่าววา่ กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์

ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอนดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) เป็นกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบดว้ย เป้าหมาย (Goal) และการวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) 
2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นวิธีการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ระยะยาว การวิเคราะห์กลยุทธ์แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ กลยุทธ์ระดบัองคก์ร (Corporate Level Strategy) 
กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ (Business Level Strategy) กลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี (Functional Level Strategy) 

3. การปฏิบติัตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Control) เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไวใ้ห้เป็นกลยุทธ์ท่ีเป็นจริง 
ประกอบดว้ย การประสมประสาน (Integration) โครงสร้างองคก์ร (Organization Structure) การควบคุม
เชิงกลยทุธ์ (Strategic Control) และภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leadership) 

ฮอฟเฟอร์และเอ็ดวิน (Hofer and Edwin, 1980 : 2) กล่าววา่ กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนดงัน้ี 

1. การก าหนดเป้าหมายองคก์ร (Goal Formulation) 
2. การก าหนดกลยทุธ์องคก์าร (Strategy Formulation) 
3. การประเมินผลและการเลือกกลยทุธ์ (Strategy Evaluation) 
4. การออกแบบโครงสร้างองค์การระบบและกระบวนการท างานในองค์การ (The 

Design of Macro-Organization Structure) 
5. การควบคุมเชิงกลยทุธ์ (Strategic Control) 
สุภาพร ตนัติสม (2545 อา้งถึงใน มณฑา จ าปาเหลือง, 2554 : 87) กล่าวว่า การบริหาร

เชิงกลยทุธ์มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environment Analysis) เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ 

ทั้งภายนอกและและภายในองค์กรท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร เพื่อให้ทราบถึงสภาพท่ีเป็นจุดแข็งหรือ
จุดอ่อนของกิจการ ตลอดจนมองเห็นโอกาสและอุปสรรคขององคก์าร 
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2. การก าหนดทิศทางขององคก์ร (Direction Setting) เป็นการก าหนดทิศทางขององคก์าร
ให้ทราบวา่องคก์รตอ้งการมุ่งเนน้ไปในทิศทางใด เป็นการเร่ิมตน้การวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ร 
จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดทิศทางของธุรกิจดว้ยการก าหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม ภารกิจ ปรัชญา เป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

3. การจดัท ากลยุทธ์ (Strategic Formulation) นกักลยุทธ์ตอ้งเลือกกลยุทธ์ท่ีให้ประโยชน์
แก่กิจการ มีข้อได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาว ต้องเป็นผู ้ท่ีมีความสามารถในการมองเห็นถึง
เหตุการณ์ขา้งหนา้  

4. การด าเนินกลยุทธ์ (Strategic Implementation) ความส าเร็จในการด าเนินกลยุทธ์ข้ึนอยู่
กบัความสามารถของผูบ้ริหาร การใช้ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ การจูงใจบุคลากร และการมีส่วนร่วม
ของบุคคลในองคก์าร การมีส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ารด าเนินกลยทุธ์ส าเร็จได ้

5. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Control and Evaluation) การควบคุม
และการประเมินผลกลยทุธ์นั้น องคก์รเนน้การตรวจสอบและการประเมินผลกลยุทธ์ท่ีน าไปปฏิบติั 
การประเมินกลยทุธ์เป็นวธีิท่ีจะท าไดรั้บขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ขในอนาคต ซ่ึงหลกัของ
การประเมินกลยทุธ์มีอยู ่3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ทบทวนและตรวจสอบปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน 
2) วดัผลการปฏิบติังาน และ 3) ด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

สุพานี  สฤษฎว์านิช (2553 : 9) แบ่งกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์เป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1. การก าหนดแผนกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือเรียกว่า การวางแผนกลยุทธ์ 

(Strategy Planning) เป็นขั้นตอนของการวางแผนส าคญัท่ีจะเร่ิมจากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีจะบอกทิศทางขององคก์าร และภารกิจเพื่อบอก
ขอบเขตของกิจกรรมท่ีจะท า และวตัถุประสงค์หลกัซ่ึงเป็นการก าหนดในส่ิงท่ีองค์การตอ้งการหลงั
จากนั้นจึงก าหนดกลยทุธ์หลกั และกลยทุธ์ท่ีจะใชใ้นการแข่งขนั 

2. การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบติั (Strategy Implementation) ขั้นตอนน้ีเป็นการวางแผน
ด าเนินงานและการน าแผนงานต่าง ๆ นั้นไปปฏิบติั การด าเนินงานตามขั้นตอนน้ีให้บรรลุผลจะตอ้ง
เตรียมความพร้อมของปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคลากร โครงสร้างขององค์การ ระบบงานต่าง ๆ 
จ าเป็น เพื่ออ านวยในการน าแผนกลยทุธ์ไปปฏิบติั 

3. การติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and Control) เป็นการด าเนินการ
ตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตามท่ีระบุไวใ้นแผนกลยุทธ์ ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเผชิญอยู่
เพื่อจะไดด้ าเนินการแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
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มหาวทิยาลยัรามค าแหง (2549 : 1-16) ไดก้ าหนดขั้นตอนหลกัในการปฏิบติัในกระบวนการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ มีล าดบัดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม (An Environmental Analysis) 
2. การก าหนดทิศทางขององคก์าร (An Organizational Direction) 
3. การสร้างกลยทุธ์องคก์าร (Strategy Formulation) 
4. การปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ (Strategy Implementation) 
5. การควบคุมเชิงกลยทุธ์ (Strategy Control) 
รายละเอียดขั้นตอนต่างๆ  ของการบริหารเชิงกลยทุธ์ มีดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Step 1 : Perform an Environmental Analysis) 

การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มซ่ึงจะสะทอ้นให้ภาพของสภาพแวดลอ้มขององคก์ารในดา้นอุปสรรคและ
โอกาสทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต และประเมินขอ้ดีและขอ้เสีย ซ่ึงสามารถส่งผลกระทบต่อการสร้าง
ความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั 

ขั้นท่ี 2 การก าหนดทิศทางองคก์าร (Step 2 : Establish an Organizational Direction) คือ 
การก าหนดทิศทางองค์การ มีองคป์ระกอบหลกั 4 ประการ ซ่ึงน าไปใชก้ารก าหนดทิศทางขององค์การ 
คือ 1) วิสัยทศัน์ (Vision) 2) ภารกิจหลกั (Mission) 3) วตัถุประสงค ์(Objective) และ 4) เป้าหมาย (Goal) 
ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจทั้งขอ้ดี ขอ้เสีย อุปสรรค และโอกาส จะช่วยให้สามารถก าหนดทิศทางพร้อมทั้งท า
การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

ขั้นท่ี 3 การสร้างกลยุทธ์องคก์าร (Step 3 : Formulate an Organization Strategy) คือ 
การสร้างกลยุทธ์ ค  าวา่กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการผสมผสาน รวบรวมรูปแบบหรือแผนการต่าง ๆ เขา้ไว้
ดว้ยกนั เพื่อให้เกิดการประสานสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเป้าหมายหลกั นโยบายหลกัและ
การด าเนินงานขององค์การ ดงันั้นการสร้างกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการออกแบบกลยุทธ์ซ่ึงจะน าไปสู่
ความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั 

ขั้นท่ี 4 การปฏิบติัการเชิงกลยุทธ์ (Step 4 : Implementing The Organization Strategy) 
ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการ กล่าวคือ สามารถน าพาและก่อให้เกิดประโยชน์
ในด้านต่าง ๆ แก่องค์กร ผู ้บริหารจะต้องเข้าใจองค์กรอย่างชัดเจนในทุกสถานการณ์ รู้วิธี ท่ีจะ
ปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ให้เกิดความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร เขา้ใจถึง
ความแตกต่างระหว่างภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั  และควรรู้และเขา้ใจวา่ทกัษะทางดา้นใดบา้งท่ีจ  าเป็น
ต่อการน ามาใชใ้นการด าเนินงานเพื่อใหเ้กิดผลในทางปฏิบติัและน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จท่ีมุ่งหวงั 
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ขั้นท่ี 5 การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Step 5 : Exert Strategic Control) เป็นการควบคุมองคก์ร
ท่ีมุ่งตรงไปท่ีการตรวจสอบ (Monitoring) การประเมินผล (Evaluating) และการปรับปรุงแก้ไข 
(Improving)  

มณฑา จ าปาเหลือง (2554 : 92) ไดส้รุปการบริหารเชิงกลยุทธ์ไวว้า่ การบริหารเชิงกลยุทธ์
เป็นหลกัการบริหารท่ีเหมาะสมกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนไปของสังคมท่ีมีการแข่งขนัสูงในยุคของ
การจดัการความรู้ ดงันั้นผูบ้ริหารในองค์กรจะตอ้งใช้กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีเป็นระบบและ
ต่อเน่ือง มีการปรับปรุงและสร้างแผนกลยุทธ์เพื่อสร้างขอ้มูลป้อนกลบัตลอดเวลา โดยกระบวนการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ประกอบดว้ย กระบวนการดงัน้ี 

1. การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (Environment Analysis/Environment 
Scanning) หมายถึง การวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในขององค์กร โดยสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก โดยวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดลอ้มภายนอกทัว่ไปและสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบัการด าเนินงานท่ีมี
ผลกระทบโดยตรง เพื่อวิเคราะห์โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีจะเกิดกบัองคก์ารและ
วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในทั้งทางดา้นวฒันธรรม โครงสร้างองคก์ร ทศันคติ ความเช่ือ ความผกูพนั 
การบริหาร ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กร และผลการด าเนินการท่ีผ่านมาขององค์การ รวมทั้ง
นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weakness) ขององคก์ร 
หรือโดยทัว่ไปเรียกการวเิคราะห์ในกระบวนการขั้นน้ีวา่ การวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) 

2. การก าหนดทิศทาง (Direction Setting Organizational) หมายถึง กระบวนการน า
ผลการวิเคราะห์จากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มมาสรุปเพื่อสังเคราะห์ก าหนดทิศทางองค์กรเก่ียวกบั
การก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ นโยบาย 

3. การก าหนดกลยุทธ์/การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หมายถึง กระบวนการ
พิจารณาทิศทางองค์กร และการรวบรวมแผนงานฝ่ายต่าง ๆ การต่าง ๆ มาวิเคราะห์และสร้างทางเลือก 
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบับริบทขององค์กร ดงันั้นการสร้างกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการออกแบบกลยุทธ์ 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั และเป็นการสร้างโอกาสในดา้นต่าง ๆ ให้แก่องค์กร
อยา่งต่อเน่ืองตลอดไป 

4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) หมายถึง กระบวนการน า
โครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ก าหนดไวข้ึ้นในแต่ละกลยุทธ์สู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม โดยไดรั้บ
การสนับสนุนจากนโยบายขององค์การในด้านการจัดสรรทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก่ คน 
งบประมาณ การบริหารจดัการและวสัดุอุปกรณ์ รวมทั้งพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ด าเนินงาน 
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5. การควบคุมและประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Strategy Control and Evaluation) หมายถึง 
กระบวนการในการดูแลติดตามการด าเนินงานในทุกขั้นตอนของโครงการ/กิจกรรมต่างๆ พร้อมทั้ง
สร้างเกณฑก์ารประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการแนวคิด/ทฤษฎีของโครงการ 

จากกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบัสูง
จะเก่ียวขอ้งกบังานดงัต่อไปน้ี 

1.  การก าหนดภารกิจและเป้าหมายท่ีส าคญัของบริษทั  ส่วนประกอบอยา่งแรกของ
การบริหารเชิงกลยทุธ์ คือ การระบุภารกิจและเป้าหมายท่ีส าคญัของบริษทั ภารกิจและเป้าหมายท่ีส าคญั
จะระบุส่ิงท่ีองคก์ารจะกระท าและคาดหวงัวา่จะบรรลุเป้าหมายภายในระยะกลางหรือระยะยาว 

2.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ คือ การระบุโอกาสและอุปสรรค
ภายในสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การเพื่อประเมินโครงสร้างการแข่งขนัของอุตสาหกรรมของ
องคก์ารรวมทั้งฐานะการแข่งขนัขององคก์ารและคู่แข่งขนัรายส าคญั 

3.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์การ คือ การระบุจุดแข็งและจุดอ่อน
ภายในองค์การ การระบุจ านวนและคุณภาพของทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององค์การท่ีจะคน้หาแหล่งท่ีมาของ
ขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

4.  การก าหนดกลยุทธ์บนรากฐานจุดแข็งขององค์กรและแกไ้ขจุดอ่อนขององค์การ 
เพื่อแสวงหาประโยชน์จากโอกาสและต่อตา้นอุปสรรคภายนอก การสร้างล าดบัของทางเลือกเชิงกลยุทธ์
บนพื้นฐานของความสามารถนั้น ๆ  

5.  การด าเนินกลยุทธ์  กลยุทธ์ท่ีถูกเลือกเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารจะตอ้งถูก
น าไปสู่การกระท า ซ่ึงสามารถแบ่งการด าเนินกลยุทธ์ขององค์การเป็นส่วนที่ส าคญั 4 ส่วน คือ 
การออกแบบโครงสร้างองคก์าร การออกแบบระบบการควบคุม การสร้างความสอดคลอ้งระหวา่ง
กลยทุธ์โครงสร้างและการควบคุม และการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ 

ลกัษณะส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารงานอยา่งเป็นระบบ เป็นการก าหนดการด าเนินและ

การควบคุมกลยุทธ์เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงจะเก่ียวพนักบัการวิเคราะห์จุดอ่อนและ
จุดแข็งจากสภาพแวดลอ้มภายใน การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายทั้งระยะสั้น ระยะยาว และการเลือกกลยุทธ์ท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุด 
ซ่ึงการบริหารเชิงกลยทุธ์มีลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี  

1.  การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นการก าหนดวสิัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจ และวตัถุประสงคข์อง
องค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์กรมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบัสภาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 
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2.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานและ
กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเพื่อให้บรรลุถึงทิศทางและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดข้ึน โดยการวิเคราะห์และ
ประเมินปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อคน้หาแนวทางในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ  

3.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหารองคก์ร ดงันั้นสามารถกล่าวไดว้่า 
กลยุทธ์และการปฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีดีนั้น สามารถใช้เป็นเคร่ืองวดัถึงความสามารถในการบริหารของ
ผูบ้ริหาร 

4.  การบริหารเชิงกลยทุธ์และตดัสินใจทางดา้นกลยุทธ์มกัจะมีความเก่ียวขอ้งกบั / หรือมี
ผลต่อทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์ร 

5.  การบริหารและการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์มกัจะเป็นความพยายามในการไดม้าซ่ึงความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) ขององค์กร โดยการน าเสนอสินคา้หรือบริการท่ีมี
คุณภาพหรือการน าเสนอสินคา้และบริการท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกบัราคาท่ีสุด 

6.  การตดัสินใจทางกลยุทธ์ยงัเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานในระดบัต่างๆ ขององคก์ร โดย
การด าเนินงานในระดับต่างๆ ขององค์กรจะตอ้งสอดคล้องและเก้ือหนุนต่อกลยุทธ์ขององค์กรและ
ความสามารถในการด าเนินงานหรือการปฏิบติังาน จะเป็นสาเหตุส าคญัส าหรับความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวขององคก์ร 

พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และคณะ (2542 อา้งถึงใน ประเสริฐ  ผลมิตร, 2550 :  15-16) 
ไดก้ล่าวถึงลกัษณะท่ีส าคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงัน้ี 

1.  การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทางภารกิจ และวตัถุประสงคข์อง
องค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์กรมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน แต่จะเปล่ียนแปลงได้ตาม
สภาวะแวดลอ้มที่เปล่ียนแปลง ดงันั้นวิสัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงค์ขององค์กรจะตอ้งมี
การปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา 

2.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานและ
กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเพื่อให้บรรลุถึงทิศทางและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดข้ึน โดยในการก าหนด
แนวทางในการด าเนินงานน้ี องค์กรจะตอ้งท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร เพื่อคิดคน้แนวทางในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของ
ปัจจยัต่างๆ  

3.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ครอบคลุมถึงการน าวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานท่ีได้
คิดคน้ข้ึนมาประยกุตใ์ชแ้ละปฏิบติัเพื่อใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
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4.  การวางแผนและการประยุกตใ์ชก้ลยุทธ์เป็นหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหารองคก์ร เม่ือเทียบ
กบัหน้าท่ีอ่ืนๆ ท่ีผูบ้ริหารต้องรับผิดชอบ ความสามารถของผูบ้ริหารในการก าหนดแนวทางในการ
ด าเนินธุรกิจ การจดัท าและปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์จดัเป็นหนา้ท่ีซ่ึงมีความส าคญัอนัดบัตน้ รวมทั้งเป็น
หนา้ท่ีซ่ึงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์ร ดงันั้น สามารถกล่าวไดว้า่ กลยุทธ์และการ
ปฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีดีนั้น สามารถใช้เป็นเคร่ืองวดัถึงความสามารถในการบริหารของผูบ้ริหารไดเ้ป็น
อยา่งดี 

5.  การบริหารเชิงกลยุทธ์และการตดัสินใจทางด้านกลยุทธ์มกัจะมีความเก่ียวขอ้งกบั /
หรือมีผลต่อทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์ร 

6.  การบริหารและการตดัสินใจทางดา้นกลยุทธ์มกัจะเป็นความพยายามในการไดม้าซ่ึง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์รธุรกิจ ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัน้ีสามารถเกิดข้ึนจากการ
น าเสนอสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ การน าเสนอสินคา้และบริการท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกบัราคาท่ีสุด 

7.  การตดัสินใจทางกลยุทธ์อาจจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ขององค์กร ซ่ึง
ครอบคลุมตั้งแต่การเสาะแสวงหาทรัพยากรหรือความสามารถหลกัท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ส าหรับการสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

8.  การตดัสินใจทางกลยุทธ์ยงัเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานในระดบัต่างๆ ขององคก์ร โดย
การด าเนินงานในระดบัต่างๆ ขององค์กรจะตอ้งสอดคล้องและเก้ือหนุนต่อกลยุทธ์ขององค์กร และ
ความสามารถในการด าเนินงานหรือการปฏิบติังานจะเป็นสาเหตุส าคญัส าหรับความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวขององคก์ร 

9.  กลยุทธ์ขององคก์รไม่เพียงจะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มภายนอก และปัจจยัภายใน
ขององค์กรเท่านั้ น แต่ค่านิยม ทัศนคติ ความคาดหวงัของบุคคลฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร 
(Stakeholder) มีผลต่อกลยุทธ์ ซ่ึงบุคคลต่างๆ เหล่าน้ีครอบคลุมตั้งแต่ผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหารระดบัสูง สังคม 
รัฐบาล พนกังาน ฯลฯ 

ความส าคัญและประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
การบริหารในปัจจุบนัมีความยุ่งยากและสลบัซับซ้อน ผูบ้ริหารจะตอ้งน าพาองค์การให้

สามารถด ารงอยู่และแข่งขนัได ้การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในองค์การ 
ดงัน้ี 

1.  ท าให้เกิดการก าหนดทิศทางองค์การ (Direction Setting) ทิศทางองค์การ ได้แก่ 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ปรัชญา เป้าหมายและวตัถุประสงค์ การก าหนดทิศทางองค์การท่ีเหมาะสมจะท าให้
องคก์ารมีแนวทางท่ีชดัเจนในการด าเนินงาน 
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2.  ท าให้มีการค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร (Stakeholders) ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ไดแ้ก่ พนกังาน ผูถื้อหุ้น ประชาชน ลูกคา้ คนกลางทางการตลาดและ
คู่แข่งขนั เป็นตน้ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ารเหล่าน้ียอ่มคาดหวงัต่อองคก์ารในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
โดยเม่ือไดรั้บในส่ิงท่ีคาดหวงัก็จะให้การสนบัสนุนองค์การให้เจริญกา้วหน้า หากไม่ไดรั้บในส่ิง
ที่คาดหวงัอาจมีการเคล่ือนไหวในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อองค์การโดยอาจส่งผลให้องค์การ
ลม้เหลวในการจดัการได ้

3.  ท าให้องค์การค านึงถึงผลกระทบทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Shot-term and Long-
term Advantage) จึงพบว่าองค์การโดยทัว่ไปจะตอ้งด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ท่ีก าหนด
เพื่อผลส าเร็จทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

4.  มีการมุ่งเน้นผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and 
Effectiveness) เพื่อใชเ้ป็นเกณฑ์การวดัผลส าเร็จขององคก์ารมากข้ึน ทั้งน้ี ประสิทธิภาพเป็นการวดัผล
โดยเปรียบเทียบผลท่ีไดก้บัทรัพยากรทั้งหมดท่ีไดใ้ชไ้ปในการด าเนินงาน ส าหรับประสิทธิผลเป็นการ
วดัผลการด าเนินงานโดยเปรียบเทียบผลท่ีไดรั้บจริงกบัผลท่ีไดมี้การวางแผนไวล่้วงหนา้โดยพยายามท่ี
จะท าให้ผลท่ีไดจ้ริงเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า การด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจในปัจจุบนั
อาจมีความตอ้งการทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรืออาจตอ้งการเพียงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพียงเร่ือง
เดียวก็ได ้

ส าหรับประโยชน์ของการน าการบริหารเชิงกลยุทธ์ไปใชใ้นการด าเนินงานขององคก์าร 
มีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 

1.   ทอมป์สันและสตริคแลนด์ (Thompson and Strickland, 1999 : 24) ได้กล่าวถึง
ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยทุธ์  พอสรุปไดด้งัน้ี 

 1.1  เพื่อให้แนวทางในทางการปฏิบติังานต่อทุกคนในองคก์าร โดยเฉพาะในประเด็น
ส าคญั “ส่ิงท่ีเราพยายามจะท า และท าใหส้ าเร็จ” 

 1.2  ท าให้ผูจ้ดัการ มีความต่ืนตวัมากข้ึนต่อทิศทางการเปล่ียนแปลง เพื่อปรับแนว
ทางการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหม่และหาทางหลบหลีกภยนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

 1.3  เพื่อช่วยให้ผูจ้ดัการ มีเหตุผลในการจดัสรรงบประมาณในการลงทุน จดัก าลงัคน
และทรัพยากรอ่ืนๆ ใหก้บัแผนงานต่างๆ 

 1.4  ช่วยให้การตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงผูจ้ ัดการฝ่ายต่างๆ ทั้งองค์การปฏิบัติงาน
ร่วมกนั จะไดต้ดัสินใจสอดคลอ้งกนัเป็นหน่ึงเดียว 

 1.5  เพื่อช่วยให้เกิดการจดัการกิจกรรมล่วงหน้า (proactive management) 
เพื่อตดัสินใจตอบโตห้รือตั้งรับ ต่อแนวโนม้ต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 
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 ขอ้ไดเ้ปรียบของการลงมือก่อน (proactive) หรือการริเร่ิมใช้กลยุทธ์ต่างๆ ก่อนผูอ่ื้น
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงาน ในระยะยาวท่ีดีกวา่เสมอ จากประวติัศาสตร์ทาง
ธุรกิจ แสดงให้เห็นว่าบริษทัท่ีประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานสูง มกัจะเป็นบริษทัท่ีเป็นฝ่ายริเร่ิม 
หรือฝ่ายน าก่อนเสมอ ไม่ใช่เป็นฝ่ายตอบโตห้รือป้องกนั การใชก้ลยุทธ์ในเชิงรุก (strategic offensives) 
เพื่อเป็นผูน้ าในส่ิงใหม่หรือการรู้จกัฉกฉวยโอกาสเพื่อความไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัและรู้จกัใช้ประโยชน์
ทางการตลาด จะท าใหบ้ริษทัประสบผลส าเร็จทางดา้นการเงินและจะกลายเป็นผูน้ าทางการตลาด 

2.  เพิร์ซและโรบินสัน (Pearce  and  Robinson, 2000 : 9-10) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของ
การบริหารเชิงกลยุทธ์ไวว้า่ การใชก้ารบริหารเชิงกลยุทธ์ไปด าเนินการ จะช่วยให้ผูจ้ดัการทุกระดบัของ
บริษทัไดเ้ขา้มาท างานร่วมกนั ทั้งดา้นการวางแผนและการน าแผนงานไปปฏิบติั การให้ผูจ้ดัการ
ทุกระดับเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน ย่อมก่อให้เกิดผลประโยชน์ในเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Consequences) ในแง่ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีมีคุณค่าเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือท าให้ผูบ้ริหารทุกระดบั
เกิดความรัก ความสามคัคี ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน พร้อมท่ีจะอุทิศตนอุทิศเวลามุ่งมัน่ท างาน
ร่วมกนั เพื่อให้งานเดินหน้าไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงส่ิงดงักล่าวเหล่าน้ีไม่สามารถวดัเป็นตวัเงินได ้แต่มี
ความหมายอยา่งยิง่ในเชิงการจดัการ 

ดงันั้นในการประเมินผลการด าเนินงานขององค์การที่ถูกตอ้ง จึงไม่ควรใช้เกณฑ์ 
การประเมินผลดา้นการเงิน (financial evaluation criteria) เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ควรจะใชเ้กณฑ์
การประเมินผลท่ีไม่ใช่การเงิน (nonfinancial evaluation criteria) อีกดว้ย นัน่คือ เกณฑ์อนัเกิดจาก
ผลประโยชน์เชิงพฤติกรรม (behavior-based effects) เพราะการที่ฝ่ายบริการระดบัสูงใชม้าตรการ
ที่จะกระตุน้ส่งเสริมให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายมีพฤติกรรมในเชิงบวก ก็มีส่วนช่วยให้บริษทัสามารถบรรลุ
วตัถุประสงค์ด้านการเงินเช่นเดียวกัน ดังนั้น ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์นอกจากจะเพิ่ม
ความสามารถดา้นการท าก าไรแลว้ ยงัมีประโยชน์ดา้นพฤติกรรมการบริหาร (behavioral effects) ท าให้
บริษทัเกิดผลดีหลายประการ ดงัน้ี 

1.  กิจกรรมการจดัท ากลยุทธ์ มีส่วนช่วยป้องกันมิให้บริษทัเกิดปัญหาต่างๆ ได้มาก 
ผูจ้ดัการซ่ึงกระตุน้ความสนใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สนใจด้านการวางแผน จะเป็นแรงผลักดนัท่ี
ส าคญัท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกว่าเป็นหน้าท่ีของตนท่ีจะตอ้งเขา้มาร่วมรับผิดชอบในการ
วางแผนกลยทุธ์เป็นส่ิงส าคญัมากกวา่ท่ีจะสนใจดา้นอ่ืนๆ 

2.  การตดัสินใจเชิงกลยุทธ์โดยอาศยักลุ่ม อนัเกิดจากมุมมองของสมาชิกของกลุ่มท่ีมี
ความรู้ความช านาญหลายสาขามาร่วมกนัตดัสินใจจะท าให้เกิดแนวทางการจดัท ากลยุทธ์ท่ีหลากหลาย 
และผา่นการเลือกสรรน ากลยทุธ์ไปใชท่ี้เหมาะสม เพราะผา่นการกลัน่กรองท่ีดี 



31 
 

3.  การให้พนกังานไดเ้ขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัท ากลยุทธ์ ท าให้พวกเขาเขา้ใจใน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลิตภาพกบัรางวลั (productivity-reward relationship) เป็นอยา่งดี นัน่คือรู้วา่ หาก
ผลการด าเนินงานประสบผลส าเร็จ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บคืออะไรในทุกๆ แผน จะมีส่วนช่วยให้พนกังาน
มีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดี และในขณะเดียวกนัก็จะส่งผลท าให้ผลิตภาพเพิ่มสูงข้ึนอีกดว้ย 
เป็นไปตามหลกัการท่ีว่า “ขวญัสูงจะน าไปสู่ผลิตภาพท่ีสูงข้ึนดว้ย” หรือ “High morale leads to high 
productivity” 

4.  การเกิดช่องว่างหรืองานซ ้ าซ้อนกนั ในการด าเนินกิจกรรมระหว่างบุคคลและกลุ่มผู ้
ท  างานจะลดลง เพราะการท่ีทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการจดัท ากลยุทธ์ร่วมกนั จะท าให้แต่ละคนรู้บทบาท
และหนา้ท่ีของตนท่ีชดัเจน 

5.  การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) จะลดลงจากการท่ีพนกังานไดมี้
ส่วนร่วมในการจดัท ากลยทุธ์ ยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพอใจจากการตดัสินใจของเขาเอง จึงมีความเป็นไป
ไดสู้งท่ีจะยอมรับ และพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

นอกจากประโยชน์ดังกล่าว การน าการบริหารเชิงกลยุทธ์ไปใช้ในการด าเนินงานของ
องคก์าร พบวา่ประโยชน์ท่ีองคก์ารไดรั้บมากท่ีสุด  3  ล าดบัแรก  คือ 

1.  องค์การสามารถท าความเขา้ใจทิศทางองค์การได้ชัดเจนยิ่งข้ึน (Clearer Sense of 
Strategic Direction for the firm) ความเขา้ใจในทิศทางองคก์ารท าให้บุคคลในองคก์ารสามารถน าไปใช้
ในการด าเนินงานใหเ้กิดผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  องคก์ารสามารถน ากลยุทธ์มาปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ส าคญั (Sharper 
Focus on What is Strategically Important) โดยสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนและส่งผล
กระทบต่อองคก์ารไดแ้ละสามารถน ากลยทุธ์มาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.  องค์การสามารถเข้าใจการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้ (Improved 
Understanding of a Rapidly Changing Environment) ท าให้ผูบ้ริหารสามารถน าการเปล่ียนแปลงทาง
ธุรกิจดงักล่าวมาปรับประยกุตใ์ชใ้นการด าเนินงานได ้

ปัจจัยทีท่ าให้การบริหารเชิงกลยุทธ์บรรลุผลส าเร็จ 
อนิวชั  แก้วจ านงค์ (2551 : 11-13) ได้กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีอาจส่งผลให้การบริหาร

เชิงกลยทุธ์บรรลุผลส าเร็จ มีดงัน้ี 
1.  การก าหนดทิศทางองค์การ เป็นปัจจยัสู่ความส าเร็จในล าดบัแรกๆ ท่ีองค์การต้อง

ค านึงถึง ทิศทางองค์การจะเป็นแนวทางท่ีบอกให้บุคคลในองค์การไดท้ราบว่าองค์การตอ้งการอยู่ใน
สภาพอย่างไร จะด าเนินกิจการอย่างไรในอนาคตและองค์การตอ้งท างานอย่างไรเพื่อบรรลุผลส าเร็จ
ตามท่ีตอ้งการ เป็นตน้ ทิศทางองคก์ารอาจก าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษรและประกาศให้รับรู้โดยทัว่ไป
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หรือไม่ได้ก าหนดเป็นลายลักษณ์อกัษรก็ได้ แต่ผูบ้ริหารต้องบอกให้บุคคลในองค์การได้รับทราบ
เพื่อให้ได้เขา้ใจและตระหนักว่าองค์การต้องการเป็นอย่างไรในอนาคต การก าหนดทิศทางองค์การ 
ไดแ้ก่ การก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละนโยบายองคก์าร 

2.  ศกัยภาพและขีดความสามารถของผูบ้ริหาร โดยทัว่ไปผูบ้ริหารต้องเป็นบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์สูง อาจเป็นไปไดท่ี้บุคคลเหล่าน้ีมีขีดความสามารถแต่อาจไดรั้บ
ขอ้จ ากดัจากศกัยภาพขององคก์ารหรือบางคร้ังผูบ้ริหารมีศกัยภาพสูงแต่ขีดความสามารถในการปฏิบติังาน
ไม่เพียงพอก็ได ้ดงันั้นทั้งศกัยภาพและขีดความสามารถของผูบ้ริหารจึงตอ้งไปดว้ยกนัเพื่อให้สามารถ
ส่งผลดา้นบวกต่อการบริหารเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร 

3.  บทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร เป็นท่ีทราบกนัดีแลว้ว่าบุคคล
ที่เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดกลยุทธ์คือผูบ้ริหารทุกระดบั บุคคลเหล่าน้ีตอ้งรับรู้ในบทบาท หน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อการท างานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบไดอ้ย่างเหมาะสม
โดยสามารถน าพาองคก์ารไปสู่การบรรลุผลส าเร็จได ้

4.  การด าเนินงานตามกระบวนการการบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นปัจจยัท่ีตอ้งให้ความส าคญั
เน่ืองจากการบริหารเชิงกลยุทธ์ตอ้งกระท าเป็นกระบวนการต่อเน่ืองกนัไป โดยหากมีขอ้ผิดพลาด
ในกระบวนการใดจะส่งผลต่อกระบวนการในล าดบัต่อไป ผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้ความรอบคอบในการน า
การบริหารเชิงกลยทุธ์ไปใชใ้นองคก์าร 

5.  ความน่าสนใจของอุตสาหกรรมและการแข่งขนั เป็นเง่ือนไขในการก าหนดกลยุทธ์ 
หากธุรกิจท่ีก าลงัด าเนินงานเป็นท่ีน่าสนใจของอุตสาหกรรมอ่ืนก็อาจท าให้มีความน่าสนใจลงทุน
ในธุรกิจนั้นมีมากข้ึน ท าให้การแข่งขนัในธุรกิจมีความรุนแรง จึงอาจตอ้งเพิ่มความเขม้ขน้ของกลยุทธ์
ท่ีจะน ามาใช ้ทั้งน้ี หากประเมินสถานการณ์ผิดพลาดก็อาจท าให้กลยุทธ์ผิดพลาดเช่นเดียวกนั องคก์าร
จึงตอ้งปรับเปล่ียนกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ดงันั้นนกัวางแผน
กลยทุธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งศึกษาและติดตามสภาพของอุตสาหกรรมและการแข่งขนัอยูต่ลอดเวลา 

6.  โอกาสและข้อจ ากัดส าหรับแต่ละองค์การธุรกิจ เป็นส่ิงท่ีองค์การตอ้งเผชิญอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละเป็นปัจจยัส าคญัต่อการก าหนดกลยุทธ์ ทั้งน้ี ให้ระลึกเสมอวา่กลยุทธ์ท่ีก าหนดตอ้ง
ก าหนดเพื่อสร้างโอกาสให้กับธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งโอกาสท่ีจะก่อให้เกิดความสามารถในการ
แข่งขนัในระยะยาวขององค์การ ขณะเดียวกันกลยุทธ์ท่ีดีตอ้งสามารถป้องกันขอ้จ ากัดต่างๆ ท่ีอาจ
เกิดข้ึนต่อการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจในขณะนั้น 

7.  การปฏิบัติตามหลักจริยธรรม องค์การในปัจจุบันเร่ิมหันมาให้ความส าคัญกับ
จริยธรรมทางธุรกิจมากข้ึนโดยเช่ือว่าจริยธรรมมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคลและพฤติกรรมของ
สังคมหากองคก์ารให้การยอมรับและปฏิบติัตามเท่ากบัวา่องคก์ารปฏิบติัตามมติของสังคมจึงตอ้งไดรั้บ
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การยอมรับและสนบัสนุนจากสังคมต่อไป จริยธรรมทางธุรกิจ เช่น หลีกเล่ียงการให้สินบน การกล่าว
ร้ายต่อคู่แข่ง การท าลายส่ิงแวดลอ้มและการใชอ้  านาจทางการเมือง เป็นตน้ องคก์ารท่ีไม่ไดน้ าจริยธรรม
มาใช้ก าหนดเป็นกลยุทธ์เสียเปรียบในการแข่งขนัเพราะอาจไม่ได้รับการยอมรับและสนับสนุนจาก
สังคมและอาจน าองค์การไปสู่ความลม้เหลวหรือการไม่ไดรั้บการยอมรับจากสังคมอาจถึงขั้นตอ้งเลิก
กิจการไปก็ได ้

8.  ทรัพยากรขององค์การ กล่าวว่าองค์การท่ีมีความพร้อมในปัจจัยการผลิต ได้แก่ 
แรงงาน เงินทุน เคร่ืองจกัร วตัถุดิบ เทคโนโลยีและวสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้ จะมีความได้เปรียบในการ
จดัการและการด าเนินงานมากกว่าองค์การท่ีไม่มีความพร้อม แม้ว่าองค์การอาจแสวงหาปัจจยัอ่ืนๆ 
ทดแทนปัจจยัการผลิตบางประเภทไดแ้ต่ก็อาจท าไดช้ัว่คราวเท่านั้น การมีความพร้อมในดา้นปัจจยัการ
ผลิตจึงเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการจดัการ 

ในการพิจารณาปัจจยัท่ีท าให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบผลส าเร็จ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
พิจารณาจากขนาดขององคก์ารดว้ย เน่ืองจากองคก์ารท่ีมีขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่อาจตกอยู่
ภายใตแ้รงกดดนัจากปัจจยัเหล่าน้ีแตกต่างกนั อีกทั้งแต่ละองค์การอาจมีสภาพของการแข่งขนัท่ีมีความ
รุนแรงแตกต่างกนั ดงันั้นการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการบริหารเชิงกลยุทธ์จึงอาจตอ้งน าส่ิงเหล่าน้ีมา
ใชใ้นการพิจารณาประกอบดว้ย 

การปฏิบติัการกลยุทธ์ (Strategy Implementation) ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
(อนิวชั  แกว้จ านงค,์ 2551 : 11-13) 

1.  ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความสามารถท่ีจะสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก
ในองค์การให้ไปในทิศทางท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติัการกลยุทธ์ ภาวะผูน้ าจะรวมถึงการชักจูงโน้มน้าว 
(Persuasion) การจูงใจ (Motivation) และการเปล่ียนแปลงค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์าร (Corporate 
Values and Culture) ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้ภาวะผูน้ าท่ีมีอยู่เพื่อชกัน าให้พนกังานเดินทางไปในทิศทาง
เดียวกัน ร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งเพื่อน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติอย่างเต็มท่ี ต้องจูงใจให้พนักงาน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม สร้างค่านิยมและวฒันธรรมใหม่ท่ีรับกบักลยุทธ์ท่ีก าหนด ตลอดจนเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ดว้ย หากพนกังานไดมี้ส่วนร่วมจะสร้างความผกูพนัใน
ตวัพนกังาน และท าใหก้ารผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัไดง่้ายข้ึน 

2.  โครงสร้างองค์การ (Structural Design) กลยุทธ์ท่ีดีตอ้งได้รับการสนับสนุนจาก
โครงสร้างขององคก์ารท่ีดีดว้ยเพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบติั โครงสร้างขององคก์ารจะรวมถึงการก าหนด
ผงัขององค์การ (Organization Chart) การก าหนดอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูบ้ริหารและ
พนักงาน การจดัแบ่งแผนกงาน การกระจายอ านาจและการออกแบบงาน ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะตอ้งถูก
ก าหนดในลกัษณะท่ีจะสนบัสนุนกลยทุธ์ขององคก์าร 
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3.  ระบบขอ้มูลและการควบคุม (Information and Control Systems) ระบบขอ้มูลและการ
ควบคุมจะรวมถึงระบบของการจ่ายผลตอบแทน การจัดสรรงบประมาณ ระบบข้อมูลในองค์การ 
ตลอดจนกฎเกณฑ์ นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่างๆ ขององคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้งไดรั้บการจดัวางให้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้ 

 ระบบควบคุมท่ีดีมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติการกลยุทธ์ เพราะจะช่วยให้
สามารถติดตามความกา้วหน้าและความสัมฤทธ์ิผลของกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงต่อไป 
ผูบ้ริหารจะตอ้งระบุว่าจะควบคุมเร่ืองใดบา้งท่ีเป็นเร่ืองส าคญัๆ แสวงหาวิธีการในการวดัผลในเร่ือง
นั้นๆ ตลอดจนก าหนดระยะเวลาควบคุมดว้ย หน่วยธุรกิจท่ีก าหนดกลยุทธ์ท่ีแตกต่างกนัย่อมตอ้งการ
การควบคุมท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

4.  ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ทรัพยากรมนุษยห์รือพนักงานขององค์การ
จะตอ้งสนบัสนุนกลยุทธ์ขององค์การเป็นอย่างดี การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรม การโยกยา้ย 
การเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการลดจ านวนพนกังานจะตอ้งไปในทิศทางของกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้
เม่ือองค์การมีการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ พนกังานก็ควรจะไดรั้บการฝึกอบรมให้เขา้ใจถึงเป้าหมายและ
ความส าคญัของกลยุทธ์ด้วย บางคร้ังองค์การใช้กลยุทธ์ลดขนาดขององค์การก็อาจจะตอ้งมีการลด
จ านวนพนักงานลงหรือโยกยา้ยพนกังานจากส่วนงานหน่ึงไปท างานในส่วนงานอ่ืน พนักงานอาจจะ
ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมใหม่เพื่อรับงานท่ีเปล่ียนไป 

โดยสรุปแล้วการปฏิบติัการกลยุทธ์เป็นส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ ผูบ้ริหารน ากลยุทธ์ไปใช้ภายใตเ้คร่ืองมือสนับสนุนท่ีส าคญัได้แก่ ภาวะผูน้ า โครงสร้าง
องคก์าร ระบบขอ้มูลและการควบคุม รวมถึงทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร หากปราศจากการปฏิบติัการ
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมแมจ้ะมีกลยุทธ์ท่ีดีผ่านการกลัน่กรองจากการวิเคราะห์ท่ีลึกซ้ึงเพียงใดก็สามารถ
ลม้เหลวได ้

 
หลกัการ แนวคดิของปัจจัยทีส่่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 

ผูบ้ริหารองคก์รในปัจจุบนัตอ้งหนัมาทบทวนถึงกลยทุธ์หรือวธีิการท่ีใชใ้นการด าเนินงานวา่
มีประสิทธิภาพและความเหมาะสมต่อสภาวการณ์ท่ีเกิดข้ึนเพียงใด ซ่ึงการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็น
การรวบรวมเอาความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีได้ศึกษามาหล่อหลอมและรวมเข้าไวด้้วยกันและท าให้
มองเห็นถึงภาพรวมของวิชาการต่าง ๆ ที่ไดศ้ึกษามาเพื่อเป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิเคราะห์และ
การตดัสินใจ เพื่อให้องคก์รบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงจากการวิจยัคร้ังน้ีปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้น
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ประกอบดว้ย  แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แนวคิดเก่ียวกบั
จิตพิสัย  และแนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม  มีรายละเอียดดงัน้ี 

แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
ความหมายของภาวะผูน้ า 
ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการใช้อิทธิพลและอ านาจ

เป็นกระบวนการท่ีบุคคลมีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยให้กลุ่มไดก้า้วหนา้ไปสู่จุดประสงค ์มีผูใ้ห้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 

สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974 อา้งถึงใน ธณัยสิ์ตา  สุรศิษฐ์ชานล, 2552 : 10-11) ไดร้วบรวม
ความหมายของภาวะผูน้ าท่ีมีผูใ้หค้วามหมายเอาไวจ้าก 11 แง่มุมดว้ยกนั ดงัน้ี 

1.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการเน้นถึงกระบวนการกลุ่ม  ยกตวัอย่างเช่น ภาวะผูน้ า  คือ  
ความเด่นหรือความมีอ านาจของบุคคลหน่ึงหรือสองสามคนเหนือบุคคลอ่ืน ๆ ภายในกลุ่มในกระบวนการ
ของการควบคุมปรากฏการณ์ต่างๆ ทางสังคม 

2.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพนั้น ๆ ยกตวัอย่างเช่น 
คน ๆ หน่ึงมีบุคลิกภาพ (Personality) อัตลักษณ์ (Character) และลักษณาการ (Trait) ท่ีพึงประสงค์
มากกวา่คนอ่ืน ๆ   

3.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นศิลปะของการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นให้คลอ้ยตามวตัถุประสงค์
ของตน หมายถึง ความสามารถของผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามตระหนกัถึงความประสงคข์องตน ตลอดจนท าให้
ผูต้ามเช่ือฟัง เคารพนบัถือ มีความจงรักภกัดีและใหค้วามช่วยเหลือ 

4.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการใชอิ้ทธิพล หมายถึง การใชอิ้ทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลง
ความประพฤติของผูอ่ื้น 

5.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการกระท าหรือพฤติกรรม ยกตวัอย่างเช่น การกระท าหรือ
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีท าให้คนอ่ืน ๆ กระท าการหรือสนองตอบต่อการกระท า  หรือพฤติกรรมของตน   
ไปในทิศทางท่ีทุกคนเขา้มีส่วนร่วม 

6.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการชกัชวนหรือเกล้ียกล่อมดว้ยวิธีการชกัชวน
ดลใจมากกวา่ท่ีจะเป็นการอ านวยการหรือส่อไปในทางท่ีจะใชบ้งัคบัข่มขู่ 

7.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นความสัมพนัธ์ดา้นอ านาจ 
8.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงกระตุน้

จูงใจและประสานงานของการจดัระเบียบการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
9.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นผลของการปฏิกิริยาโตต้อบ การยอมท าดว้ยความสมคัรใจ

ไม่ตอ้งบงัคบั 
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10.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั มีทั้งบทบาท (ผูน้ า) และบทบาท (ผูต้าม)  
11.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นความริเร่ิมในการท างาน การริเร่ิมและบ ารุงรักษาเก่ียวกับ

โครงสร้างของความคาดหวงั และปฏิกิริยาโตต้อบระหวา่งกนั 
เซอร์จีโอวานี และมวัร์ (Sergiovanni and Moore, 1989 อา้งถึงใน อลัสุริยา กรรณสูตร, 

2552 : 24)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการเกล้ียกล่อมจูงใจของผูน้ าท่ีจะให้ผูต้ามประพฤติ
ปฏิบติัซ่ึงส่งเสริมจุดประสงคข์องผูน้ าหรือจุดประสงคร่์วมกนัของผูน้ ากบัผูต้าม 

ดาฟท์ (Draft, 2009 อา้งถึงใน ภารดี อนนัต์นาวี, 2551 : 76) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง  
ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leader) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
เพื่อใหบ้รรลุจุดมัง่หมายร่วมกนั (Shared Purposes) 

ธณัยสิ์ตา สุรศิษฐ์ชานล (2552 : 11-12) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า หมายถึง 
กระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีบุคคลใช้เพื่อน ากลุ่มหรือบุคคลร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งให้สามารถท างาน
บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร โดยผูน้ าหรือผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ และก ากบัทิศทางของ
องคก์ร มุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทศัน์ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้สัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 
ทั้งน้ีความสามารถของการเป็นผูน้ าจะเป็นตวัก าหนดความแตกต่างขององคก์รท่ีประสบความส าเร็จกบั
องคก์รท่ีลม้เหลว 

จากความหมายท่ีกล่าวมาแลว้ สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรม
ที่บุคคลใช้เพื่อน ากลุ่มหรือบุคคลร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งให้สามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัของ
องค์กร โดยผูน้ าหรือผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ และก ากบัทิศทางขององค์กร มุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ  
วสิัยทศัน์ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหส้ัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์   

ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
ภาวะผูน้ ามีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งในการบริหาร เพราะผูน้ าเป็นหัวใจของงาน

เป็นจุดรวมพลัง เป็นตัวแทน เป็นสัญลักษณ์ เป็นตัวอย่างของบุคลากรท่ีจะน าสถานศึกษาไปสู่
ความส าเร็จ ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

สราญรัตน์  จนัทะมล (2548 : 15)  ไดว้เิคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้ าใน 3 ประเด็น คือ 
1.  ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัว่า  การจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันา

ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผล ทกัษะภาวะผูน้ าจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารมีความเติบโตกา้วหนา้  
หากตอ้งการประสบความส าเร็จก็จะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า 

2.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติัและมีผลต่อการปฏิบติังาน
วา่จะดีหรือไม่ 
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3.  คนเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่งพฒันาคนไม่มุ่งพฒันา
ภาวะผูน้ า แมจ้ะมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโดกา้วหนา้ได ้จะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ า
มีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน ความอยู่รอด ความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์กร จึงมีผูส้นใจศึกษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า จนเกิดแนวคิดและทฤษฎี
ภาวะผูน้ ามากมาย 

ภารดี อนนัตน์าว ี(2551 : 77-78)  กล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าต่อหน่วยงานไวด้งัน้ี 
1.  เป็นส่วนท่ีดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตวัผูบ้ริหารออกมาใช ้กล่าวขยายความ

ก็คือ แมผู้บ้ริหารมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถา้หากขาด
ภาวะผูน้ าแลว้ ความรู้ความสามารถดงักล่าวมกัจะไม่ไดถู้กน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใชอ้ยา่งเต็มท่ี 
เพราะไม่สามารถกระตุน้หรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามและปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.  ช่วยประสานความขดัแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย บุคคล
จ านวนหน่ึงมารวมกนัซ่ึงจ ามากหรือนอ้ยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงานบุคคลต่าง  ๆเหล่าน้ีมีความแตกต่างกนั
ในหลาย ๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ ฯลฯ การท่ีบุคคลซ่ึงมีข้อแตกต่างในเร่ือง
ดงักล่าวมาอยู่รวมกนัในองค์การ ส่ิงหน่ึงท่ีมกัจะหลีกเล่ียงไม่พน้ คือ ความขดัแยง้แต่ไม่วา่จะเป็น
ความขดัแยง้ในรูปใด ถ้าบริหารในหน่วยงานมีภาวะผูน้ าท่ีมีคนยอมรับนับถือแล้วก็มกัจะสามารถ
ประสานหรือช่วยบรรเทาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานไดโ้ดยการชกัจูงประนีประนอมหรือ
ประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและร่วมกนัฟันฝ่า
อุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญกา้วหนา้ กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผูน้ าช่วยผกูมดัเช่ือมโยง
ใหส้มาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนัน่เอง 

3.  ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ องค์การ
จะตอ้งมีปัจจยัเอ้ืออ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคคล
ได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาต้องรู้จกัรับฟังความคิดเห็น  
การประเมินผลการปฏิบติังานก็ต้องมีความยุติธรรม และส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีขาดเสียมิได้คือ  
ผูบ้ริหารขององคก์ารจะมีภาวะผูน้ าในตวัผูบ้ริหารจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธา 
และเช่ือมัน่ว่าผูบ้ริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญ กา้วหน้า 
ความภาคภูมิใจ เกียรติยศช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องคก์ารดว้ย 

4.  เป็นหลกัยึดให้แก่บุคลาการเม่ือหน่วยงานเผชิญภาวะคบัขนั เม่ือใดก็ตามท่ีหน่วยงาน
เผชิญกบัภาวะคบัขนัหรือสภาวะท่ีอาจกระทบถึงความอยูร่อด ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคญั
มากข้ึน เพราะในสภาพเช่นนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งเพิ่มความระมดัระวงั ความรอบคอบ ความเขม้แข็ง และ
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กล้าตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานท่ีขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อให้
หน่วยงานรอดพน้จากสภาวะคบัขนัดงักล่าว 

สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัอย่างมากต่อการพฒันาองค์กรและการจดัการ เพราะ     
จะท าให้มีการปฏิบติัท่ีท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมาย องค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือ
เอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดับโลก ระดับชาติ หรือระดับท้องถ่ิน ภาวะผูน้ าล้วนมีความส าคญั เพราะ
ก่อใหเ้กิดผลท่ีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดั     

ประเภทของภาวะผูน้ า 
ประเภทของภาวะผูน้ าไดมี้นกัวชิาการไดอ้ธิบายไว ้ ดงัน้ี 
อลัสุริยา กรรณสูตร (2552 : 26) ไดศึ้กษาการแบ่งประเภทของโทมสั เอดิสัน (Thomas 

Edison) ซ่ึงไดแ้บ่งประเภทของภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
1.  ภาวะผูน้ าแบบตรงหรือทางออ้ม (Direct or Indirect Leadership)  
 ภาวะผูน้ าดงักล่าวจะขอ้งเก่ียวกบัคนมากกว่าส่ิงของ เป็นการน าด้วยค าพูด สามารถ

มองเห็นหรือไดย้นิ หรือทั้งสองอยา่ง มนัใหโ้ครงร่างรูปแบบการยอมรับในพฤติกรรมและค าสั่ง 
 ภาวะผูน้ าทางออ้ม โทมสั เอดิสันไดป้ระดิษฐส่ิ์งต่างๆ ออกมาหลายอยา่งในห้องทดลอง

ของเขา ส่ิงประดิษฐ์เหล่าน้ีหลายอย่างถูกน าไปปรับใช้อย่างกวา้งขวาง มนัมีผลและเปล่ียนแปลง
ชีวติมนุษยแ์ละสถาบนั Edison ไดป้ฏิเสธการเป็นผูน้ าท่ียิ่งใหญ่ แต่จากการท่ีเขาไดเ้ปล่ียนแปลงกิจกรรม
และเจตคติของมนุษยจ์ากส่ิงประดิษฐ์ของเขา เขาไดรั้บการยอมรับภาวะผูน้ าทางออ้ม ซ่ึงไดส้ร้าง
การปรับตวัทางเศรษฐกิจใหม่ เปล่ียนแปลงคุณภาพของชีวิตมนุษย ์และท าให้มีการติดต่อทางสังคม
เพิ่มมากมาย 

2.  ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ แบบพ่อปกครองลูก หรือแบบประชาธิปไตย (Autocratic, 
Paternalistic or Democratic Leadership) 

 ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการอาจถือไดว้า่เป็นการใชว้ิธีบงัคบัครอบง า เป็นการท าให้บรรลุ
เป้าหมายโดยการครอบง า ปกติภาวะผูน้ าแบบเผด็จการมกัแสดงให้เห็นว่ามีเหตุผลเพียงพอในการครอบง า  
โดยใชค้วามเหนือกวา่หรือเกิดวิกฤติการณ์ท่ีตอ้งใชก้ารตดัสินใจในการกระท าอยา่งรีบด่วน ดงันั้นผูน้ า
จึงปรากฏข้ึนและบอกคนอ่ืนวา่ให้ท าอะไรและไม่ให้ท าอะไรโดยไม่รอคอยความเห็นของคนส่วนใหญ่  
ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการไม่สนใจในความรู้สึกของคนอ่ืนและอาจเหยยีดย  ่าอารมณ์ของคนในกลุ่มตนเอง 

 ภาวะผูน้ าแบบพ่อปกครองลูก เป็นท่ีทราบกนัดีว่าในภาวะผูน้ าแบบพ่อปกครองลูก  
พ่อแม่จะเป็นผูต้ดัสินใจในครอบครัวเพื่อประโยชน์ของลูกในวยัทารกของลูก ไม่มีทางเลือกใดและ     
ส่ิงดงักล่าวอาจถูกมองวา่ถูกตอ้ง  แต่ในวยัเด็กและวยัรุ่นต่อมา  การพึ่งพาก็จะกลายเป็นการควบคุม
โดยพอ่แม ่
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 จุดอ่อนของภาวะผูน้ าแบบเผด็จการและแบบพ่อปกครองลูกก็คือ ทางกลุ่มจะถูก
ลอยแพเม่ือขาดผู ้น า เน่ืองจากสมาชิกมีความเคยชินกับการพึ่ งพาผูน้ าตลอด โดยไม่พยายามหา
ประสบการณ์เพื่อยืนด้วยล าแขง้ของตวัเองเม่ือขาดผูน้ า ภาวะผูน้ าแบบพ่อปกครองลูกแบบเผด็จการ
ไม่ไดใ้หก้ารพฒันาอยา่งเพียงพอต่อความริเร่ิมของปัจเจกบุคคล 

 ภาวะผู ้น าแบบประชาธิปไตยการมีส่วนร่วม เปิดรับการวิพากษ์วิจารณ์และ
ขอ้เสนอแนะสมาชิกกลุ่ม เพื่อการเป็นผูน้ าแบบประชาธิปไตยท่ีมีประสิทธิภาพ เขาต้องมีกลุ่มท่ีมี
การศึกษา ผูน้ าท่ีไม่มีการศึกษาจะเป็นผูท้  าลายผูน้ าแบบประชาธิปไตย แมแ้ต่กบัผูต้ามท่ีมีการศึกษา  
ผูน้  าแบบประชาธิปไตยก็ตอ้งมีความอดทนเพื่อรอคอยเมล็ดท่ีเขาหวา่นใหเ้จริญเติบโต 

 ผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็นผูท่ี้สามารถควบคุมอารมณ์ของตวัเองและมีความคงเส้นคงวา  
เขามีความกระตือรือร้นท่ีจะรับฟังความเห็นของสาธารณะก่อนการตดัสินใจ  สินทรัพยท่ี์ยิ่งใหญ่ของ
ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย คือ ความอดทน การประนีประนอม และการใหค้วามร่วมมือ เขาเป็นผูศ้รัทธา
ในกฎหมายและค าสั่ง เขายินดีท่ีจะให้ตรวจสอบอ านาจของเขาเพื่อป้องกนัไม่ให้กลายเป็นผูน้ าแบบ
เผด็จการ 

3.  ภาวะผูน้ าแบบผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist in Leadership) คือ ภาวะผูน้ าท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐาน
ของความรู้เช่ียวชาญ  และความหยัง่เห็นต่อปัญหาท่ีจะแก ้ ผูเ้ช่ียวชาญเป็นตวัแทนของความเช่ียวชาญ
เฉพาะระดบัสูงสุด  เขาน าเพราะเขามีความรู้หรือทกัษะมากกวา่ใครๆ ในสาขานั้น ขอ้เสียของผูเ้ช่ียวชาญ
ก็คือ ทุกส่ิงทุกอยา่งข้ึนอยูก่บัสมมติฐานของเขาในทุกสาขา มีขอ้สมมติฐานท่ีต่างกนัเล็กนอ้ย เขาจะให้
ขอ้สรุปท่ีแตกต่างกนัเหล่านั้น 

วรีวธุ มาฆะศิรานนท ์(2556 : 231-261) ไดศึ้กษาการจ าแนกประเภทของเดวิท รุค และ
วิลเลียม โทเบทท ์(David Rook and William Torbert) ซ่ึงไดจ้  าแนกประเภทของผูน้ าไว ้7 ประเภท 
โดยมุ่งเนน้เร่ือง คุณลกัษณะและแนวทางในการแกไ้ขขอ้บกพร่อง และพฒันาจุดเด่นให้มีศกัยภาพ
มากยิง่ข้ึน มีประเด็นส าคญั ดงัน้ี 

1. ผูน้ าประเภทนกัฉวยโอกาส (Opportunist) ผูน้  าประเภทน้ีมีเพียงร้อยละ 5 ของผูน้ า
ทั้งหมด มีลกัษณะเด่นคือ ยึดถือความคิดตวัเองเป็นใหญ่ จิตใจคบัแคบ ไม่ไวใ้จใคร มองโลกในแง่ร้าย 
บา้อ านาจ สามารถท าไดทุ้กอยา่งเพื่อให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่ง การยอมรับ และผลประโยชน์ มองเพื่อน
ร่วมงาน ลูกนอ้ง และลูกคา้เป็นเสมือนเคร่ืองมือเพื่อหาประโยชน์ใส่ตวัอยูต่ลอดเวลา ผูน้ าประเภทน้ี
จะมองว่า โลกมนุษยเ์ต็มไปดว้ยความโหดร้าย การเอารัดเอาเปรียบอยู่ตลอดเวลา ฉะนั้น จึงตอ้งใช้
เล่ห์เหล่ียมกลโกงทุกรูปแบบ เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง และคิดว่าส่ิงท่ีตนเองท านั้น 
ถูกตอ้งเสมอ เม่ือถูกวิพากษ์วิจารณ์ก็พร้อมจะโตต้อบกลบัให้รู้ด ารู้แดงกนัไปขา้งหน่ึง ผูน้ าประเภทน้ี
มักจะด ารงต าแหน่งได้ไม่นานเพราะไม่มีใครชอบ ไม่มีใครอยากให้ความร่วมมือ ยากท่ีจะ
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เจริญกา้วหนา้ และหาความสุขไม่ไดใ้นชีวิต แนวทางการแกไ้ขคือ พยายามมองโลกในแง่ดี เปิดใจ
ใหก้วา้ง มีความไวเ้น้ือเช่ือใจ และจริงใจกบัคนอ่ืนบา้ง ถึงแมว้า่จากประสบการณ์ท่ีผา่นมาเราอาจจะเจอ
แต่คนเอารัดเอาเปรียบ แต่ไม่จ  าเป็นว่า ปัจจุบนัจะตอ้งเป็นเช่นนั้นเสมอไป ถ้าอยากมีความสุข 
มีความเจริญกา้วหนา้ และไดรั้บการยอมรับ ก็ตอ้งรู้จกัเปิดใจยอมรับผูอ่ื้นบา้ง อยากให้ผูอ่ื้นปฏิบติั
กบัเราเช่นไรเราก็ตอ้งท าเช่นนั้นกบัเขาก่อน  

2. ผูน้ าประเภทนักการทูต (Diplomat) มีประมาณร้อยละ 5 ของผูน้ าทั้ งหมด ผูน้ า
ประเภทน้ีมกัเป็นท่ีรักของลูกน้องและเจา้นาย เพราะกลุ่มน้ีจะชอบสร้างภาพ ให้ตวัเองเป็นท่ีรักอยู่
ตลอดเวลา เช่น พูดจาไพเราะ ใบหนา้ยิม้แยม้แจ่มใส ไม่วิพากษว์ิจารณ์ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน หรือ
เจา้นาย ดูผวิเผนิอาจจะเป็นส่ิงดี แต่ในความเป็นจริง การไม่ต าหนิติเตียน หรือวิพากษว์ิจารณ์ใครเลย 
จะท าให้องค์กรไม่มีการพฒันา หรือการเก็บง าขอ้บกพร่องและความขดัแยง้ภายในองคก์รไม่ยอม
บอกให้หัวหน้ารู้ เพราะกลวัว่าภาพพจน์ตนเอง จะเสียและจะถูกมองว่าเป็นคนช่างฟ้อง จะท าให้
ปัญหาบานปลาย เน่ืองจากไม่ได้รับ การแก้ไขอย่างทันท่วงที ดังนั้น ผูน้  าประเภทน้ีเม่ืออยู่ใน
ต าแหน่งสูง ๆ มกัจะเกิดปัญหาและไม่เกิดประโยชน์ต่อองคก์รมากนกั บุคคลประเภทน้ีเหมาะท่ีจะ
เป็นฝ่ายตอ้นรับและให้บริการมากกว่าการบริหาร เน่ืองจากไม่สามารถวิเคราะห์ปัญหาได้อย่าง
ลึกซ้ึง เพราะสนใจแต่ภาพลกัษณ์ภายนอกเท่านั้น กอปรกบัมองว่าปัญหาและขอ้บกพร่องเป็นเร่ือง
น่าอบัอาย และยุง่ยากจึงชอบ หนีปัญหา เป็นตน้ แนวทางการแกไ้ขคือ มองปัญหาและความขดัแยง้
ในแง่ดี และเป็นเร่ืองธรรมดา ท่ีจะตอ้งเกิดข้ึน องค์กรใดท่ีไม่มีความขดัแยง้ ย่อมไม่มีการพฒันา 
ดังนั้ น การติเตียนและวิพากษ์วิจารณ์ในทางสร้างสรรค์ ย่อมเป็นส่ิงดี ท าให้องค์กร มีความ
เจริญรุ่งเรืองกา้วหนา้ต่อไป 

3. ผูน้ าประเภทช านาญการ (Expert) มีประมาณร้อยละ 38 ผูน้ าประเภทน้ีจะใช้
ความรู้ท่ีลุ่มลึกในงานท่ีตนเองรับผิดชอบท าให้ผูอ่ื้นยอมศิโรราบ บุคคลเหล่าน้ี จะชอบใฝ่หาขอ้มูล 
ใส่ตวัให้มากท่ีสุดเพื่อแสดงว่าตนนั้นอยู่เหนือผูอ่ื้นและมกัคิดว่า ตนเองเก่งท่ีสุด และไม่มีวนัท่ีคนอ่ืน 
จะรู้เท่าทนั ท าใหบ้่อยคร้ังเกิดการทะเลาะกบัเจา้นาย หรือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีความรู้ความเช่ียวชาญ
ในเร่ืองนั้น ๆ อย่างหลีกเล่ียง เสียไม่ได ้ผูแ้ต่งได้ยกตวัอย่าง อาชีพท่ีมีแนวโน้มท่ีจะมีพฤติกรรม
ดงักล่าว เช่น นกับญัชี นกัวเิคราะห์ทางการตลาด นกัวจิยัการลงทุน วิศวกรเก่ียวกบัโปรแกรมขอ้มูล 
และท่ีปรึกษาในดา้นต่าง ๆ เป็นตน้ ถึงแมว้่าบุคคลเหล่าน้ีจะมีขอ้ดีคือ มีความรู้อย่างแทจ้ริง และ
สามารถพฒันาปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน มีความรับผิดชอบ และตั้งใจท างานเพราะตอ้งการผลิต
ผลงานออกมาให้ดีท่ีสุด แต่ขอ้เสียคือไม่สามารถท างานเป็นทีมได ้งานส่วนใหญ่มกัจะตอ้งท าคนเดียว 
และหนา้ท่ีการงานก็ไม่เจริญรุ่งเรืองเท่าท่ีควร เพราะชอบโออ้วดและดูถูกคนอ่ืน ท่ีไม่มีความเช่ียวชาญ
ดงักล่าว จึงไม่ไดรั้บความช่วยเหลือและการสนบัสนุนมากนกั แนวทางการแกไ้ขคือ รู้จกัท างานเป็นทีม 
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รู้จกัอ่อนนอ้มถ่อมตน อยา่ดูถูกดูแคลนผูอ่ื้นเพราะจะเป็นการสร้างศตัรูโดยไม่รู้ตวั และให้ตระหนกัวา่
เหนือฟ้า ยอ่มมีฟ้า อยา่มัน่ใจในตวัเองมากนกั 

4. ผูน้ าประเภทจดัการ (Achiever) มีประมาณร้อยละ 30 บุคคลประเภทน้ีสามารถ
ท างานทุกอย่างลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามระยะเวลาท่ีก าหนด รับฟังความคิดเห็น ของผูอ่ื้น ท างาน
ร่วมกับผูอ่ื้นได้ดี รู้จกัการประนีประนอม และมีมนุษยสัมพนัธ์ดี ภาพรวมของบุคคลประเภทน้ี 
เหมือนจะดี แต่ผูแ้ต่งกล่าวว่า คนกลุ่มน้ีไม่ค่อยมีวิสัยทศัน์ ไม่กลา้คิดนอกกรอบ ไม่ค่อยมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์จะท าเฉพาะส่ิงท่ีไดรั้บ มอบหมาย ถา้เกินกวา่น้ีก็จะไม่กลา้ท า เพราะกลวัการเปล่ียนแปลง
และกลวัการสูญเสียอ านาจ และมกัจะมีปัญหา กบัลูกนอ้ง ท่ีอยูใ่นประเภท “ผูช้  านาญการ (Expert)” 
เป็นตน้ ผูน้ าประเภทน้ีถึงแมว้า่ จะไม่เป็นตวัสร้างปัญหา แต่ก็มิไดส้ร้างประโยชน์ ให้กบัองคก์รมากนกั 
แนวทางการแกไ้ขคือ รู้จกัคิดนอกกรอบและกลา้ท่ีจะเส่ียงท าส่ิงใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์

5.   ผู ้น าประเภท “ข้าแน่คนเดียว” (Individualist) มีประมาณร้อยละ 10 บุคคล
ประเภทน้ีมีความคลา้ยคลึงกบักลุ่ม "ผูช้  านาญการ (Expert)" คือชอบท างานคนเดียว แต่คนกลุ่มน้ีจะ
รู้จกัมองโลกสองดา้นเช่น การรู้จกัแยกแยะขอ้มูลทางทฤษฎีกบัการน าไปปฏิบติัจริงวา่มีความเป็นไปได้
หรือไม่ หรือมีขอ้จ ากดัอะไรบา้ง หรือเป้าหมายของบริษทันอกจากจะไดก้ าไรแลว้ผลกระทบท่ีตามมา
มีอะไรบา้ง คนกลุ่มน้ีจะไม่ใช่สักแต่ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น แต่จะรู้จกัวิเคราะห์และ
ไตร่ตรองขอ้มูลต่าง ๆ กล้าท่ีจะคิดและเสนอส่ิงท่ีแตกต่าง เต็มไปด้วยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
มีความรู้ความสามารถ และตอ้งการผลกัดนัให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้าต่อไปอย่างไม่หยุดย ั้ง 
แต่จุดอ่อนของคนประเภทน้ีคือ ไม่รู้จกัการยืดหยุ่น หรือประนีประนอม และพร้อมที่จะสู้ตาย
เพื่อพิสูจน์ว่าความคิดของตนเองนั้นถูกตอ้ง จึงท าให้เกิดการทะเลาะเบาะแวง้กบัคนทุกระดบั 
ไม่ค่อยเจริญกา้วหนา้เท่าท่ีควรเพราะขาดคนสนบัสนุน หรือกวา่จะไปถึงจุดสูงสุดก็ตอ้งใชเ้วลาและ
ความพยายามอย่างหนกัเพื่อสู้กบัแรงตา้นท่ีมาทัว่ทุกสารทิศ แนวทางการแกไ้ขคือ รู้จกัปล่อยวางบา้ง 
อย่ามัน่ใจตวัเองมากนัก เปิดใจยอมรับความคิดของผูอ่ื้นบ้าง รู้จกัท างานเป็นทีม และในฐานะ
หวัหนา้หากมีลูกนอ้งประเภทน้ีถือว่าเป็นเพชรเม็ดงามท่ีขาดการเจียรนยั จึงควรให้การอบรมสั่งสอน
ใหรู้้จกัการวางตวัและแสดงออกอยา่งเหมาะสม 

6.   ผูน้ าประเภทนกัยุทธศาสตร์ (Strategist) มีประมาณร้อยละ 4 บุคคลประเภทน้ีจะมี
ความรู้ ความสามารถมาก มองเห็นภาพรวมทั้งหมดขององค์กร รู้ว่าส่ิงไหนท าได้ หรือท าไม่ได ้
หรือยงัขาดทรัพยากรใดบา้ง มีวสิัยทศัน์กา้วไกล สามารถสร้างความรักและศรัทธา จากลูกนอ้งและ
ผูร่้วมงานได ้ยึดเอาผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั รับความขดัแยง้ไดทุ้กรูปแบบ มีความมุ่งมัน่
ที่จะท าให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้า และมีคุณธรรมไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ขององคก์รแต่เพียง
ฝ่ายเดียว 
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7. ผูน้ าประเภทนกัสร้างสรรค์พฒันา (Alchemist) มีประมาณร้อยละ1 บุคคลกลุ่มน้ี
พร้อมท่ีจะพฒันาตนเองและพฒันาองค์กรอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงคล้ายคลึงกับ “กลุ่มนักยุทธศาสตร์ 
(Strategist)” แต่แตกต่างกนัตรงท่ีนกัยุทธศาสตร์นั้นจะมองภาพรวมทั้งหมดและจดัการทุกอยา่งได้
อย่างไม่มีท่ีติ แต่นกัสร้างสรรค์ พฒันานั้นนอกจากจะบริหารงานได้อย่างดีเยี่ยมแลว้ยงั สามารถ
ริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีเหนือ ความคาดหมาย ไดอี้กดว้ย นอกจากนั้น คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของผูน้ า
ประเภทน้ีคือ สามารถรับไดทุ้กสถานการณ์ ไม่มีความขดัแยง้เพราะ มองปัญหาเป็นเร่ืองธรรมดา 
พดูจานุ่มนวล ถูกตอ้งตามกาลเทศะ มีบุญญาบารมี มีรอยยิม้อยูบ่นใบหนา้ อยูต่ลอดเวลา มีสติรู้เน้ือ
รู้ตวัอยูต่ลอดเวลา และมีจิตใจท่ีเป่ียมไปดว้ยคุณธรรม 

สรุปจากการศึกษาการแบ่งประเภทของภาวะผู ้น าพบว่า ประเภทของผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบผูเ้ช่ียวชาญ ผูน้ าประเภทจดัการ 
ซ่ึงไม่วา่ผูน้  าจะแบ่งเป็นประเภทใดก็ตามการบริหารงานผูน้ าจะตอ้งยึดหลกักฎหมายและระเบียบ
แบบแผนเป็นท่ีตั้ งในการบริหารงาน เป็นผูน้ าท่ีท าให้ผูร่้วมงานเล่ือมใสศรัทธาและเห็นอกเห็นใจ
ผูร่้วมงานจึงจะท าใหก้ารบริหารงานประสบผลส าเร็จ 

ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า  
ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ าเป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940-1960แนวคิดหลกัของทฤษฎี 

คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั โดยมีนัก
ทฤษฎีหลายท่านกล่าวไวด้งัน้ี 

ลูวิน ลิปท และไวท (Lewin, Lippett & White, 1940 : 271-276) แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 
3 แบบ คือ 

1.  ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจด้วยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิด
ศตัรูได้ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ีจะท าให้ผูใ้ต้
บงัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

2.  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือให้ผูต้าม
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าให้
เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตดัสินใจ
ระยะเวลาท่ีเร่งด่วน ผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

3.  ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) จะให้อิสระกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์
ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานได้และได้ผลผลิตต ่า การ
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ท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ แต่หากกลุ่มมีความ
รับผดิชอบนอ้ยก็จะท าใหง้านไม่ส าเร็จเท่าท่ีควร 

เฮทพฟิ์ล และคูนส์ (John K. Hemphill and Alvin E. Coors, 1949 อา้งถึงใน สุเทพ  
พงศ์ศรีวฒัน์, 2548 : 157) ได้สร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้ าช่ือว่า Leader Behavior Description 
Questionnaire หรือ LBDQ ซ่ึงต่อมาได้รับการปรับปรุงอีกหลายคร้ัง เช่น ฮอลพิน (Halpin) ไวเนอร์ 
(Winer) สตอกดิลล์ (Stogdill) เป็นตน้ นบัวา่เป็นคร้ังแรกท่ีเนน้ความส าคญัของผูน้ าออกเป็นสองมิติ คือ 
ดา้นกิจสัมพนัธ์ (Initiating Structure) กบัดา้นมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) ดงัน้ี 

1.   พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งดา้นกิจสัมพนัธ์ (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงออกต่อผูต้ามอยา่งชดัเจนท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จของเป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ า
ท่ีเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างงานและองค์กร  การก าหนดคุณลักษณะของงานท่ีต้องการการก าหนด
บทบาทของผูน้ าและผูต้าม  การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีการส่ือสารซ่ึงมกัจะ
เป็นการส่ือสารทางเดียวจากผูน้ าขา้งบนลงสู่ผูต้ามเบ้ืองล่าง การก าหนดกระบวนการวิธีท างานและการ
จดัตารางการท างาน เป็นต้น เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นงานส าเร็จ โดยผูต้ามซ่ึงปฏิบติังานมี
โอกาสเรียกร้องและเสนอเง่ือนไขต่างๆ ไดน้อ้ยมาก 

2.   พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งดา้นมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึง
ความรู้สึกไวต่อการรับรู้ของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม ในแง่ให้การยอมรับในความคิด ความรู้สึก สร้างความ
ไวว้างใจต่อกนั แสดงความช่ืนชมและรับฟังปัญหาของผูต้ามอยา่งตั้งใจ โดยกระตุน้ให้มีการส่ือสารทั้ง
สองทาง พยายามแสวงหาค าแนะน าหรือขอ้เสนอจากผูต้ามเพื่อการตดัสินใจส าคญัของตน แสดงออก
อยา่งลึกซ้ึงถึงความห่วงใยต่อความตอ้งการของลูกนอ้ง เป็นตน้ เหล่าน้ีลว้นเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งดา้นมิตร
สัมพนัธ์ของผูน้ าทั้งส้ินพฤติกรรมของผูน้ าอาจจะมีพฤติกรรมสูงทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์
ทั้งสองดา้น หรืออาจมีพฤติกรรมดา้นกิจสัมพนัธ์สูงแต่ดา้นมิตรสัมพนัธ์ต ่า หรืออาจมีกิจสัมพนัธ์ต ่า แต่
ดา้นมิตรสัมพนัธ์สูง หรืออาจจะมีพฤติกรรมต ่าทั้งสองดา้นก็ได ้ 

ลิเคิร์ท (Likert, 1967 : 45-55) ไดร่้วมกบัสถาบนัวิจยัสังคม มหาวิทยาลยัมิชิแกนท าการวิจยั
ดา้นภาวะผูน้ าโดยใช้เคร่ืองมือท่ีคิดคน้ข้ึน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะผูน้ า แรงจูงใจ 
การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์และการใชอิ้ทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ
และสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ  ดงัน้ี 

1.  แบบใช้อ านาจ (Exploitive-authoritative) ผูบ้ริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง ไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กนอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เขญ็มากกวา่การชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียว
จากบนลงล่าง การตดัสินใจอยู ่ในระดบัเบ้ืองบนมาก 
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2.  แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent-authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูกให้
ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ย่อมให้การติดต่อส่ือสาร
จากเบ้ืองล่างสูงเบ้ืองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และบางคร้ังยอมให้
การตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา  

3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative-democratic) ผูบ้ริหารจะให้ความไวว้างใจ และ
การตดัสินใจแต่ไม่หมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ให้รางวลัเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ คร้ังและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางจาก
ระดับล่างข้ึนบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน 
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 

4.  แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative-democratic) ผูบ้ริหารให้ความไววางใจและ
เช่ือถือผูใ้ต้บงัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบแทน          
เป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงคร่์วมกนั มีการประเมิน
ความกา้วหน้า มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง ในระดบัเดียวกนัหรือใน 
กลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 

เบลค และมูตนั (Blake & Mouton, 1985 : 207-210) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่ง 
คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1 - 9
และก าหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและ
คุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine-Nine Style (9, 9 Style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตา
ข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่าแบบ
ทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  แบบมุ่งงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งาน
เป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนก าหนด
แนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เน้นผลผลิตไม่สนใจสัมพนัธภาพ
ของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

2.  แบ่งมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเน้นการใช้
มนุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์าร ส่งเสริม
ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการส่ิงแวดลอ้มและ
งานท่ีน่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผูใ้ต้บงัคบับัญชา โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือว่า 
บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กนอ้ย ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการควบคุม
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ในการท างาน ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างาน
ของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ 

3.  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต่อ (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงาน
น้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อย เพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ
ขององค์การ ผูบ้ริหารมีอ านาจองค์การ ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบั
บญัชานอ้ยเพราะขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

4. แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) แบบ 5, 5 ผูบ้ริหารหวงัผลงาน
เท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการ
ปฏิบติัตามระเบียบ โดยเนน้ขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้ก าลงัและอ านาจ ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน
ตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียง
เกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงานคาดหวงัว่าผลประโยชนมีความ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 

5. แบบท างานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารให้ความสนใจทั้งเร่ือง
งานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของคนท างานจะ
ไม่ขดัแยง้กนั เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิด
จากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก สัมพนัธภาพระหวา่งผู ้
บริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียงผู ้
เสนอแนะหรือให้ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเท่านั้ น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการ
ปกครองบงัคบับญัชายงัอยู่ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคลก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ 
การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์มีทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ที่ไดรั้บความนิยม

มี 5 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีของฟิดเลอร์ (2) ทฤษฎีของเฮอเซย ์บลงัชาร์ต (3) ทฤษฎีของเฮาส์และมิทเชลล ์
(4) ทฤษฎีของวรูม เยตนั และ (5) ทฤษฎีของวลิเลียม  เจ.เรดดิน  

1.  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler, 1987 อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2550 : 178) ไดศึ้กษาทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler contingency model) ซ่ึงได้
เสนอแนวคิดว่า ความมีประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มจะข้ึนอยู่กบัการจบัคู่เหมาะสมระหว่าง
รูปแบบความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระดบัท่ีผูน้ าจะสามารถควบคุมและใชอิ้ทธิพล
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายใตส้ถานการณ์หน่ึง ๆ แนวความคิดน้ีจะอยู่บนสมมติฐานท่ีว่า รูปแบบผูน้ า
เฉพาะรูปแบบหน่ึงจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ส่ิงส าคญัก็คือ การหา
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รูปแบบของผูน้ าท่ีเหมาะสมให้เขา้กบัสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงฟิดเลอร์ไดแ้บ่งรูปแบบ
ของผูน้ าท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัแนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ออกเป็น 2 ชนิด ไดแ้ก่ 1) ผูน้ า
ที่มุ่งงาน (Task-oriented Leader) และ 2) ผูน้ าที่มุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented Leader) 
มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.1  ผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-oriented Leader) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จในงาน จะก าหนด
ทิศทางและมาตรฐานการท างานชดัเจน คลา้ยกบัผูน้ าแบบมุ่งงานหรือมุ่งโครงสร้างริเร่ิม (Initiating 
Structure) 

 1.2   ผู ้น า ท่ี มุ่ งความสัมพันธ์  (Relationship-oriented Leader)  เป็นผู ้น า ท่ีให้
ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือพนักงาน สร้างความไวว้างใจ ความเคารพนับถือ รับฟัง
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.  ทฤษฎีของเฮอเซย ์และบลนัชาร์ต (Hersey and Blanchard, 1988 อา้งถึงใน รัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2550 : 179) ไดศึ้กษาทฤษฎีของเฮอเซย ์และบลนัชาร์ต (Hersey and Blanchard’s Situational 
Leadership Theory) ซ่ึงไดส้ร้างสไตลภ์าวะผูน้ าได ้ 4 แบบ โดยสรุปดงัน้ี   

 2.1  แบบการสั่งงาน (Telling) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูง มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้  าจะ
อธิบายงานอยา่งละเอียด ให้ค  าแนะน าและควบคุมใกลชิ้ด สไตล์ของผูน้ าแบบน้ีจะใชไ้ดดี้ท่ีสุด เม่ือผูต้าม
ขาดความสามารถและไม่เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน   

 2.2  แบบชักจูง (Selling) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูง มุ่งความสัมพนัธ์สูง ผูน้  าจะ
สั่งงานและจะสนบัสนุนความตอ้งการของพนกังานดว้ย โดยการอธิบาย และให้โอกาส สไตล์ผูน้ า
แบบน้ีจะเหมาะสมท่ีสุด คือ ผูต้ามเตม็ใจ แต่ขาดทกัษะท่ีเหมาะสม   

 2.3  แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานต ่า มุ่งความสัมพนัธ์สูง 
ผูน้  าจะเนน้การติดต่อส่ือสาร การสนบัสนุน และการช่วยเหลือ สไตล์ผูน้  าแบบน้ีจะเหมาะสมท่ีสุด 
เม่ือผูต้ามเร่ิมจะมีทกัษะ แต่ขาดความเช่ือมัน่             

 2.4  แบบการมอบหมายงาน (Delegating) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานต ่า มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า 
ผูน้  าจะให้ทิศทางช้ีน า และให้การสนบัสนุนน้อยท่ีสุด เปิดโอกาสให้พนกังานท างานส าเร็จดว้ยตนเอง 
สไตลผ์ูน้  าแบบน้ีเหมาะสมท่ีสุดกบัพนกังานท่ีมีความสามารถ และมีความเตม็ใจ 

3.  ทฤษฎีของเฮาส์และมิทเชลล์ (House & Mitchell, 1974 อา้งถึงใน พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 
2555 : 64) ได้ศึกษาทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของเฮาส์และมิทเชลล์ ซ่ึงได้เสนอ
พฤติกรรมของผูน้ าเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นจะตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างความพึงพอใจ
ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ในปัจจุบัน หรือในอนาคต  พฤติกรรมของผู ้น า ท่ีสามารถกระตุ้น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้อ้ง 1) ท าให้ผูบ้งัคบับญัชารู้สึกพึงพอใจ หากท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2) ใหค้  าสอน ค าแนะน า และรางวลัท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เฮาส์ไดแ้บ่งพฤติกรรม
ผูน้ าออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี คือ 

 3.1  ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเคร่งครัดในเร่ืองงาน 
ก าหนดหน้าที่และวิธีด าเนินงาน ซ่ึงคล้ายคลึงกบัผูน้ าแบบ “มุ่งงาน” (Initiating Structure) 
ของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 

 3.2  ผูน้ าแบบให้การสนบัสนุน (Support Leader) เป็นผูน้ าแบบเป็นมิตร สนใจ
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คลา้ยคลึงกบัผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ “Consideration” ของ
มหาวทิยาลยัโอไฮโอ 

 3.3 ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) เนน้การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เขา้มาปรึกษาหารือ และแสดงความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ 

 3.4  ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) เนน้การวางเป้าหมาย
ท่ีทา้ทาย และคาดหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท างานอยา่งดีท่ีสุด 

 โดยสรุปผูน้ าของเฮาส์และมิทเชลล์ กบัฟิดเลอร์ พบว่า ผูน้  าของเฮาส์ยืดหยุ่นได ้
ตามทฤษฎีน้ีกล่าววา่ ผูน้  าอาจเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงได ้
เม่ือไดรู้ปแบบผูน้ าตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกแลว้ ก็ตอ้งศึกษาถึงลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ปัจจยัของสภาพแวดลอ้ม เพื่อท่ีจะน ามาก าหนดรูปแบบของผูน้ าท่ีเหมาะสมอนัจะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในดา้นลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประกอบไปดว้ย 1) อ านาจ
นิยม (เผด็จการ : Authoritarianism) เป็นระดบัท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะคลอ้ยตามหรือเคารพในอ านาจ
ของผูบ้งัคบับญัชา 2) ต าแหน่งของการควบคุม (Locus of control) เป็นลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีจะมองว่าสภาพแวดล้อมมีผลอย่างไรต่อตวัเขา บุคคลท่ีมีต าแหน่งของการควบคุม (Locus of 
control) ภายใน (Internal) จะเช่ือมัน่ในผลการกระท าของตนเอง บุคคลท่ีมีต าแหน่งของการควบคุม 
(Locus of control) ภายนอก (External) จะเช่ือในผลของโชคลาง ชะตาชีวิต 3) ความสามารถ 
(Ability) เป็นความสามารถในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมประกอบไปด้วย 1) โครงสร้างของงาน (Task 
Structure) 2) อ านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ (Formal Authority System) 3) กลุ่มท างานในองคก์ร 
(Work Group) เฮาส์ไดเ้สนอความคิดของเขาไวด้งัน้ี 1) ผูน้  าแบบสั่งการจะเหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ียอมรับในอ านาจ 2) ผูน้  าแบบมีส่วนร่วมจะเหมาะสมกบัคนท่ีมีต าแหน่งของการควบคุม (Locus of 
Control) ภายใน เพราะบุคคลเหล่าน้ีจะก าหนดชะตาชีวิตของตนเอง 3) ผูน้  าแบบสั่งการจะเหมาะสมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถต ่า เพราะจะช่วยบุคคลเหล่าน้ีให้เขา้ใจในงานท่ีท า4) ผูน้  าแบบสั่งการ
จะเหมาะสมถา้มีความชดัเจน (มีการจดัโครงสร้างงานดี) 5) ผูน้  าแบบสั่งการไม่เหมาะสมกบังานท่ีมี
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กฎระเบียบท่ีสร้างความไม่พอใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะจะเพิ่มความไม่พึงพอใจให้มากข้ึน 
6) ผู ้น าแบบสนับสนุนส่งเสริมจะช่วยสร้างความพึงพอใจให้กับงานท่ีไม่ เป็นท่ีพึงพอใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้ากยิ่งข้ึน และ 7) ผูน้  าแบบสนบัสนุนส่งเสริมจะลดความส าคญัลงถา้หากกลุ่ม
มีการดูแลสมาชิกภายในอย่างดี ดังนั้ นส่ิงส าคญัในการเลือกรูปแบบผูน้ าท่ีเหมาะสมจะข้ึนอยู่กับ
ลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และปัจจยัของสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

4.  ทฤษฎีของวรูม เยตนั (Vroom Yetton, 1973 อา้งถึงใน พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2555 : 66) 
ไดศึ้กษาทฤษฎีรูปแบบการเขา้มามีส่วนร่วมของผูน้ า (Leader Participation model) ซ่ึงเป็นทฤษฎีผูน้ า
ตามสถานการณ์ที่ไดร้ับการกล่าวขานมาก พฒันาโดย วิกเตอร์ รูม และฟิลิป เยตนั ใน ค.ศ. 1973 
เราอาจเรียกทฤษฎีน้ีวา่เป็น “Normative” หรือเป็นบรรทดัฐานเพราะไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
ซ่ึงข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั ตน้แบบความคิดน้ีถูกจ าลองโดยการใชต้น้ไม้
แห่งการตดัสินใจ (A Decision Tree) ร่วมกบัสถานการณ์ 7 อยา่งเก่ียวกบังานและรูปแบบของผูน้ า 
5 ชนิด ซ่ึงรูปแบบของผูน้ าดงักล่าวแสดงไดด้งัน้ี 

 รูปแบบผูน้ าตามลกัษณะของการมีส่วนร่วมของรูมกบัเยตนั ไดแ้ก่ 1) ผูน้ าแบบเผด็จการ I 
(Autocratic I) (AI) : ผูน้  าจะแก้ปัญหาตามล าพงัด้วยการใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ 2) ผูน้ าแบบเผด็จการ II 
(Autocratic II) (AII) : ผูน้  าไดรั้บขอ้มูลจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท าการตดัสินใจตามล าพงั จากขอ้มูล
นั้ นๆ  ผู ้ใต้บังคับบัญชาจะมีหน้ า ท่ี เพี ยงมอบหมายข้อมู ลให้ กับผู ้บังคับบัญชา เท่ านั้ น  
3) ผูน้ าแบบปรึกษาหารือ I (Consultative I (CI)) : ผูน้  าจะปรึกษาปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีละคนโดย
รวบรวมความคิดและข้อเสนอแนะจากผูใ้ต้บงัคบับญัชาผูน้ั้น จากนั้นผูน้ าจะตดัสินใจในการแก้ไข
ปัญหาเพียงล าพงัโดยไม่ยอมให้ความคิดและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ต้บงัคบับญัชามามีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของผูน้ า 4) ผูน้ าแบบปรึกษาหารือ II (Consultative II) (CII) : ผูน้ าจะปรึกษาปัญหากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่มโดยรวบรวมความคิดและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั้น จากนั้น
ผู ้น าจะตัดสินใจในการแก้ปัญหาเพียงล าพัง โดยไม่ยอมให้ความคิดและข้อเสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามามีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูน้ า และ 5) ผูน้  าแบบกลุ่ม II (Group II) (GII) : ผูน้  า
จะปรึกษาปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่ม จากนั้นจึงประเมินทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาโดยการ
ใชม้ติร่วมกนั 

 ทฤษฎีน้ีไดรั้บการปรับปรุงใหม่โดยวรูมและอาเซอร์ จาโก โดยคงรูปแบบ 5 ประการ
ของผูน้ าไว ้แต่ขยายตวัแปรตามสถานการณ์ออกเป็น 12 ประการ รวมถึงปัจจยั เช่น ความส าคญัของ
คุณภาพเทคนิคท่ีใชใ้นการตดัสินใจ ความส าคญัของพนัธะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อการตดัสินใจ ระดบั
ของข่าวสารท่ีผูน้ ามีเพื่อการตดัสินใจ และแนวโนม้ของความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแบ่งกนั
หาแนวทางการแกปั้ญหาท่ีตนถนดั รูมและจาโกไดพ้ฒันาคอมพิวเตอร์โปรแกรมท่ีใชก้ารตดัสินใจซ่ึงจะ
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ตดัความยุง่ยากในการใชข้องทฤษฎีน้ีออกไป แต่ผูน้ ายงัคงใชก้ารตดัสินใจและรูปแบบของผูน้ าโดยการ
ใชต้น้ไมแ้ห่งการตดัสินใจแบบเดิมไดอ้ย่างชดัเจน ดงัแสดงในภาพขา้งล่าง นกัวิชาการไดท้  าการศึกษา
คน้ควา้ถึงทฤษฎีน้ีวา่จะสามารถใชไ้ดผ้ลจริงหรือไม่ ปรากฏวา่ใชไ้ดโ้ดยเฉพาะในแง่ของประโยชน์ของ
การมีส่วนร่วม ดงันั้น ความคิดของทฤษฎีท่ีไดรั้บการปรับปรุงข้ึนมาใหม่น้ีจะเป็นแนวทางท่ีดีในการ
เลือกรูปแบบผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

5. วิลเลียม  เจ.เรดดิน (William  J. Reddin, 1980 : 18) พฒันารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ 
จากการวิจยัท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio  University) โดยมีสมมติฐานคลา้ยกบัแบบพฤติกรรมผูน้ า
สถานการณ์ของ Fiedler บนพื้นฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้ าของเรดดิน แบ่งออกเป็น  3 มิติ ดงัน้ี 

 5.1  มิติมุ่งงานหรือกิจสัมพนัธ์ (Task Orientation) เป็นพฤติกรรมมุ่งให้ผูร่้วมงานหรือ
ผูต้ามปฏิบติังานอยา่งไดผ้ล โดยผูน้ าริเร่ิมจดัการและอ านวยการ 

 5.2  มิติมุ่งสัมพนัธ์ภาพหรือมิตรสัมพนัธ์ (Relation Orientation) เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นความเห็นอกเห็นใจ ไวว้างใจ และให้ก าลงัใจในการปฏิบติังานจะเน้นในเร่ืองการ
พฒันาบุคคลเป็นส าคญั  เป็นคนแบบกนัเอง เงียบๆ ไม่เป็นท่ีสังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอก
เห็นใจคน  ยอมรับเห็นด้วยกบัผูร่้วมงาน มีอธัยาศยัเป็นมิตรชอบสร้างบรรยากาศของความอบอุ่น 
ปลอดภยั มัน่คงในหน่วยงาน 

 5.3  มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และผูร่้วมงานมีความพอใจ โดยยึดหลกัสถานการณ์เป็นหลกั ถ้า
สถานการณ์เหมาะสม พฤติกรรมผูน้ าก็จะมีประสิทธิผลมาก  ถา้สถานการณ์ไม่เหมาะสม พฤติกรรม
ผูน้ าก็จะมีประสิทธิผลนอ้ย 

จากการศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ที่ไดรั้บความนิยมมี 5 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎี
ของฟิดเลอร์ (2) ทฤษฎีของเฮอเซย ์บลงัชาร์ต (3) ทฤษฎีของเฮาส์และมิทเชลล์ (4) ทฤษฎีของวรูมเยตนั 
และ (5) ทฤษฎีของวลิเลียม  เจ.เรดดิน ผูว้จิยัน ามาวเิคราะห์แต่ละทฤษฎี สรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  การวเิคราะห์ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการวเิคราะห์ 
1. ฟิดเลอร์ (Fiedler) 1.1 แบบมุ่งงาน 

1.2 แบบมุ่งความสัมพนัธ์ 
2. เฮอเซย ์บลงัชาร์ต (Hersey and 

Blanchard) 
2.1 แบบสั่งงาน 
2.2 แบบชกัจูง 
2.3 แบบการมีส่วนร่วม 
2.4 แบบการมอบหมายงาน 

3. เฮาส์และมิทเชลล ์(House & 
Mitchell) 

3.1 แบบสั่งการ 
3.2 แบบใหก้ารสนบัสนุน 
3.3 แบบมีส่วนร่วม 
3.4 แบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 

4. วรูม เยตนั (Vroom Yetton) 4.1 แบบเผด็จการ I 
4.2 แบบเผด็จการ II 
4.3 แบบปรึกษาหารือ I 
4.4 แบบปรึกษาหารือ II 
4.5 แบบกลุ่ม II 

5. วลิเลียม  เจ.เรดดิน (William J. 
Reddin) 

5.1 แบบมุ่งงานหรือกิจสัมพนัธ์ 
5.2 แบบมุ่งสัมพนัธ์ภาพหรือมิตรสัมพนัธ์ 
5.3 แบบมุ่งประสิทธิผล 

 
จากการวิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นตารางแจกแจงความถ่ี

ของตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร แสดงดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความถ่ีของตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

นักวชิาการ 
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รวม 

1. แบบมุ่งงาน      4 
2. แบบมุ่งความสัมพนัธ์      2 
3. แบบชกัจูง      1 
4. แบบการมีส่วนร่วมหรือท างานเป็นทีม      2 
5. แบบการมอบหมายงาน      1 
6. แบบใหก้ารสนบัสนุน      1 
7. แบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ      1 
8. แบบเผด็จการ I      1 
9. แบบเผด็จการ II      1 
10. แบบปรึกษาหารือ I      1 
11. แบบปรึกษาหารือ II      1 
12.  แบบกลุ่ม II      1 
13.  แบบมุ่งประสิทธิผล      1 

 
จากการวิเคราะห์ตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร จากการศึกษาเอกสารของนกัวิชาการ 

ผูว้จิยัสามารถสรุปตวัแปรภาวะผูน้ าท่ีมีความถ่ีมากกวา่ 1 ไดต้วัแปรจ านวน 3 ตวัแปร แสดงรายละเอียด
ดงัตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี  2.3  ความถ่ีของตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการวจิยั 
  

ล าดับที่ ตัวแปร ความถี่ 
1. แบบมุ่งงาน 4 
2. แบบมุ่งความสัมพนัธ์ 2 
3. แบบท างานเป็นทีม 2 

 
จากตารางท่ี 2.3 แสดงตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีความถ่ีมากกวา่ 1 ประกอบดว้ย 

1) แบบมุ่งงาน 2) แบบมุ่งความสัมพนัธ์ และ 3) แบบท างานเป็นทีม แสดงรายละเอียดดงัน้ี 
1.   แบบมุ่งงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัโดยตั้งจุดมุ่งหมาย

ในการท างานและช้ีแจงให้ผูร่้วมงานทราบอย่างชัดเจน เพื่อเป็นเคร่ืองมือให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจและ
ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวเ้ป็นหลกั และผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ
สร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานมีความพยายามไปใหถึ้งจุดหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

2. แบบมุ่งความสัมพนัธ์  หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็น
ในการบริหารงานดา้นการเอาใจใส่ความตอ้งการ ของบุคลากร แต่ละคนให้ความส าคญัต่อการพฒันา
ศกัยภาพด้านต่าง ๆ ของบุคลากรเป็นรายบุคคล กระจายอ านาจความรับผิดชอบการตดัสินใจ 
ให้ความช่วยเหลือ เป็นพี่เล้ียง เป็นผูส้อนงาน ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดจินตนาการมีความมัน่คง 
มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผดิชอบและควบคุมตนเองได ้

3. แบบท างานเป็นทีม  หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา สนบัสนุน ส่งเสริม 
ใหผู้ร่้วมงานเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน โดยโนม้นา้วให้ผูร่้วมงานมีความมัน่ใจในการท างาน
และเปิดโอกาสใหที้มงานท างานโดยอิสระ เตม็ตามศกัยภาพ 

แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จนัจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550 : 3) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

กระบวนท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร หรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององค์การ
ร่วมกนัใช้ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้บุคลากรของ
องค์การมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้าง
หลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพนัจากการร่วมงานกบัองคก์ารให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งมี
ความสุขในอนาคต  
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ทศพร วงศท์ะกณัฑ์ (2550 : 19) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง
กระบวนการในการจดัการบุคลากรท่ีจะเขา้มาอยู่ในองคก์ารดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น
ท างานกบัองคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะน าไปสู่ผลส าเร็จขององคก์ารตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมาย หรือ
วางจุดประสงคไ์ว ้

จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John M. Ivancevich, 1998 : 708) ให้ความหมายของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง หนา้ท่ีหน่ึงขององคก์ารซ่ึงท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดจากการใชบุ้คลากร
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายของบุคคล ซ่ึงถือเป็นหน้าท่ีหน่ึงขององค์การท่ีท าให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดจากการใช้บุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของบุคคล เพื่อก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ 

บยาส์ ลอยด์ และเลสล่ีย ์ลู (Byars, Lioyd and Rue, Leslie, 2004 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีถูกออกแบบข้ึน
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจกนัของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  

โรเบร์ิต  มาทิส, จอห์น  แจ็คสัน (Robert L. Mathis, John H. Jackson, 2004 : 4) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถึง ระบบท่ีถูกออกแบบข้ึน
อยา่งเป็นทางการขององคก์ารเพื่อให้การใชท้รัพยากรมนุษยเ์กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  

จากความหมายท่ีกล่าวมานั้นอาจสรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง
กระบวนการจดัการเก่ียวกบัเร่ืองคนในองค์การ เพื่อให้ไดค้นดี มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบั
ต าแหน่งหน้าท่ีและมีส่ิงจูงใจให้บุคคลเหล่าน้ีพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ 
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์

ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ฤกษช์ยั ใจค าปัน (2549 : 18) กล่าวถึง ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ 
1.  ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบตัิงานในองค์การมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 

เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
2.  ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลาง

ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวธีิการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างาน
ในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
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3.  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังานท าให้
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ  John M.Ivancevich  
จอนห์น  เอ็ม  อแวนนิช (John M. Ivancevich, 1998 : 119) ไดใ้ห้แนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์เพื่อก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ โดยเร่ิมจากพิจารณาปัจจยั โดยผ่าน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เร่ิมตั้งแต่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์

 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.1  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  
ท่ีมา : (John M. Ivancevich, 1998 : 120) 

ปัจจัยภายนอก 
 

1. ความตอ้งการ/ขอ้บงัคบั/กฎหมายของรัฐบาล 
2. สหภาพแรงงาน 
3. ภาวะเศรษฐกิจในประเทศและระหวา่งประเทศ 
4. การแข่งขนั 
5. ส่วนประกอบของก าลงัแรงงาน 
6. ท าเลท่ีตั้งขององคก์ร 

ปัจจยัภายใน 
 

1. กลยทุธ์ 
2. เป้าหมาย 
3. วฒันธรรมองคก์ร 
4. ลกัษณะงาน 
5. กลุ่มท างาน 
6. รูปแบบและประสบการณ์ผูน้ า 

 
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

 

1. วางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. วิเคราะห์งานและการ
ออกแบบงาน 

3. สรรหา 
4. คดัเลือก 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
 

1. ประเมินผลการท างาน 
2. ค่าตอบแทน 
3. วิเคราะห์งานและ                      

การออกแบบงาน 
4. ประโยชน์และบริการ 

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

1. ฝึกอบรมและพฒันา 
2. วางแผนอาชีพ 
3. วินยั 

 

ธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย์ 

 

1. แรงงานสัมพนัธ์และ
เจรจาต่อรอง 

2. สุขภาพและความ
ปลอดภยั 

ผลลพัธ์ที่พงึประสงค์ 
 

 การปฏิบติัดา้นจริยธรรมและความ
รับผิดชอบต่อสงัคม 

การแข่งขนัดว้ยผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพสูง การแข่งขนัดว้ยบริการท่ีมีคุณภาพสูง 
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จากที่กล่าวมาเกี่ยวกบัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมุ่งเนน้การด าเนินงานท่ีมีความสอดคลอ้งต่อสภาวะแวดลอ้ม
ภายนอกและสภาวะแวดน้อมภายใน เพื่อก่อให้เกิดความยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนตามเหตุการณ์
ที่เกิดข้ึนจริง เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค์ ตอบสนองต่อสังคม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงได้น าแนวคิด
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของ จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich) 
มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquiring Human Resource)  
 จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 125) ไดใ้ห้ความหมายของ

การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquiring Human Resource) คือ กระบวนการให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมในเวลาท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
กิจกรรมการวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน กิจกรรมการสรรหาและกิจกรรมการคดัเลือก ดงัน้ี  

 1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นหนา้ท่ีจ าเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกบังานและเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีความส าคญั
ต่อองคก์รหรือหน่วยงาน เพราะจะช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงานสัมฤทธ์ิผล  

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 125) ไดอ้ธิบายความหมาย
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไวว้่า เป็นกระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การเป็นการล่วงหน้าว่าตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือใด 
(the right people the right place, at the right time) และก าหนดวิธีการท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
ท่ีตอ้งการวา่จะไดม้าจากไหน อยา่งไร ตลอดจนการก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อท่ีจะ
ใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุดและเพื่อจุดมุ่งหมายขององค์กร ทั้ งน้ีได้ก าหนด
กระบวนการการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัแผนภาพต่อไปน้ี  
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ภาพท่ี  2.2  กระบวนการการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
ท่ีมา : (John. M. Ivancevich, 1998 : 125) 
 

 1.2 การวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน (Job Design and Job Analysis) 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลจ าเป็นตอ้งมี

การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับน าไปใชก้บักิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืน ไดมี้ผูแ้สดงทศันะเก่ียวกบัการวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน ดงัน้ี 

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 148) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการก าหนดงานหรือการวเิคราะห์งาน และการออกแบบงานไวว้า่ ในการก าหนดงานจะตอ้งพิจารณา
ทั้งระบบคือการศึกษาองค์ประกอบขององค์การ องค์การประกอบของสภาพแวดล้อม และ
องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม และสร้างงานข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายขั้นสุดทา้ยคือ การเพิ่มผลผลิตในองคก์าร
และการท่ีพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และการวิเคราะห์งานจะเป็นกระบวนการพิจารณา 
จ าแนกแยกแยะ ประเมินผลและจดัขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวกบังานอย่างเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกบัตวับุคคล  

 

หากไม่ได ้

เม่ือเทียบกบั 

การด าเนินการ
ตดัสินใจ 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

-  คาดการณ์เทคโนโลยี 
-  คาดการณ์ดา้นเศรษฐกิจ 
-  คาดการณด์า้นการตลาด 
-  การวางแผนองคก์ร 
-  การวางแผนในการลงทุน 
-  การวางแผนการด าเนินงาน

ประจ าปี 

-  การจา้งงานประจ าปี 
-  ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
-   ทกัษะ 
-  ประเภทอาชีพ 
 

ความแปรปรวน 

-  การจา้งงาน 
-  รายการสินคา้ 
-  ความสูญเสียหลงัการ

ประยุกตใ์ชแ้ผนการจดัหา
ทรัพยากร 
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  การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) กระบวนการในการวเิคราะห์มีดงัน้ี 
1)  การระบุขอบเขตงาน (Job Identification) ต้องท าก่อนท่ีจะรวบรวม

สารสนเทศของการวิเคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะท าไดง่้ายส าหรับองค์การขนาดเล็ก 
เพราะมีงานไม่มากนกั แต่จะประสบความยุง่ยากมากส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่ 

2)  การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire Development) ในการศึกษางานจะตอ้ง
ด าเนินการจดัท ารายการหรือแบบสอบถาม ซ่ึงเรียกกนัว่า ตารางการวิเคราะห์งาน (Job Analysis 
Schedules) ในแบบสอบถามน้ีจะใช้ศึกษารวบรวมสารสนเทศของานที่มีมาตรฐานเดียวกนั 
แสดงให้เห็นถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความสามารถของบุคคล และมาตรฐานการปฏิบติังาน ควรใช้
แบบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั 

3)  การรวบรวมสารสนเทศจากการวิเคราะห์งาน (Collect Job Analysis 
Information) การรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ อาจท าไดห้ลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ การสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ 
การส่งแบบสอบถาม ไปทางไปรษณีย  ์การพิจารณาบนัทึกประจ าวนัในการปฏิบตัิงานของคนงาน
และการสังเขป 

  ขั้นตอนในการวเิคราะห์งาน (The Steps in Job Analysis) มีดงัน้ี  
  ขั้นที่  1 การเก็บรวบรวมข้อมูลพื้นฐานที่เก่ียวข้อง ต้องท าการทบทวน

ท าความเข้าใชก้บัขอ้มูลพื้นฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเท่าท่ีมีอยู ่ 
  ขั้นท่ี 2 การพิจารณาก าหนดวิธีการวิเคราะห์เลือกต าแหน่งตวัอย่างท่ีจะใช้

วิเคราะห์ วิธีการท่ีง่ายก็คือ การเลือกวิเคราะห์ เฉพาะต าแหน่งต างานท่ีเป็น “ตวัแทน” ของแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่ง ซ่ึงก็จะใหผ้ลน ามาใชก้ารไดแ้ละรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งวเิคราะห์จนทัว่ทุกต าแหน่ง 

  ขั้นท่ี 3 การเลือกงานท่ีจะวิเคราะห์  เพื่อก าหนดงานท่ีตอ้งการวิเคราะห์ให้ตรงต่อ
เป้าหมายของงาน 

  ขั้นท่ี 4 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน ในขั้นน้ีการใช้เทคนิค
ในการวิเคราะห์อาจเป็นวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีการต่างๆ ต่อไปน้ี เช่น โดยวิธีการสัมภาษณ์ การใช้
แบบสอบถาม เป็นตน้ 

  ขั้นท่ี 5 การเตรียมรายละเอียด โดยการจดัท าเป็น “ค าบรรยายลกัษณะงาน” 
(Job Description) หลงัจากท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมาแลว้ จะตอ้งน ามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นค า
บรรยายลกัษณะงาน (Job Description)  

  ขั้นท่ี 6 การเตรียมความพร้อมของงาน การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบติั
ของคุณ (Job Specification) เป็นขอ้ความส าคญัที่บอกถึงคุณสมบติัของบุคคลลกัษณะท่าทาง 
ความช านาญ ตลอดจนคุณสมบติัพื้นฐานอ่ืนท่ีจ าเป็น เพื่อท่ีจะท าใหง้านนั้นๆ เสร็จส้ินลง 
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 1.3 การสรรหาและกิจกรรมการคดัเลือก (Recruitment and Selection) 
  1.3.1 การสรรหา (Recruitment)  
    ผลส าเร็จของการบริหารงานในองค์กรใดข้ึนอยู่กับการท่ีมีจ  านวน

ผูป้ฏิบติังานท่ีเพียงพอ และมีความเหมาะสมกบังาน ดงันั้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย  ์ จึงเป็น
ขั้นตอนส าคญัในการดึงดูดผูม้ีความรู้ความสามารถจากแหล่งต่าง ๆ เขา้มาในองคก์ร เพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมในเบ้ืองตน้ไดมี้ผูแ้สดงความเห็นเก่ียวกบัการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

   จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 183-185) ไดก้ล่าวถึง
การสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถ
เขา้มาท างานในองค์การ เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงาน
ในองคก์าร กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา คือ 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning)  
2) ความต้องการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ (Specific requests of 

managers)  
3) การระบุต าแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ (Job opening identified) 
4) รวบรวมสารสนเทศท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน (Job analysis 

information) 
5) ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's comments) ขอ้คิดเห็นของ

ผูจ้ดัการจะเป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลท าดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึง 
6) ก าหนดคุณสมบติับุคลากรตรงกบังาน (Job requirement)  
7) ก าหนดวิธีการสรรหา (Methods of recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษา

แนวทางและแหล่งท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน  
8) ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory pool of recruits) กระบวนการ

สรรหา  
   สรุปได้ว่าการสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการท่ีดึงดูดบุคลากรท่ีมี

ความตอ้งการมาสมคัรเป็นจ านวนท่ีมากพอ โดยพิจารณาวตัถุประสงคข์ององคก์รว่าตอ้งการจาก
แหล่งภายในหรือภายนอกองค์กร เพื่อให้สามารถคดัเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
ความตอ้งการขององค์กร เช่น การแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสรรหาและบุคลากร ใช้วิธีการสรรหา
บุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารอยา่งโปร่งใสและตรวจสอบได ้ รวมถึงการประชาสัมพนัธ์
เพื่อใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาสมคัรอยา่งทัว่ถึง  
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  1.3.2 การคดัเลือก (Selection)  
   การจะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการ

ขององคก์รมาปฏิบติังาน จะตอ้งด าเนินการคดัเลือกซ่ึงเป็นขั้นตอนต่อเน่ืองจากการสรรหา เพื่อให้ได้
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงความตอ้งการมากท่ีสุด ซ่ึงจะสามารถน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ ได ้

    จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 225) ไดก้ล่าวถึง 
การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ คือ กระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตามลกัษณะเฉพาะของ
ต าแหน่งงานท่ีองค์กรตอ้งการให้เขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีว่างดงักล่าวไดค้รบถว้นและตรงตาม
เวลาท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของการจดัหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตามท่ี
องค์กรตอ้งการอย่างเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงลงไปตามท่ีตั้ง
วตัถุประสงคไ์ว ้ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในการจดัหาพนกังานให้ไดต้ามที่ตอ้งการ จะตอ้งอาศยั
การออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนก าลงัคน (Manpower Plan) 
การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) ซ่ึงถือว่าเป็นหัวใจส าคญัของฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ใจในสาระส าคญัของงานอยา่งแทจ้ริง  

   กระบวนการคดัเลือก (Selection Process) หมายถึง การคดัเลือกผูส้มคัร
การสรรหา โดยการทดสอบ สัมภาษณ์ การตดัสินใจเลือกและการแนะน า งาน ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

   1)  ขั้นตอน 
    1.1)  ตอ้นรับผูม้าสมคัร 
    1.2)  ท าการสัมภาษณ์อยา่งคร่าว ๆ 
    1.3)  รับใบสมคัรท่ีกรอกเรียบร้อยแลว้ 
    1.4)  ท าการทดสอบ 
    1.5)  สัมภาษณ์ 
    1.6)  ท าการสืบประวติั 
    1.7)  ท าการเลือกขั้นแรกโดยหวัหนา้งาน 
    1.8)  เลือกขั้นสุดทา้ยโดยหวัหนา้งาน 
    1.9)  ตรวจสอบสุขภาพ 
    1.10) บรรจุทดลองงาน/แต่งตั้ง 
   2)  วธีิการคดัเลือกมีหลายวธีิ ไดแ้ก่ 
    2.1)  วธีิการทดสอบรายตวั 
    2.2)  วธีิการสอบคดัเลือกของหน่วยราชการ 
    2.3)  วธีิการของหน่วยธุรกิจเอกชน 
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    2.4)  การคดัเลือกจากสถานศึกษา 
    2.5) การโฆษณาในหนงัสือพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน ์
    2.6)  การผา่นสหภาพแรงงาน 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการ

เพื่อให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมในเวลาท่ีตอ้งการ โดยมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ส ารวจอตัราก าลงัของครูและบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อน ามาใชป้ระกอบการวางแผน 
การตดัสินใจก าหนดอัตราก าลัง ตามโครงสร้างและบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน และก าหนด
ขั้นตอนการคดัเลือกบุคลากรท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้และตรงตามคุณสมบติัและลกัษณะเฉพาะของงาน 

2. การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(Rewarding Human Resources)  
 การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการท่ีเนน้การสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบั

บุคลากร เร่ิมตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อน าไปใช้ในการพิจารณาค่าตอบแทน การจดั
ประโยชน์และบริการ เพื่อให้มีความมัน่คงทางสังคมประกอบดว้ย การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทน  และประโยชน์และบริการ ดงัน้ี 

  2.1 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Evaluation)  
  การประเมินผลการปฏิบติังาน มีไวเ้พื่อจ าแนกบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี

ออกจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้เพื่อน าผลการปฏิบติังาน
มาเป็นขอ้มูลส าหรับการปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐาน
ในองคก์ร รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือมีไวก้ระตุน้ หรือจูงใจให้บุคลากรในองคก์รเกิดความขยนัในการปฏิบติังาน
ใหไ้ดม้าตรฐาน  

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 183-185) ไดก้ล่าวถึง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังานคือ 
กระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการท างานของพนกังาน เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข การท างาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นระบบประเมินผลบุคคล อนัเกี่ยวเน่ืองมาจากผลการปฏิบติังาน 
โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อยา่งปราศจากอคติใด ๆ ทั้งน้ีเพื่อด าเนินการตดัสินใจ วินิจฉยั 
ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนกังานให้มีคุณภาพมากข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาส
ให้พนกังานเห็นช่องทางความกา้วหนา้ของเขา จะส่งผลให้องคก์ารเจริญเติบโตความส าเร็จของ
การประเมินผลพนกังาน  ประโยชน์ของการประเมินผลพนกังานมีดงัน้ี 

1) ปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไวซ่ึ้งระดบัของ
การท างานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจจากการปฏิบติังานของพนกังานนั้น ๆ 
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2) ช่วยพฒันาตวัพนกังาน ท าให้ผูป้ระเมินทราบวา่ พนกังานผูน้ั้นตอ้งการอะไร 
มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้และพฒันาตวัเองอยา่งไร 

3) ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
4) เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหน้าที่การงาน ช่วยในการพิจารณา

เก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงาน 
5) เป็นมาตรการน ามาใชพ้ิจารณาค่าจา้งเงินเดือน 
6) ช่วยฝ่ายบุคคลดา้นวา่จา้งพนกังาน 

  สาเหตุท่ีตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน (Why should you Appraise 
Performance) สาเหตุท่ีควรท าการประเมินผลมีดงัน้ี 

1)  การประเมินผลเป็นการจดัหาขอ้มูลเพื่อใช้ในการเล่ือนต าแหน่ง และตดัสิน
เก่ียวกบัเงินเดือน (Promotion and Salary Decisions) 

2)  เป็นการให้โอกาสหัวหน้างานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบั
การปฏิบติังานของลูกน้อง (To Review the Subordinate’s Work-Related Behavior) ซ่ึงกระท า 
ได ้2 ทาง คือ ท าการพฒันาแผนเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง และเพื่อเป็นการเสริมแรง
ในส่ิงท่ีลูกนอ้งท าถูกตอ้งแลว้ 

3) การประเมินผลควรมีความส าคญัต่อการวางแผนอาชีพท่ีมัน่คงของบุคลากร 
เพราะจะเป็นการให้โอกาสท่ีดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพซ่ึงจะท า  ให้บุคลากรเห็นจุดแข็งและจุดอ่อน
ของตนอยา่งชดัเจน 

  ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบติังาน มี 5 ขั้น ดงัน้ี 
1) ก าหนดนโยบายการประเมินให้เป็นแนวทางและแบบแผนเดียวกันทัว่ทั้ ง

องคก์ร เช่น ประเมินเม่ือใด บ่อยคร้ังเพียงไรใครรับผดิชอบการประเมิน เกณฑ์ในการประเมินไดแ้ก่ 
มีอะไรบา้ง ฯลฯ 

2) ผูป้ระเมินเตรียมการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก็บประวติัเก่ียวกบัการท างานของ
บุคลากรแต่ละคนเอาไว ้

3) ผูป้ระเมินด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4) น าผลการประเมินมาแจง้ให้บุคลากรทราบ  เปิดโอกาสให้เขาซักถาม

ท าความเขา้ใจ 
5)  ใช้เก่ียวกบัการประเมิน พิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ขั้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนปัจจยัต่าง ๆ ที่ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน 
ความไวว้างใจไดใ้นการปฏิบติังาน ความสามารถในการเรียนรู้งาน ความสามารถในการปรับตวั
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ความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ การปรับปรุงงาน ความกระตือรือร้น ทศันคติต่องานที่ปฏิบติั 
การร่วมมือและประสานงาน การตดัสินใจ ความเป็นผูน้ าปริมาณงาน ความเคารพกฎระเบียบและขอ้บงัคบั 
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน ความสม ่าเสมอในการท า งาน ความถูกตอ้งแม่นย  าในการท างาน
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความสามารถท างานร่วมกนักบับุคลากรอ่ืน และสุขภาพร่างกาย
และจิตใจ ฯลฯ 

 2.2 ค่าตอบแทน (Compensation) 
  การท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อให้งานสัมฤทธิผล และบรรลุ

วตัถุประสงคอ์งคก์รไดน้ั้น ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นส่ิงจูงใจและกระตุน้ให้เกิดผลเช่นนั้นได ้ ประการหน่ึง
คือ ค่าตอบแทน (Compensation) ทั้งในรูปตวัเงินหรือส่ิงอ่ืน อาจเรียกไดว้า่ ค่าจา้ง เงินเดือนโบนสั 
ประโยชน์และรางวลัตอบแทนอ่ืน เพื่อให้สามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมได ้ มีผูใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนไวด้งัน้ี 

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 231) ไดก้ล่าวถึง ค่าตอบแทน 
(Compensation) คือ กระบวนการติดอตัราค่าจา้งตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทนให้กบัพนกังาน
อยา่งเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเขา้มาร่วมงานและกระตุน้
ใหพ้นกังานภายในเตม็ใจท่ีจะท างาน  โดยมี “ค่าจา้ง” (Wage) ซ่ึงหมายถึงจ านวนเงินท่ีคนงานไดรั้บ
เป็นการตอบแทน โดยถือเกณฑ์จ านวนชัว่โมงในการท างานของคนงาน เพราะค่าจา้งส่วนใหญ่ก าหนดไว้
ส าหรับจ่ายคนงานเป็นรายชัว่โมง ท่ีเรียกกนัวา่ Nonsupervisor or Blue-collar และ “เงินเดือน” (Salary) 
ซ่ึงหมายถึงจ านวนเงินท่ีบุคคลไดรั้บเป็นการตอบแทนการท างานถือเป็นเกณฑ์  การจ่ายเหมาเป็น
รายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจ า เราเรียกกนัวา่ White-collar or Professional 

  ทั้งน้ีส่วนประกอบของการบริการ ประกอบไปดว้ยค่าจา้งดงัต่อไปน้ี 
1) ค่าจา้งท่ีเป็นรูปเงิน (Money pay) นกับริหารจึงถือเอาเงินหรือสวสัดิการ

ท่ีตอ้งจ่ายใหพ้นกังานเป็นเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน 
2) ค่าจา้งท่ีเป็นรูปความส าคญัของงาน (Power pay) ค่าจา้งท่ีมิไดจ่้ายเป็นรูปเงิน

ทั้งทางตรงและทางออ้ม คือ สินจา้งรางวลัท่ีจ่ายตอบแทนพนกังานในรูปความส าคญัของงานท่ีเขา
ปฏิบติัอยู ่

3) ค่าจา้งท่ีเป็นรูปต าแหน่งงานท่ีไดรั้บเล่ือนใหสู้งข้ึน (Authority pay) 
4) ค่าจา้งในรูปสถานภาพท่ีฝ่ายบริหารยกยอ่ง (Status pay) 
5) ค่าจา้งในรูปองคก์ารท่ีมีหลกัการท่ีดี (Meta - goals pay)  

5.1) หลกัความพอเพียง (Adequacy) คือ การจ่ายค่าจา้งขั้นต ่าให้เป็นไปตาม
กฎหมายก าหนด จะตอ้งพอเพียงท่ีลูกจา้งจะยงัชีพอยูไ่ดโ้ดยเฉล่ียทัว่ๆไป 
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5.2) หลกัความยติุธรรม (Equity)  
5.3) หลกัดุลยภาพ (Balance) หมายถึง ความเหมาะสมระหวา่งค่าจา้งและ

ผลประโยชน์อ่ืนๆ ระหวา่งค่าจา้งท่ีเป็นเงินและท่ีเป็นค่าทางสังคม 
5.4) หลกัควบคุม (Control) การควบคุมตน้ทุนค่าใช้จ่ายเป็นส่ิงจ าเป็น 

เพราะการลดค่าใชจ่้ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นหวัใจของการบริหาร 
การควบคุมจึงเป็นหลกัการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน 

5.5) หลกัความมัน่คง (Security) ความมัน่คงของพนกังานทัว่ไป หมายถึง 
การจดัให้มีการประกนัชราภาพ เกษียณอายุ ทุพพลภาพ เจ็บป่วยหรือตายเน่ืองจากอุบติัเหตุในงาน 
การวา่งงาน ส่วนความมัน่คงของพนกังานระดบัสูงและฝ่ายจดัการก็อยูท่ี่ การทีหลกัทรัพยท่ี์ดินและบา้น 

5.6) หลกัล่อใจในการท างาน (Incentives)  
5.7) หลกัการต่อรองค่าจา้งแลกค่าเหน่ือย (Pay - and - Effort Bargain)  
5.8) หลกัการยอมรับ (Acceptability)  

  แนวโนม้ปัจจุบนัในการจ่ายค่าตอบแทน (Current Trends in Compensation) 
มีลกัษณะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยถือเกณฑ์ทกัษะความช านาญ (Skill-Based Pay : SBP) 
ของบุคลากร ซ่ึงจะไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนเป็นช่วง (Range) ตามความลึก (Depth) ของทกัษะ
ความช านาญ และการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานโดยมีรายละเอียดมากกวา่งานที่ท  าอยู่
ในปัจจุบนั ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวิธีที่ใชเ้พื่อพิจารณาความแตกต่างกนัระหวา่งวิธีการจ่าย
ตามทกัษะความช านาญ (Skill-Based Pay : SBP) และวิธีการจ่ายตามพื้นฐานของงานโดยการประเมินค่า
ของงาน (Job Evaluation-Driven Job-Based Pay : JBP) จากความแตกต่างของวธีิการทั้ง 2 ดงัน้ี 

1)  ทดสอบความสามารถ (Competence testing) การจ่ายตามพื้นฐานของงาน 
(Job-Based Pay : JBP) บุคลากรจะไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนตามงาน ไม่วา่เขาจะพฒันาความสามารถ
หรือไม่ แต่วิธีการจ่ายตามทกัษะความช านาญงาน (Skill-Based Pay : SBP) จะไม่ผกูติดกบังาน แต่จะ
ข้ึนอยู่กบัความช านาญงาน โดยจะไดรั้บการยอมรับดว้ยความช านาญงาน ซ่ึงจะท าให้ไดรั้บการเพิ่ม
ค่าจา้งตามความสามารถ 

2) ผลกระทบจากการเปล่ียนงาน (Effect of Job Change) ดว้ยวิธีการจ่ายตาม
พื้นฐานของงาน (JBP) บุคลากรจะไดรั้บการเปล่ียนอตัราการจ่ายโดยอตัโนมติัเม่ือเปล่ียนงานแต่ดว้ย
วิธีการจ่ายตามทกัษะความช านาญงาน (SBP) บุคลากรอาจไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนค่าจา้งและก่อนท่ีจะ
ไดรั้บค่าจา้งเพิ่มบุคลากรจะตอ้งผา่นการพิสูจน์ความช านาญในงานใหม่ท่ีไดรั้บเสียก่อน 

3)  ความเป็นผูมี้อาวุโสและปัจจยัอ่ืน ๆ (Seniority and Other Factors) การจ่าย
ค่าจา้งดว้ยวิธีการจ่ายตามพื้นฐานของงาน (JBP) มกัผกูติดกบัเวลาท่ีอยูใ่นระดบัชั้น (Time in Grade) 
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หรืออาวุโส (Seniority) ส่วนระบบวิธีการจ่ายตามทกัษะความช านาญงาน (SBP) จะใชค้วามช านาญงาน
ไม่ค  านึงถึงอาวโุสหรือระยะเวลา 

4) โอกาสความกา้วหน้า (Advancement Opportunities) ดว้ยระบบวิธีการจ่าย
ค่าจา้งตามทกัษะความช านาญงาน (SBP) ท าให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าวิธีการจ่ายตาม
พื้นฐานของงาน (JBP) เน่ืองจากบริษทัทัว่ไปมุ่งการสร้างทกัษะความช านาญงาน จึงท าให้ง่ายท่ีจะกา้ว
จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เน่ืองจากมีความช านาญและอาจใชไ้ดใ้นงานหลาย ๆ อยา่ง 

 2.3 ประโยชน์และบริการ (Benefit and Service)  
  ประโยชน์และบริการอาจเรียกวา่ประโยชน์เก้ือกูลและสวสัดิการ ถือเป็นประเภท

ค่าตอบแทนทางออ้ม ซ่ึงองคก์รจดัให้ส าหรับบุคลากรของตนซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะช่วยสร้างความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัให้แก่บุคลากรในองค์กร ส่งผลให้การปฏิบติังาน
มีความเขม้แขง็มากข้ึน  

  ปัจจุบันทางราชการได้จัดสวสัดิการและประโยชน์ เก้ือกูลให้แก่ข้าราชการ
มากมายหลายประเภท ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง 
ฯลฯ และที่ไม่เป็นตวัเงิน เช่น สิทธิเก่ียวกบัการลาต่าง ๆ เป็นตน้ จากเจตนารมณ์ในการก าหนด
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู ประเภทต่างๆ ท่ีทางราชการจดัใหแ้ก่ขา้ราชการ  

  สามารถสรุปความหมายของสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลของขา้ราชการไดคื้อ 
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ท่ีทางราชการจ่ายให้แก่ขา้ราชการและลูกจา้งของ
ส่วนราชการ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บเป็นประจ าอยูแ่ลว้ เพื่อช่วยให้ขา้ราชการและ
ลูกจา้งส่วนราชการเกิดความมัน่คงในการด ารงชีวติ เป็นเคร่ืองมือจูงใจให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ
เขา้มารับราชการและรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้อยูใ่นระบบราชการ ตลอดจนช่วยอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัท่ีสุดเป็นเคร่ืองมือในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้ขา้ราชการและ
ลูกจา้งส่วนราชการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บงัเกิดประสิทธิผลหลกัในการจดัสวสัดิการและ
ประโยชน์เก้ือกลูสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูของขา้ราชการมีดงัน้ี 

1)  สิทธิการลาของข้าราชการตามระเบียบว่าด้วยการลาของขา้ราชการ พ.ศ. 
2535 ไดแ้ก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลากิจส่วนตวั การลาพกัผอ่น การลาอุปสมบทหรือ 
การลาไปประกอบพิธีฮจัย์ การลาเขา้รับการตรวจเลือกหรือเขา้รับการเตรียมพลการลาไปศึกษา 
ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบติัการวิจยั การลาไปปฏิบติังานในองคก์รระหวา่งประเทศ การลาไปเพิ่มพูน
ความรู้ทางวชิาการ การลาติดตามคู่สมรส 

2) สิทธิการลาตามกฎหมายอ่ืน ๆ และตามมติคณะรัฐมนตรี ไดแ้ก่ การลา
ตามพระราชบญัญติัสงเคราะห์ขา้ราชการผูไ้ดรั้บอนัตราย หรือการเจ็บป่วย เพราะเหตุปฏิบติัราชการ 
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พ.ศ. 2498 การลาไปรับราชการทหาร การลาไปฝึกอบรมอาสารักษาดินแดน การลาไปฝึกวิชาทหาร
เพื่อแต่งตั้งยศวา่ท่ีร้อยตรี การลาไปปฏิบติังานตามมติคณะรัฐมนตรี 

3)  เงินสวสัดิการต่าง ๆ ได้แก่ เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเบ้ียกนัด ารงชีพ เงิน
สวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือบุตร เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล เงินสวสัดิการเก่ียวกบั
การศึกษาบุตร 

4)  เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งท่ีมีเพิ่มพิเศษ ได้แก่ เงินเพิ่มส าหรับ
ขา้ราชการท่ีประจ าอยูใ่นต่างประเทศ เงินเพิ่มพิเศษค่าภาษามลาย ู (ส าหรับขา้ราชการท่ีผา่นการอบรม 
และได้ประกาศนียบตัรวิชาภาษามลายู ตามโครงการฝึกอบรมวิชาภาษามลายูจากจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยั สงขลานครินทร์ และไดป้ฏิบติัราชการประจ าอยูใ่น4 จงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้ ซ่ึงไดแ้ก่ ยะลา ปัตตานี นราธิวาส และสตูล ครูการศึกษาพิเศษ ครูท่ีสอนคนหูหนวกตาบอด 
เด็กปัญญาอ่อน และเด็กพิการทางร่างกาย โดยไดรั้บประกาศนียบตัรหรือปริญญาทางการศึกษาพิเศษ 
หรือวฒิุบตัรตามหลกัสูตรการอบรมครูสอนคนพิการของกระทรวงศึกษาธิการหรือวุฒิบตัร ตามหลกัสูตร
ฝึกอบรมครูสอนคนปัญญาอ่อนของกระทรวงสาธารณสุข จะไดเ้งินเพิ่มพิเศษรายเดือนตามท่ี ก.พ. 
และกระทรวงการคลงัก าหนด ดงัน้ี ผูด้  ารงต าแหน่งระดบั 1 ถึงระดบั2 เดือนละ 1,200 บาท ผูด้  ารง
ต าแหน่งระดบั 3 ถึงระดบั 5 เดือนละ 1,500 บาท ผูด้  ารงต าแหน่งระดบั 6 ข้ึนไป เดือนละ 2,000 บาท 

5)  ค่าอาหารท าการนอกเวลา ค่าเช่าบา้น โครงการสวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยั
ของขา้ราชการ เบ้ียประชุมกรรมการ เงินค่าสมนาคุณวิทยากร เงินค่าสอนพิเศษเงินรางวลักรรมการ
และเจา้หนา้ท่ีสอบแข่งขนั หรือสอบคดัเลือกขา้ราชการ 

6)  ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจกัร ไดแ้ก่ การเดินทาง
ไปราชการในราชอาณาจกัรที่ไปราชการชัว่คราว (ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง ค่าเช่าที่พกั ค่าพาหนะ) 
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจกัรท่ีไปราชการประจ า (ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง ค่าเช่าท่ีพกั ค่าพาหนะ 
ค่าขนยา้ยส่ิงของส่วนตวั ค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีจ าเป็น และค่าใชจ่้ายส าหรับจ านวนผูติ้ดตาม) การเดินทางกลบั
ภูมิล าเนา (กรณีออกจากราชการ กรณีถูกสั่งพกัราชการ) 

7) ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการต่างประเทศ ไดแ้ก่ การเดินทางไปราชการ
ต่างประเทศชั่วคราว (ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง ค่าเช่าท่ีพกั ค่าพาหนะ เงินค่ารับรองค่าเคร่ืองแต่งตวั 
ค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีจ าเป็น) การเดินทางไปราชการประจ าในต่างประเทศ (ค่าเบ้ียเล้ียง เดินทาง ค่าเช่าท่ีพกั 
ค่าพาหนะ ค่าเคร่ืองแต่งตวั ค่าใชจ่้ายในการยา้ยถ่ิน) 

8)  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ ไดแ้ก่  
 8.1) เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัเป็นที่เชิดชูยิ่งช้างเผือก แบ่งเป็น 8 ชั้น

มหาประถมาภรณ์ชา้งเผอืก (ม.ป.ช.) ประถมาภรณ์ชา้งเผอืก (ป.ช.) ทวติียาภรณ์ชา้งเผอืก (ท.ช.) ตริตาภรณ์
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ชา้งเผือก (ต.ช.) จตุัรถาภรณ์ช้างเผือก (จ.ช.) เบญจมาภรณ์ช้างเผือก (บ.ช.) เหรียญทองช้างเผือก 
(ร.ท.ช.) เหรียญเงินชา้งเผอืก (ร.ง.ช.) 

 8.2) เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัมีเกียรติยศมงกุฎไทย แบ่งออกเป็น 8 ชั้น
มหาวชิรมงกุฎ (ม.ว.ม.) ประถมาภรณ์มงกุฏไทย (ป.ม.) ทวีติยาภรณ์มงกุฏไทย (ท.ม.) ตริตาภรณ์มงกุฎ
ไทย (ต.ม.) จตุัรถาภรณ์มงกุฎไทย (จ.ม.) เบญจมาภรณ์มงกุฎไทย (บ.ม.) เหรียญทองมงกุฎไทย (ร.ท.ม.) 
เหรียญเงินมงกุฏไทย (ร.ง.ม.) 

 8.3) เหรียญจกัรพรรดิมาลา 
9)  บ าเหน็จบ านาญปกติ บ าเหน็จบ านาญพิเศษ บ าเหน็จตกทอด 
10) เงินช่วยเหลือค่าจดัการศพ 
11) เงินท า ขวญัขา้ราชการและลูกจา้ง (เกิดเสียแขน ขา ตา เป็นตน้) 
12)  เงินบ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ 
13)  บ าเหน็จความชอบ ค่าทดแทน และการช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ีและประชาชนผู้

ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการหรือช่วยเหลือราชการ เน่ืองในการป้องกนัอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบร้อย
ของประเทศ (บ.ท.ช.) 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
ท่ีเน้นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากร โดยการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งชดัเจน การเล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ และการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 
มีการส่งเสริมสนบัสนุนการท างานของบุคลากร ให้สิทธิประโยชน์รวมทั้งบริการต่าง ๆ ท่ีบุคลากร
พึงไดอ้ยา่งเป็นธรรม เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Developing Human Resources)  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ เป็นกระบวนการเพิ่มทกัษะความรู้ เพื่อเป็นพื้นฐาน

การสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ และเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีวินยั ประกอบดว้ย การฝึกอบรมและ
การพฒันา  การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ และการจดัการวนิยับุคลากร 

  3.1 การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) องค์กรท่ีจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานไดน้ั้นตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ ดงันั้นจะตอ้ง
จดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรขององค์กรอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการเสริมทกัษะ 
ประสบการณ์ และความรู้ใหม่ เพื่อทนัต่อการเปล่ียนแปลง อนัจะน ามาซ่ึงศกัยภาพในการปฏิบติังานสูง  

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 255-257) ไดก้ล่าวถึง 
การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) ไวว้่า การฝึกอบรมและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์คือ การแนะน าให้พนกังานไดรู้้จกักฎระเบียบการปฏิบติัตนตลอดจนหวัหน้างาน
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ในองค์การท่ีพนักงานเหล่าน้ีต้องเข้าปฏิบัติโดยมีความมุ่งหมายการจัดฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

1) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัประวติัและความเป็นมาขององคก์าร 
2) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ในองคก์าร 
3) เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัการแบ่งสายงานในองคก์าร 
4) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกักฎ ระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัขณะท่ีอยูใ่นองคก์าร 
5) เพื่อใหเ้กิดความอบอุ่นใจ คลายความกงัวล 

 3.2 การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ (Career Planning and Development) 
  บุคลากรยอ่มตอ้งการความกา้วหนา้ในการท างานหรืออาชีพ นัน่ก็คือ ทางเดินอาชีพ

ท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในอาชีพ การจะประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวงัไดน้อกเหนือจาก
การเตรียมความพร้อมของตนเองแลว้ ยงัตอ้งอาศยัวิธีการขององค์กรในการสร้างทางเดินของอาชีพ
นัน่คือ การพฒันาอาชีพใหก้บับุคลากรนั้น  

  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการวางแผนอาชีพ ประกอบดว้ย 
 1)  ล าดบัขั้นของชีวิต (Life Stages) บุคลากรมีความคิดเปล่ียนแปลงอาชีพ

ในหลายขั้นของชีวิต ไดแ้ก่ อายุ โอกาสความเจริญกา้วหนา้ และสถานภาพ โดยในขั้นแรก เป็นขั้น
วางรากฐานคน้หาอาชีพ (Establishing Identity) ขั้นท่ีสองเป็นขั้นเจริญกา้วหนา้และวางรากฐานอาชีพ 
(Growing and Getting Established) และขั้นสุดทา้ยเป็นขั้นถดถอย (Decline) ความสามารถของร่างกาย
และสติปัญญาลดลง ความกระตือรือร้นและการจูงใจนอ้ยลง 

 2)  หลกัยึดเหน่ียวอาชีพ (Career Anchors) บุคลากรมีความคาดหวงัภูมิหลงั และ
ประสบการณ์แตกต่างกนั ท าให้มีบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มต่างกนั ดงันั้นจะมีหลกัยึดเหน่ียว
ในอาชีพต่างกนั เช่น บุคลากรท่ีมีความสามารถในการบริหาร จะมีการพฒันาคุณภาพของความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากร ความคิดวิเคราะห์ และความสามารถทางดา้นอารมณ์ซ่ึงเป็นหลกัยึดในการบริหารคน 
เป็นตน้ 

 3) สภาพแวดลอ้ม (Environment) ท าให้การวางแผนอาชีพเปล่ียนแปลง เช่น 
การลดขนาดองคก์ร (Downsizing) บุคลากรจะตอ้งเปล่ียนท่ีท า งานปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาอาชีพ 
ประกอบดว้ย 

  3.1) ลกัษณะของานบางประเภทยากต่อการเปล่ียนแปลงท าให้การพฒันา
อาชีพมีขอบเขตจ ากดั 

  3.2) ลกัษณะและความสนใจของบุคลากร 
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  3.3) นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร ในองคก์รท่ีมีทศันะให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาอาชีพจะท าไดง่้ายและสมบูรณ์ 

 3.3 การจดัการวนิยับุคลากร (Managing Employee Discipline)  
  องค์กรตอ้งดูแลบุคลากรขององค์กรอยา่งยุติธรรม โดยการสร้างกฎระเบียบวินยั 

และขั้นตอนการปฏิบัติหน้าท่ีข้ึนมาเป็นหลักเกณฑ์ เพื่อท่ีจะได้ไม่ต้องเผชิญกับการกระท าผิด
กฎระเบียบ โดยตอ้งใหบุ้คลากรรับรู้วา่มีความยติุธรรม เพื่อแกปั้ญหาดา้นการร้องทุกข ์การผดิศีลธรรม 

  เวบสเตอร์ ดิกชนันารี ไดใ้หค้  า นิยามค า วา่ “วนิยั” ไว ้3 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1 “วินยั” หมายถึง การฝึกอบรมให้มีการแกไ้ขให้ถูกตอ้งหล่อหลอม

ใหเ้ป็นรูปแบบ ท าใหเ้กิดความเขม้แขง็ หรือท าใหเ้กิดความสมบูรณ์ 
  ประการท่ี 2 “วินยั” หมายถึง การควบคุมให้เกิดผลดี โดยการสนบัสนุนส่งเสริม

ใหเ้กิดความเช่ือฟัง 
  ประการท่ี 3 “วนิยั” หมายถึง การลงโทษ หรือการต าหนิวา่กล่าวถา้เราน าความหมาย

ของค าวา่ “วนิยั” จากประการท่ี 1 มารวมกบั ประการท่ี 2 เราก็สามารถกล่าวไดว้า่ วินยัเก่ียวขอ้งกบั
การวางเง่ือนไข หรือการหล่อหลอมพฤติกรรม โดยการใชห้ลกัเกณฑก์ารใหร้างวลั หรือการลงโทษ  

  ส าหรับประการท่ี 3 ค าวา่ “วนิยั”มีความหมายแคบมากเป็นการลงโทษผูท่ี้กระท าผดิ 
วินยัทางลบ เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารไดขู้่ว่าจะลงโทษ เพื่อท าให้บุคลากรอยู่ใน

ระเบียบวนิยั 
วนิยัทางบวก เรียกวา่ วนิยัทางสร้างสรรค์ ประกอบดว้ย แบบของการเป็นผูน้ า

ในการใหค้  าปรึกษา ซ่ึงจะพฒันาความเล่ือมใสในทางดา้นจิตใจ เพื่อปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์ร วนิยัจะตอ้งเป็นรูปแบบการสนบัสนุนในทางบวกและใหก้ าลงัใจเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี 

  วธีิการด าเนินการทางวนิยั (Disciplinary Method) 
  1)  การใช้เทคนิคโดยการให้ค  าปรึกษา วิธีน้ีเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุด นั่นคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาจะอธิบายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ใจว่า การปฏิบติัผิดหรือฝ่าฝืนนั้นมีความส าคญั
อย่างไร จากนั้นก็ให้ขอ้เสนอแนะว่ากล่าวตกัเตือน วิธีน้ีจะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด ถ้าหาก
ผูบ้งัคบับญัชาไดต้ระหนกัถึงความพยายามท่ีจะแกไ้ข หรือปรับพฤติกรรมของบุคลากร 

  2)  การกล่าวตกัเตือนดว้ยวาจา แต่มีลายลกัษณ์อกัษรโดยผูก้ระท าผิดท าทณัฑ์
บนไวเ้ป็นหลกัฐาน 

  3)  การยา้ยไปจุดอ่ืน 
  4)  การตดัเงินเดือน 
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  5) การด าเนินการทางวินัยให้มีการปลดออกส าหรับผลเสียหาย  เน่ืองจาก
มีพฤติกรรมท่ีผดิบกพร่องอยา่งจงใจ 

  6)  ใหอ้อก ใหบุ้คลากรลาออกจะเป็นตวัอยา่งต่อบุคลากรอ่ืน 
  7)  การไล่ออก เป็นมาตรการรุนแรงท่ีสุด หลงัจากท่ีไม่สามารถด าเนินการดว้ยวิธี

ตามปกติใหเ้กิดผลไดแ้ลว้ 
  การร้องทุกข์ (Grievance) หมายถึง ขอ้กรณีท่ีเกิดข้ึนอย่างเป็นทางการระหว่าง

ลูกจา้งและฝ่ายจดัการเก่ียวกบัสภาพเง่ือนไขของการว่าจา้งต่าง ๆ โดยปกติขอ้ร้องทุกข์ต่าง ๆ 
ที่เกิดข้ึนจากการไม่พึงพอใจ หรือการรู้สึกวา่เกิดความไม่เป็นธรรม อนัเกิดจากสภาพการท างาน 
ซ่ึงมกัจะไดมี้การน าเร่ืองไปใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือฝ่ายจดัการพิจารณาตดัสิน 

4. การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์(Maintenance and Protection Human 
Resource)  

 องค์กรท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จในระยะยาวจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความรู้ความสามารถเป็นผูข้บัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ดงันั้น
จึงจ าเป็นตอ้งมีการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีไวก้บัองค์กรให้นานที่สุด 
ซ่ึงประกอบดว้ย กิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์และเจรจาต่อรอง และกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภยั 

 4.1 กิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์และเจรจาต่อรอง (Employee Relation and Bargaining) 
  การมุ่งให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อตวัเองและความสัมพนัธ์

กบัองคก์ร อนัจะท าใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจนั้น ซ่ึงจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน
แก่บุคลากรในองค์กร โดยอาศยัการติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างองค์กรกบับุคลากร 
เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายรับทราบขอ้มูลระหว่างกนัเป็นการลดความขดัแยง้ทางหน่ึง ซ่ึงจะท าให้บุคลากร
ปฏิบติังานกบัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถและเป็นระยะเวลานานข้ึน 

  การติดต่อส่ือสารอีกระบบคือ การติดต่อส่ือสารจากล่างข้ึนบน (Upward 
Communication Systems) เป็นการติดต่อส่ือสารเม่ือบุคลากรในระดบัต ่ากวา่ส่งข่าวสาร ขอ้เสนอ 
ความคิดเห็นหรือเร่ืองราวต่าง ๆ ข้ึนไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงกวา่ การติดต่อส่ือสารแบบน้ีนอกจาก
จะช่วยดา้นการจูงใจแลว้ยงัช่วยให้ผูบ้ริหารไดรั้บรู้เร่ืองราวทั้งหมดในระดบัต ่ากวา่ดว้ย ปัญหาของ
การติดต่อส่ือสารแบบน้ีจะเกิดจากข่าวสารข้อมูลขาดข้อเท็จจริงไม่มีการกลั่นกรองข้อมูลข่าวสาร 
ผูบ้ริหารจึงไม่สามารถรู้ข่าวสาร ขอ้มูลไดค้รบถว้นทั้งหมด นอกจากการติดต่อส่ือสารสองแบบน้ีแลว้ 
ยงัมีการติดต่อส่ือสารของบุคลากรในแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการติดต่อส่ือสาร
อีกทางหน่ึงท่ีเป็นการติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวกนัหรือเป็นการติดต่อส่ือสารซ่ึงกนัและกนัท่ีเกิดข้ึนได ้
ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีผูบ้ริหารน ามาใชใ้นการจูงใจโดยการให้
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ท างานเป็นกลุ่ม และการติดต่อส่ือสารอีกแบบหน่ึงคือ แบบการแพร่ข่าวสารด้วยปาก (Grape-Vine 
Communication) เป็นรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคลากร
ในองค์กร เป็นการติดต่อส่ือสารแบบธรรมชาติของมนุษยที์่ตอ้งการเพื่อนและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกนั ซ่ึงการพยายามให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งทางดา้นความคิด 
การตดัสินใจการออกแบบงาน การแก้ปัญหาตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ ซ่ึงเก่ียวเน่ืองกบัตวัเองและ
ความสัมพนัธ์องคก์ร เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ที่ดีจากผลของการปฏิบติังานของบุคลากรท าให้บุคลากร
มีความรู้สึกวา่มีความส าคญัและไดท้  าประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์ร 

 4.2 กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety)  
  องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัทางดา้นสุขภาพและความปลอดภยั เพื่อให้บุคลากร

มีความรู้สึกมัน่คงในความปลอดภยัปราศจากความวิตกกงัวล เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

  จอห์น เอ็ม ไอแวนนิช (John. M. Ivancevich, 1998 : 289) ไดก้ล่าวถึง สุขภาพ
และความปลอดภยั (Health and Safety) ไวว้า่ การหลีกเล่ียงอนัตรายต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ไม่วา่จะเป็น
อุบติัเหตุหรือการเจ็บไข ้ก็ตาม ซ่ึงอาจจะจดัเตรียมป้องกนัไวล่้วงหน้าเพื่อให้มีการด ารงชีวิตอยูใ่น
สังคมไดอ้ยา่งปลอดภยัและปราศจากอนัตรายต่าง ๆ  

  การส่งเสริมความปลอดภยั หมายถึง การด าเนินงานให้คนท างานเกิดความปลอดภยั 
โดยการอบรมใหมี้ความรู้ สร้างความสนใจใหเ้กิดข้ึน 

1) ผูบ้ริหาร ตอ้งตระหนกัและเห็นชอบในการส่งเสริมความปลอดภยัดว้ย
ความเตม็ใจ 

2) จดัใหมี้การศึกษาและฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั 
3) สร้างความสนใจในงานดา้นความปลอดภยั เช่น การจดัท าโปสเตอร์ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย  ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความตระหนกัและมีส่วนร่วมในการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย์โดยการจดักิจกรรมประชุมแลกเปลี่ยนเ รียนรู้ให ้กบับุคลากรเพื ่อสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั การส่งเสริมสุขภาพบุคลากร การตรวจสุขภาพประจ าปี กิจกรรมนนัทนาการ 
จดัเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และระบบความปลอดภยั และการจดัเวรยามรักษาการทั้งกลางวนัและกลางคืน 
เพื่อสร้างความปลอดภยั ใหก้บัครู บุคลากร และนกัเรียน 

แนวคิดเกีย่วกบัจิตพสัิย 
ในการประเมินผูเ้รียนนั้น การประเมินดา้นจิตพิสัยเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีผูป้ระเมิน ตอ้งท า

ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีดา้นจิตพิสัยโดยสรุปดงัน้ี  
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แนวคิดของแครธโวลและคณะ  
แครธโวลและคณะ (Krathwohl and Others, 2001 อา้งถึงใน ลว้น สายยศ และองัคณา 

สายยศ, 2543 : 12-13) ไดล้  าดบัภาพของความรู้สึกโดยเร่ิมจากความสนใจ (Interest) มาเป็นอนัดบัแรก
ตามมาดว้ยความซาบซ้ึง (Appreciation) เจตคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) และการปรับตวั 
(Adjustment) แต่เม่ือพิจารณาล าดบัความรู้สึกเป็นขั้นๆ จะเร่ิมจากการรับรู้ (Receiving) การตอบสนอง 
(Responding) การเห็นคุณค่า (Valuing) การจดัระบบ (Organization) และการสร้างลกัษณะนิสัย
ตามค่านิยม (Characterization) ดงัภาพท่ี 2.3 

 
1. การรับรู้ 1.1 การรู้จกั  
 1.2 ความเตม็ใจในการรับ  
 1.3 ควบคุมหรือคดัเลือกส่ิงท่ีเอาใจใส่  
2. การตอบสนอง 2.1 การยนิยอมในการตอบสนอง  
 2.2 ความเตม็จ่ีจะตอบสนอง  
 2.3 สร้างความพึงพอใจในการตอบสนอง  
3. การเห็นคุณค่า 3.1 การรับคุณค่า  
 3.2 การช่ืนชอบคุณค่า  
 3.3 การยนิยอมรับคุณค่า  
4. การจดัระบบคุณค่า 4.1 การสร้างมโนภาพของคุณค่า  
 4.2 การจดัระบบคุณค่า  
5. การสร้างลกัษณะนิสยัตามค่านิยม 5.1 การสรุปอา้งอิงนยัทัว่ไปของคุณค่า  
 5.2 การสร้างลกัษณะนิสยั  

 
ภาพท่ี  2.3  แนวคิดการจดัจ าแนกระดบัความรู้สึกตามแนวคิดของแครธโวลและคณะ 
ท่ีมา : (Krathwohl and Others, 2001 อา้งถึงใน ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ, 2543) 
 

การจ าแนกจุดประสงค์ทางการศึกษาด้านความรู้สึกของแครธโวล  และคณะสรุป
ความหมายท่ีส าคญัไดด้งัน้ี 

1.  การรับรู้ (Receiving) เป็นขั้นแรกของความรู้สึก ถือเป็นการสัมผสัเบ้ืองตน้เพียงไดรู้้
ไดเ้ห็นจะเรียกวา่เป็นขั้นการจดจ าส่ิงท่ีไดรั้บการสัมผสัจากประสาทสัมผสัของเราก็ได ้แบ่งไดเ้ป็น 3 ขั้น 
คือ 

 1.1  การรู้จกั (Awareness) เป็นเพียงการสังเกตเห็นปรากฏการณ์นั้นโดยปราศจาก
ความสนใจ เช่น รู้จกัสี รูปแบบ การจดัอนัดบั เป็นตน้ 
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 1.2  ความเต็มใจในการรับ (Willingness to receive) เป็นขั้นเต็มใจหรือพอใจท่ีจะรับรู้ 
มีความโอนอ่อนต่อส่ิงท่ีพบเห็น แต่เป็นเพียงการบงัคบใจเท่านั้น เช่น ฟังผูอ่ื้นพูดด้วยความเต็มใจ 
อดทนท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จ อดทนท่ีจะฟังอะไรให้จบ  ยอมรับความแตกต่างของเช้ือชาติและ
วฒันธรรม  

 1.3  ควบคุมหรือคดัเลือกความเอาใจใส่ (Controlled or selected Attention) เป็นความรู้สึก
ท่ีจะบอกไดว้า่ อะไรควรเอาใจใส่ อะไรไม่ควรเอาใจใส่ เช่น ความรู้สึกท่ีวา่ชอบส่ิงน้ี อยากไดส่ิ้งนั้น จึงมอง
ในลกัษณะควบคุมหรือเลือกมากข้ึน ค าพูดท่ีว่าขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะท ากิจกรรมน้ี เร่ืองน้ีท าให้
ขา้พเจา้อยากรู้อยากเห็นมาก ฯลฯ 

2.  การตอบสนอง (Responding) เม่ือเลือกพอใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงเรียบร้อยก็จะถึงความรู้สึก
ขั้นน้ี ขั้นน้ีเป็นขั้นท่ีมีจิตใจจดจ่อ นัน่คือ การเกิดความสนใจ ช่ืนชอบกิจกรรมหน่ึงมากกว่ากิจกรรม
อ่ืนๆ ความรู้สึกดา้นน้ีแบ่งได ้3 ขั้น คือ 

 2.1  การยินยอมในการตอบสนอง (Acquiescence in Responding) เป็นความรู้สึก
ขั้นเช่ือฟังหรือยินยอมท่ีจะท า แต่อาจจะยงัไม่พอใจเท่าไรนกั เช่น ความตั้งใจท่ีจะบงัคบัตนเองให้ร่วม
กิจกรรมกบัคนอ่ืน การท าการบา้นให้เสร็จ เช่ือฟังกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด ความตั้งใจท่ีจะท าตามระเบียบ 
เป็นตน้ 

 2.2  ความเต็มใจท่ีจะตอบสนอง (Willingness to Response) เป็นขั้นร่วมกิจกรรมดว้ย
ความตั้งใจ ความร่วมมือ ท าตามความตอ้งการหรือดว้ยความสมคัรใจ เช่น มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี
ของตน ร่วมมือในกิจกรรมของกลุ่มซ่ึงเป็นสมาชิกแสดงความสนใจในการเขา้ร่วมโครงการ มีความสนใจ
ในงานใดงานหน่ึงโดยอ่าน รวบรวมทดลองหรือคน้ควา้ตอบขอ้สงสัย เป็นตน้ 

 2.3  ความพึงพอใจในการตอบสนอง (Satisfaction in Response) ความรู้สึกในขั้นน้ี
จึงลึกลงไปอีก เป็นการยินยอมแบบเต็มใจ และพึงพอใจจนเกิดความสนุกสนานและเพลิดเพลิน 
ตวัอยา่งเช่น ร้องร าท าเพลงร่วมกบัคนอ่ืนดว้ยความสนุกสนานพอใจ สนุกกบับทละคร วิทยุ โทรทศัน์ 
สนุกกบัการสนทนาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สนุกกบัการเล่นเกมตวัเลข ฯลฯ การแสดงความสนุกสนานพอใจนั้น 
บางคนอาจจะแสดงออกมาใหเ้ห็นไดอ้ยา่งเปิดเผย แต่บางคนอาจจะไม่แสดงให้เห็นเปิดเผยก็ได ้การประเมิน
ดา้นความพึงพอใจจึงตอ้งอาศยัความรอบคอบ 

3.  การเห็นคุณค่า (Valuing) ในขั้นน้ีเป็นความรู้สึกเห็นคุณค่าของส่ิงของปรากฏการณ์
หรือพฤติกรรมซ่ึงตนเองไดรั้บและซึมซบมาตั้งแต่ตน้ ความรู้สึกอนัน้ีอาจยอมรับหรือไม่ยอมรับคุณค่า
ก็ได ้ ซ่ึงข้ึนอยู่กบัเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาคุณค่า พฤติกรรมระดบัน้ีค่อนขา้งจะคงเส้นคงวาในการแสดง
ความรู้สึกและรับรู้คุณค่าส่ิงต่างๆ เจตคติเป็นความรู้สึกระดบัน้ี ระดบัน้ีแบ่งความรู้สึกออกเป็น 3 ขั้น 
คือ 



73 
 

 3.1  การรับรู้คุณค่า (Acceptance of Value) ระดับน้ีมุ่งหมายบรรยายคุณค่าของ
ปรากฏการณ์ พฤติกรรม วตัถุส่ิงของ ฯลฯ ในระดบัความเช่ือ ซ่ึงอาจให้ความหมายว่าเป็นการยอมรับ
ทางอารมณ์ต่อขอ้เสนอหรือค าสอนท่ีเขามีพื้นฐานอย่างเพียงพอ ตวัอยา่งเช่น การแสดงความปรารถนา
อยา่งต่อเน่ืองในการพฒันาความสามารถในการพูด และการเขียนอยา่งมีประสิทธิภาพ ยอมรับวา่ในชีวิต
มนุษยค์วรมีการนบัถืออะไรบางอยา่ง รู้สึกวา่การมีเพื่อนเป็นส่ิงจ าเป็นในชีวติ เป็นตน้ 

 3.2  การช่ืนชอบคุณค่า (Preference for Value) เป็นการเพิ่มความรู้สึกเอาใจใส่
ในคุณค่าหรือค่านิยมนั้นเพิ่มข้ึนอีก เรียกวา่เป็นขั้นตอ้งการคุณค่าระดบัน้ี ตวัอยา่งเช่น แสดงความรับผิดชอบ
ในการท าให้คนในกลุ่มท่ีพูดน้อยหันมาร่วมวงสนทนาด้วย แสดงความกล้าหาญในการตรวจสอบ
ประเด็นต่าง ๆ ท่ียงัเป็นปัญหา พร้อมทั้งแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหานั้น ๆ แสดงบทบาท
ท่ีกระตือรือร้นในกิจกรรมโดยหาความรู้ใหม่ ๆ เป็นตน้ 

 3.3  การยินยอมรับ (Commitment) หมายถึง ความเช่ือศรัทธาดว้ยอารมณ์แน่นอนผูท่ี้มี
ความรู้สึกระดบัน้ีจะแสดงพฤติกรรมยึดมัน่อย่างเห็นไดช้ดั ตวัอย่างเช่น ความซ่ือสัตยต่์อกลุ่มท่ีเป็น
สมาชิก การยอมรับบทบาททางศาสนาในชีวิตส่วนตวัและครอบครัว มีความจงรักภกัดีต่อจุดมุ่งหมาย
ของสังคมอิสระ มีศรัทธาในเร่ืองอ านาจของความเป็นเหตุผล ยอมอุทิศตวัให้กบัความคิดและอุดมการณ์
ต่าง ๆ เป็นตน้ ความรู้สึกระดบัน้ีเป็นความรู้สึกพอใจจนกระทัง่ยนิยอมตกลงเป็นค ามัน่สัญญา 

4.  การจดัระบบคุณค่า (Organization) ขั้นความรู้สึกท่ีแลว้มา มนุษยย์อ่มเห็นคุณค่าหรือ
ค่านิยมมากมายท่ีผ่านเขา้มาในประสบการณ์ของชีวิต แต่ความรู้สึกของมนุษยจ์ะนิยมชมชอบเฉพาะ
กลุ่มค่านิยมใดค่านิยมหน่ึงเท่านั้น การจดัระบบในระดบัน้ีจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจจะให้อยูใ่นกลุ่ม
กอ้นหน่ึงท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั หรืออาจจดัตามความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั หรืออาจจดัเอาตวัท่ีเด่นมาก
หรือกระจายมากท่ีสุดก็ไดม้าตวัหน่ึง ระบบดงักล่าวจะสร้างข้ึนจากค่านิยมส่วนย่อยๆ น ามาประสาน
สัมพนัธ์กนั การเปล่ียนแปลงค่านิยมในระยะเป็นผูใ้หญ่จะยากกวา่ในระยะเป็นเด็ก เพราะความยึดติดส่ิงท่ี
คิดวา่ดีคงพิจารณามานานแลว้ ความรู้สึกระดบัน้ีแบ่งออกไดเ้ป็น 2 อยา่งคือ 

 4.1  การสร้างมโนภาพของคุณค่า (Conceptualization of a Value) คุณค่าหรือค่านิยม 
มีอยูห่ลายรูปแบบ ความรู้สึกของคนอาจน าค่านิยมท่ีมีลกัษณะเดียวกนัอยูด่ว้ยกนั หรือเก่ียวขอ้งกนั
เป็นกลุ่มเป็นพวก อนัเป็นผลจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ความรู้สึกมาแลว้มาเรียกช่ือใหม่กลายเป็น
มโนภาพของคุณค่าใหม่ ซ่ึงอาจจะเป็นนามธรรมทางภาษาหรือเป็นรูปลกัษณ์ก็ได ้ตวัอยา่งเช่น การพยายาม
บ่งช้ีลกัษณะของศิลปวตัถุท่ีเขาช่ืนชอบ การคน้หาและวิเคราะห์ถึงขอ้ตกลงเบ้ืองตนัท่ีเป็นเคร่ืองบอกถึง
คุณธรรม การตดัสินใจในฐานะท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมเพื่ออนุรักษ์มนุษยแ์ละแหล่งทรัพยากร 
เป็นตน้ 
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 4.2 การจดัระบบคุณค่าของค่านิยม (Organization of a Value System) ในความรู้สึก
ระดบัน้ีเป็นการจดัค่านิยมท่ีสลบัซับซ้อนให้อยู่ในระบบเดียวกนัพวกเดียวกนั เพื่อให้เกิดความสมดุล
บางประการทางความรู้สึก ตวัอยา่งเช่น พฒันาวิธีการควบคุมความกา้วร้าวในรูปแบบท่ียอมรับกนั
ทางวฒันธรรม การยอมรับความจริงในดา้นการปรับอารมณ์กบัขอ้จ ากดัของความถนดั ความสามารถ 
ความสนใจ และเง่ือนไขทางดา้นกายภาพของเขาเอง การชัง่ใจเลือกนโยบายทางสังคมกบัประโยชน์
ท่ีบางกลุ่มไดรั้บ เราจะเห็นวา่บางคนฟุ้งเฟ้อก็เพราะเขาเห็นวา่คุณลกัษณะทั้งหลายเหล่าน้ี มีลกัษณะ
พวกเดียวกนักบัความฟุ้งเฟ้อเป็นส่ิงท่ีเขาช่ืนชอบ เขาก็ยึดติดและจดัระบบให้อยูใ่นใจของเขา บางคน
ช่ืนชอบกับค่านิยม ดูถูก เหยียดหยาม เบียดเบียน ทารุณ เอาเปรียบ ก็น ามาจดัระบบให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกนั คนผูน้ี้ก็จะเป็นคนลกัษณะกา้วร้าวไป 

5.  การสร้างลกัษณะนิสัยตามค่านิยม (Characterization) เป็นขั้นสั่งสมความรู้สึก
เป็นรูปเป็นแบบมา จนกระทัง่จึงถือเป็นลกัษณะนิสัย เป็นแนวความเช่ือถือศรัทธา แนวปรัชญา
ชีวิต มีลกัษณะส่วนตวัท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของเขา คือ รู้วา่เขาคือใคร มีอุดมคติ มีแนวลทัธิเป็นของตน 
ความรู้สึกระดบัน้ีเป็นความรู้สึกท่ีสั่งสมมาตั้งแต่ขั้นแรกจนเกิดการเลือกสรรยึดติดเป็นของตนเป็นวิถี
ด าเนินชีวติ เป็นเป้าหมายปลายทางชีวิต เรียกวา่ เป็นความรู้สึกท่ีตกตะกอนแลว้ กลายเป็นบุคลิกภาพ
ก็วา่ได ้ระดบัน้ีแบ่งความรู้สึกออกเป็น 2 ขั้น 

 5.1  การสรุปอิงนยัทัว่ไปของคุณค่าหรือค่านิยม (Generalized Set) ระดบัน้ีหมายถึง
ความรู้สึกซ่ึงให้ความสอดคล้องภายในกบัระบบของเจตคติและค่านิยม ณ เวลาใดเวลาหน่ึง 
เป็นความรู้สึกตอบสนองต่อปรากฏการณ์ท่ีเกิดจากการเลือกสรรระดับสูงจากกลุ่มของเจตคติและ
ค่านิยม ตามธรรมดาคนมีเจตคติและค่านิยมอยา่งมากมายท่ีคดัเลือกไวแ้ละยึดถือประพฤติปฏิบติัท่ีเห็น
วา่ดีงาม เม่ือเกิดเหตุการณ์หรือปัญหาใดๆ ข้ึน เขาจะเอาความรู้สึกท่ียึดถือไปแกปั้ญหาในสถานการณ์
ใหม่ได ้ตวัอยา่งเช่น มีนิสัยแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ ใชว้ิธีการทางวิทยาศาสตร์เพื่อหาค าตอบ มีความเช่ือมัน่
ตนเองท่ีจะเอาชนะได ้เป็นตน้ 

 5.2  การสร้างลกัษณะนิสัย (Characterization) เป็นระดบัความรู้สึกขั้นสุดทา้ยท่ี
ผสมผสานสรุปรวมความรู้สึกท่ียึดเป็นอุดมการณ์  ปรัชญาชีวิต ตวัอย่างเช่น การพฒันาความมีสติ 
การพฒันาปรัชญาชีวิต การพฒันาความเป็นระเบียบส่วนตวั การด ารงชีวิตด้วยคุณธรรม การยึด
อุดมการณ์ประชาธิปไตย ฯลฯ บุคลิกลกัษณะทั้งหลายแหล่จะเกิดข้ึนในระดบัน้ี 

กล่าวไดว้า่ความรู้สึกนั้นเป็นความต่อเน่ือง (Psychological Continuum) ไม่ไดรู้้สึกเป็นท่อนๆ 
แต่มีทิศทางและมีความเขม้ข้นแตกต่างกนัแต่ละขั้นของความรู้สึกจึงเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงต่อเน่ืองกัน
ละเอียดอ่อนมาก ระดับความรู้สึกจะเร่ิมด้วยความเขม้ข้นน้อยไปสู่ความเขม้ข้นมากจนยึดติดเป็น
ลกัษณะนิสัยของคนในท่ีสุด สรุปแนวคิดน้ี ดงัภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี  2.4  สรุปความเขม้ขน้ความรู้สึกของมนุษย ์
 

แนวคิดทฤษฎขีองบลูม 
เบนจามิน บลูมและคณะ (Bloom et al, 1956 : 59) กล่าวถึง การจ าแนกการเรียนรู้ตามทฤษฎี

ของบลูม ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นพุทธิพิสัย ดา้นจิตพิสัย และดา้นทกัษะพิสัย โดยในแต่ละดา้นจะมี
การจ าแนกระดบัความสามารถจากต ่าสุดไปถึงสูงสุด เช่น ดา้นพุทธิพิสัย เร่ิมจากความรู้ ความเขา้ใจ 
การน าไปใช ้การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมิน นอกจากน้ียงัน าเสนอระดบัความสามารถท่ีมี
การปรับปรุงใหม่ตามแนวคิดของ Anderson and Krathwohl (2001 : 66) เป็นการจ า (Remembering) 
การเขา้ใจ (Understanding) การประยุกตใ์ช้ (Applying) การวิเคราะห์ (Analyzing) การประเมินผล 
(Evaluating) และการสร้างสรรค์ (Creating) ดา้นจิตพิสัย จ าแนกเป็นการรับรู้  การตอบสนอง  
การสร้างค่านิยม การจดัระบบ และการสร้างคุณลกัษณะจากค่านิยม ดา้นทกัษะพิสัย จ  าแนกเป็น
ทกัษะ การเคล่ือนไหวของร่างกาย ทกัษะการเคล่ือนไหวอวยัวะสองส่วนหรือมากกวา่พร้อม ๆ กนั 
ทกัษะการส่ือสารโดยใชท้่าทาง และทกัษะการแสดงพฤติกรรมทางการพดู 

การเรียนรู้ (Learning) คือ กระบวนการของประสบการณ์ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยา่งค่อนขา้งถาวร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมน้ีไม่ไดม้าจากภาวะชัว่คราว วุฒิภาวะ หรือ
สัญชาตญาณ (Klein, 1991 : 2) 

การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวร โดยเป็นผลจากการฝึกฝน
เมื่อไดร้ับการเสริมแรง มิใช่เป็นผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่เรียกวา่ ปฏิกิริยาสะทอ้น 
การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีท าให้พฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปจากเดิม อนัเป็นผลจากการฝึกฝนและ
ประสบการณ์ แต่มิใช่ผลจากการตอบสนองท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ การเรียนรู้เป็นการแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมที่มีการเปลี่ยนแปลง อนัเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ที่แต่ละคนได้ประสบมา 
การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลได้พยายามปรับพฤติกรรมของตน เพื่อเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ตามสถานการณ์ต่าง ๆ จนสามารถบรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีแต่ละบุคคลไดต้ั้งไว ้(Pressey, Robinson and 
Horrock, 1959 : 48) 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูม ไดแ้บ่งการเรียนรู้เป็น 6 ระดบั 
1. ความรู้ท่ีเกิดจากความจ า (Knowledge) ซ่ึงเป็นระดบัล่างสุด 
2. ความเขา้ใจ (Comprehend) 
3. การประยกุต ์(Application) 

สนใจ ซาบซ้ึง เจตคติ ค่านิยม บุคลิกภาพ 
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4. การวเิคราะห์ (Analysis) สามารถแกปั้ญหา ตรวจสอบได ้
5. การสังเคราะห์ (Synthesis) สามารถน าส่วนต่างๆ มาประกอบเป็นรูปแบบใหม่ไดใ้ห้

แตกต่างจากรูปเดิม เนน้โครงสร้างใหม่ 
6. การประเมินค่า (Evaluation) วดัได ้และตดัสินไดว้า่อะไรถูกหรือผิด ประกอบ 

การตดัสินใจบนพื้นฐานของเหตุผลและเกณฑท่ี์แน่ชดั 
บลูมและคณะ (Bloom et al, 1956 : 59) ไดจ้  าแนกจุดมุ่งหมายการเรียนรู้ออกเป็น 3 ดา้น  คือ 
1. พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) 

พฤติกรรมด้านสมองเป็นพฤติกรรมเกี่ยวก ับสติปัญญา ความรู้  ความคิด 
ความเฉลียวฉลาด ความสามารถในการคิดเร่ืองราวต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นความสามารถ
ทางสติปัญญา พฤติกรรมทางพุทธิพิสัยแบ่งเป็น  6 ระดบั ไดแ้ก่ 

 1.1 ความรู้ความจ า  ความสามารถในการเก็บรักษามวลประสบการณ์ต่าง ๆ จากการท่ี
ไดรั้บรู้ไวแ้ละระลึกส่ิงนั้นไดเ้ม่ือตอ้งการเปรียบดงัเทปบนัทึกเสียงหรือวีดีทศัน์ท่ีสามารถเก็บเสียงและ
ภาพของเร่ืองราวต่าง ๆ ได ้ สามารถเปิดฟังหรือดูภาพเหล่านั้นได ้ เม่ือตอ้งการ 

 1.2 ความเขา้ใจเป็นความสามารถในการจบัใจความส าคญัของส่ือ และสามารถ
แสดงออกมาในรูปของการแปลความ ตีความ คาดคะเน ขยายความ หรือ การกระท าอ่ืน ๆ  

 1.3 การน าความรู้ไปใช ้เป็นขั้นท่ีผูเ้รียนสามารถน าความรู้ ประสบการณ์ไปใชใ้นการ
แกปั้ญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้ซ่ึงจะตอ้งอาศยัความรู้ความเขา้ใจ จึงจะสามารถน าไปใชไ้ด ้

 1.4 การวเิคราะห์ ผูเ้รียนสามารถคิด หรือแยกแยะเร่ืองราวส่ิงต่าง ๆ ออกเป็นส่วนยอ่ย 
เป็นองค์ประกอบที่ส าคญัได ้และมองเห็นความสัมพนัธ์ของส่วนที่เก่ียวขอ้งกนั ความสามารถ
ในการวเิคราะห์จะแตกต่างกนัไปแลว้แต่ความคิดของแต่ละคน 

 1.5 การสังเคราะห์ ความสามารถในการท่ีผสมผสานส่วนย่อย ๆ เข้าเป็นเร่ืองราว
เดียวกนัอย่างมีระบบ เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ท่ีสมบูรณ์และดีกว่าเดิม อาจเป็นการถ่ายทอดความคิดออกมา
ให้ผูอ่ื้นเขา้ใจไดง่้าย การก าหนดวางแผนวิธีการด าเนินงานข้ึนใหม่ หรือ อาจจะเกิดความคิดในอนัท่ีจะ
สร้างความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีเป็นนามธรรมข้ึนมาในรูปแบบ หรือ แนวคิดใหม่ 

 1.6  การประเมินค่า เป็นความสามารถในการตดัสิน ตีราคา หรือ สรุปเก่ียวกบัคุณค่า
ของส่ิงต่าง ๆ ออกมาในรูปของคุณธรรมอยา่งมีกฎเกณฑท่ี์เหมาะสม ซ่ึงอาจเป็นไปตามเน้ือหาสาระ
ในเร่ืองนั้น ๆ หรืออาจเป็นกฎเกณฑท่ี์สังคมยอมรับก็ได ้

2. จิตพิสัย (Affective Domain) (พฤติกรรมดา้นจิตใจ) 
 ค่านิยม ความรู้สึก ความซาบซ้ึง ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจและคุณธรรม

พฤติกรรมดา้นน้ีอาจไม่เกิดข้ึนทนัที ดงันั้นการจดักิจกรรมการเรียนการสอนโดยจดัสภาพแวดลอ้ม
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ท่ีเหมาะสม และสอดแทรกส่ิงท่ีดีงามอยูต่ลอดเวลา จะท าให้พฤติกรรมของผูเ้รียนเปล่ียนไปในแนวทาง
ท่ีพึงประสงคไ์ด ้ซ่ึงจิตพิสัยจะประกอบดว้ย พฤติกรรมยอ่ย  ๆ 5 ระดบั ไดแ้ก่ 

 2.1 การรับรู้ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนต่อปรากฏการณ์ หรือส่ิงเร้าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ซ่ึงเป็นไปในลกัษณะของการแปลความหมายของส่ิงเร้านั้นว่าคืออะไร แลว้จะแสดงออกมาในรูปของ
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน 

 2.2 การตอบสนอง เป็นการกระท าท่ีแสดงออกมาในรูปของความเต็มใจ ยินยอม และ
พอใจต่อส่ิงเร้านั้น ซ่ึงเป็นการตอบสนองท่ีเกิดจากการเลือกสรรแลว้ 

 2.3 การเกิดค่านิยม การเลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีเป็นท่ียอมรับกนัในสังคม การยอมรับ
นบัถือในคุณค่านั้น ๆ หรือปฏิบติัตามในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จนกลายเป็นความเช่ือ แลว้จึงเกิดทศันคติท่ีดี
ในส่ิงนั้น 

 2.4 การจัดระบบ การสร้างแนวคิด จัดระบบของค่านิยมท่ี เกิดข้ึนโดยอาศัย
ความสัมพนัธ์ ถา้เขา้กนัไดก้็จะยึดถือต่อไปแต่ถา้ขดักนัอาจไม่ยอมรับอาจจะยอมรับค่านิยมใหม่
โดยยกเลิกค่านิยมเก่า 

 2.5 บุคลิกภาพ การน าค่านิยมที่ยึดถือมาแสดงพฤติกรรมที่เป็นนิสัยประจ าตวั 
ให้ประพฤติปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงามพฤติกรรมดา้นน้ี จะเก่ียวกบัความรู้สึกและจิตใจ ซ่ึงจะเร่ิมจาก
การไดรั้บรู้จากส่ิงแวดลอ้ม แลว้จึงเกิดปฏิกิริยาโตต้อบ ขยายกลายเป็นความรู้สึกดา้นต่าง ๆ จนกลายเป็น
ค่านิยม และยงัพฒันาต่อไปเป็นความคิด อุดมคติ ซ่ึงจะเป็นควบคุมทิศทางพฤติกรรมของคน คนจะรู้ดี
รู้ชัว่อยา่งไรนั้นก็เป็นผลของพฤติกรรมดา้นน้ี 

3. ทกัษะพิสัย (Psychomotor Domain) (พฤติกรรมดา้นกลา้มเน้ือประสาท) 
  พฤติกรรมท่ีบ่งถึงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องแคล่วช านิช านาญ

ซ่ึงแสดงออกมาไดโ้ดยตรงโดยมีเวลาและคุณภาพของงานเป็นตวัช้ีระดบัของทกัษะพฤติกรรม
ดา้นทกัษะพิสัย ประกอบดว้ย พฤติกรรมยอ่ย ๆ 5 ขั้น ดงัน้ี 

 3.1 การรับรู้ เป็นการให้ผูเ้รียนไดรั้บรู้หลกัการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง หรือ เป็นการเลือกหา
ตวัแบบท่ีสนใจ 

 3.2 กระท าตามแบบหรือเคร่ืองช้ีแนะ เป็นพฤติกรรมท่ีผูเ้รียนพยายามฝึกตามแบบ
ท่ีตนสนใจและพยายามท าซ ้ า เพื่อท่ีจะให้เกิดทกัษะตามแบบท่ีตนสนใจให้ได ้หรือ สามารถปฏิบติังาน
ไดต้ามขอ้แนะน า 

 3.3 การหาความถูกตอ้ง พฤติกรรมสามารถปฏิบติัได้ด้วยตนเอง โดยไม่ตอ้งอาศยั
เคร่ืองช้ีแนะ  เม่ือไดก้ระท าซ ้ าแลว้ก็พยายามหาความถูกตอ้งในการปฏิบติั 
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 3.4 การกระท าอยา่งต่อเน่ืองหลงัจากตดัสินใจเลือกรูปแบบท่ีเป็นของตวัเองจะกระท า
ตามรูปแบบนั้นอย่างต่อเน่ือง จนปฏิบติังานท่ียุ่งยากซับซ้อนไดอ้ย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง คล่องแคล่ว 
การท่ีผูเ้รียนเกิดทกัษะไดต้อ้งอาศยัการฝึกฝนและกระท าอยา่งสม ่าเสมอ 

 3.5 การกระท าไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาติ พฤติกรรมท่ีไดจ้ากการฝึกอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถ
ปฏิบติัไดค้ล่องแคล่วว่องไวโดยอตัโนมตัิ เป็นไปอย่างธรรมชาติ ซ่ึงถือเป็นความสามารถของ
การปฏิบติัในระดบัสูง 

เม่ือบุคคลเกิดการเรียนรู้จะเกิดการเปล่ียนแปลงดงัน้ี (Bloom et al, 1956 : 60) 
1.  การเปล่ียนแปลงทางด้านความรู้ ความเข้าใจ และความคิด (Cognitive Domain) 

หมายถึง การเรียนรู้เก่ียวกบัเน้ือหาสาระใหม่ ก็จะท าให้ผูเ้รียนเกิดความรู้ความเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ 
ไดม้ากข้ึน เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสมอง 

2.  การเปล่ียนแปลงทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก ทศันคติ ค่านิยม (Affective Domain) 
หมายถึง เม่ือบุคคลไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ก็ท  าใหผู้เ้รียนเกิดความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ความเช่ือ ความสนใจ 

3.  ความเปล่ียนแปลงทางดา้นความช านาญ (Psychomotor Domain) หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดเ้กิดการเรียนรู้ทั้งในดา้นความคิด ความเขา้ใจ และเกิดความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม ความสมใจดว้ยแลว้ 
ไดน้ าเอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปปฏิบติั จึงท าใหเ้กิดความช านาญมากข้ึน เช่น การใชมื้อ เป็นตน้ 

สรุปได้ว่าการเรียนรู้หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจากเดิมไปสู่
พฤติกรรมใหม่ท่ีค่อนขา้งถาวร และพฤติกรรมใหม่น้ีเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือการฝึกฝน 
มิใช่เป็นผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติหรือสัญชาตญาณ หรือวุฒิภาวะ หรือพิษยาต่าง ๆ หรือ
อุบติัเหตุ หรือความบงัเอิญ พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปจะตอ้งเปล่ียนไปอย่างค่อนขา้งถาวร จึงจะถือว่า
เกิดการเรียนรู้ข้ึน หากเป็นการเปล่ียนแปลงชัว่คราวก็ยงัไม่ถือวา่เป็นการเรียนรู้  

แนวความคิดของไอแซงค์  
ไอแซงค ์(Eyesnck, 1967 อา้งถึงใน ส าเริง บุญเรืองรัตน์, 2542) ไดเ้สนอขั้นของความรู้สึก

ของมนุษยเ์ป็นรูปแบบตน้ไม ้(Tree model) ดงัภาพท่ี 2.5 
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ภาพท่ี  2.5  แนวคิดการจดัจ าแนกความรู้สึกตามล าดบัของไอแซงค์ 
ท่ีมา : (Eyesnck, 1967 อา้งถึงใน ส าเริง บุญเรืองรัตน์, 2542) 
 

จากภาพท่ี 2.5 จะเห็นวา่ความเช่ือเปรียบเสมือนใบไม ้ส่วนท่ีแตกก่ิงกา้นเล็กๆ ถดัจากใบ
ไปเปรียบไดก้บัระดบัเจตคติ ส่วนท่ีเป็นก่ิงกา้นใหญ่มัน่คงกว่าเปรียบไดก้บัระดบัคุณค่าหรือค่านิยม 
(Value) ส่วนล าตน้ท่ีแขง็แกร่งพร้อมทั้งโคนและรากท่ีใหต้น้ไมย้นือยูไ่ดเ้ปรียบเสมือนบุคลิกภาพ นัน่ก็คือ
ความรู้สึกของคนเราจะเร่ิมจากความเช่ือ ซ่ึงเกิดจากการรับรู้เรียนรู้มาก่อนวา่อะไรเป็นอะไร อาจจะเช่ือ
ในแง่ดีหรือไม่ดีก็ได ้เม่ือยดึติดความเช่ือแลว้ก็จะเกิดเป็นเจตคติ จากเจตคติหลาย ๆ อยา่งมารวมกนั
เป็นพลงัใหเ้กิดเป็นค่านิยมต่อไป เม่ือผสมผสานค่านิยมเป็นของตนเองแลว้ รวมตวักนัแข็งแกร่งเกิดเป็น
บุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสัยของตนเอง ความรู้สึกระดบัน้ีเปล่ียนแปลงไดย้ากจะแสดงความเป็นตวัของ
ตวัเอง จึงไดเ้ปรียบเทียบกบัรากโคนของตน้ไม ้สรุปดงัภาพท่ี 2.6 

 
 

 
ภาพท่ี  2.6  สรุปแนวคิดการจดัจ าแนกความรู้สึกของไอแซงค ์

 
แนวคิดของฮานนาฮ์และไมเคิลลสิ  
ฮานนาฮแ์ละไมเคิลลิส (Hanna and Michaelis, 1977 อา้งถึงใน ณัฎฐกรณ์ หลาวทอง, 2550 

: 14) ไดส้ร้างกรอบงานของจุดประสงคข์องการสอน มีจุดประสงคใ์หญ่ 3 ดา้นคลา้ยของบลูมแต่อธิบาย
รายละเอียดแตกต่างกนัไป ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งดา้นความรู้สึกเป็นดา้นท่ี 2 ให้ช่ือว่า เจตคติและค่านิยม 
(Attitude and values) และแบ่งระดบัของความรู้สึกไวด้งัน้ี 

ความเช่ือ เจตคติ ค่านิยม บุคลิกภาพ 
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1.  ความตั้งใจ (Attending) ขั้นน้ีเป็นขั้นแรกและเป็นฐานขอ้มูลของทุกอยา่ง เป็นขั้น
การเก็บความรู้สึกจากการสังเกตและรวบรวมขอ้มูล 

2.  การตอบสนอง (Responding) เป็นขั้นความรู้สึกอยากร่วมกิจกรรมตอบสนอง
การกระท าทั้งหลายของกลุ่ม สนใจในการท างานร่วมกบักลุ่ม 

3.  การยินยอม (Complying) เป็นความรู้สึกขั้นยอมเช่ือฟังกฎเกณฑ์ระเบียบท่ีก าหนด 
ยนิยอมท าตามระเบียบกฎเกณฑท่ี์มีอยู ่ท  างานกลุ่มไดค้รบถว้นสมบูรณ์ 

4.  การยอมรับ (Accepting) เป็นขั้นความรู้สึกมองเห็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ น ามาประพฤติ
ปฏิบติัเป็นพฤติกรรมหรือความคิดของตนเองอยา่งมีความคงเส้นคงวา และสามารถให้เหตุผลวา่
การกระท าใดดีหรือเหมาะสมกวา่กนั 

5.  ความช่ืนชอบ (Preferring) เป็นขั้นความรู้สึกท่ีแสดงหรือสาธิตให้ทราบวา่ ช่ืนชอบ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงมากกวา่อีกส่ิงหน่ึงอยา่งคงเส้นคงวา และสามารถเช่ือมโยงค่านิยมกบัการเลือกกระท า ฯลฯ 
จะเรียกวา่เป็นขั้นอาสาก็ไดใ้นระดบัน้ี เพราะจิตใจศรัทธาพร้อมท่ีจะท าอยูแ่ลว้ 

6.  การบูรณาการรวมหน่วย (Integrating) เป็นขั้นของการหล่อหลอมความรู้สึกซ่ึงคงเส้น
คงวามาแลว้ ให้เป็นเจตคติ และคุณธรรมประจ าใจของตนเอง จนบงัเกิดเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของ
บุคคล สามารถวเิคราะห์ วจิารณ์ หรือใหค้วามคิดเห็นตามแนวความคิดเห็นท่ีเป็นของตนเองยดึถือได ้

กล่าวโดยสรุปความรู้สึกเป็นลกัษณะการแสดงออกต่อเน่ืองทางจิตวิทยา (Psychological 
Continuum) นัน่คือแปรเปล่ียนไปทางลบหรือทางบวก ขณะเดียวกนัความเขม้ขน้ที่แตกต่างกนั
ตามความรู้สึกในสภาวะท่ีความรู้สึกเขม้ขน้แตกต่างกนั และถา้มีเป้าของความรู้สึกเปล่ียนแปลงไป 
ก็จะมีการก าหนดช่ือหรือลกัษณะของความรู้สึก ณ จุดนั้นๆ แตกต่างกนัดว้ย ส่วนใหญ่แลว้จะก าหนดวา่
ความรู้สึกเร่ิมตน้ท่ีสุดเป็นความเช่ือ ถดัไปเป็นความสนใจต่อไปสู่เจตคติ แลว้ถึงค่านิยม ลงทา้ยจะเป็น
บุคลิกภาพ การพฒันาความรู้สึกจึงควรมองแนวโนม้ของการเกิดแต่ละคุณลกัษณะดงักล่าวให้ดี เร่ิมตน้
ความเช่ือท่ีดีแลว้จะลงเอยท่ีบุคลิกภาพท่ีดีดว้ย 

แนวคิดเกีย่วกบัการมีส่วนร่วม  
ความหมายของการมีส่วนร่วม 
การบริหารงานหรือการจดัการองคก์รต่าง ๆ บุคคลภายในจะตอ้งมีส่วนร่วมในการบริหาร

จดัการ มีผูใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
องค์การอนามยัโลก (WHO, 1995 อา้งถึงใน กรมการจดัหางาน, 2550 : 7) ไดใ้ห้

ความหมายการมีส่วนร่วม คือ การท่ีกลุ่มของคนหรือประชาชนก่อใหเ้กิดการรวมตวัท่ีสามารถจะท า
การตดัสินใจใชท้รัพยากร และมีความรับผดิชอบในกิจกรรมท่ีกระท าโดยกลุ่ม  
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อรทยั  ก๊กผล (2548 : 8) การมีส่วนร่วม คือ กระบวนการซ่ึงประชาชน หรือผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียไดมี้โอกาสแสดงทศันะ แลกเปล่ียนขอ้มูลและความคิดเห็น เพื่อแสวงทางหาทางเลือก และ
การตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัโครงการท่ีเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับร่วมกนั ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งจึงควร
เขา้ร่วมในกระบวนการน้ี ตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่ถึงการติดตามและประเมินผล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและ
การรับรู้ เรียนรู้ การปรับเปล่ียนโครงการร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย  

อรพินท ์สพโชคชยั (2550 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของการมีส่วนร่วมไวว้า่ “เป็นกระบวนการ
ท่ีน าเอาประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการแก้ไขปัญหาร่วมกนั หรือกระบวนการตดัสินใจ
ร่วมกนั และใชข้อ้มูลความเห็นของประชาชนเป็นส่วนประกอบในการตดัสินใจ” 

ท านอง ภูเกิดพิมพ ์(2551 : 15) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท างานร่วมกนัเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสภาพความคิด ความเช่ือ และความยึดมัน่ของแต่ละบุคคล แต่ละหน่วยงาน 
แต่ละองค์กร อีกทั้งยงัข้ึนอยูก่บักาลเวลาแต่ละยุคแต่ละสมยัอีกดว้ย การมีส่วนร่วมเป็นหวัใจของ
การเสริมสร้างพลงัการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม (Teamwork) ท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันา เพราะการมี
ส่วนร่วมท าให้ผูเ้ก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนร่วมเขา้ใจสถานการณ์และอุทิศตนมากยิ่งข้ึน เพื่อการเปล่ียนแปลง
และการพฒันา 

ธญัญาพร ไชยปัญญา (2551 : 10) ไดใ้ห้ความหมายของการมีส่วนร่วมไวว้า่ การมีส่วนร่วม 
หมายถึง กระบวนการของกลุ่มองคก์ร ชุมชน ตั้งแต่การไดร่้วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมลงมือปฏิบติั
โดยมีความเขา้ใจในปัญหาของตนเอง และตระหนกัถึงสิทธ์ิของตนต่อส่ิงนั้น ซ่ึงความรู้สึกเหล่านั้น
จะเกิดข้ึนได้ก็ด้วยการท่ีบุคคลได้รับขอ้มูลใหม่ท่ีช่วยเพิ่มอ านาจทางความคิด และมีโอกาสได้ร่วม
วเิคราะห์และตดัสินใจก าหนดเป้าหมายในกิจกรรมเหล่านั้น 

การมีส่วนร่วมยงัอธิบายไดใ้นหลายมิติ ทั้งในแง่ของมิติความลึกทั้งในเชิงกวา้ง  
1. การมีส่วนร่วม คือ การพิจารณาถึงการมีส่วนช่วยเหลือโดยสมคัรใจโดยประชาชน

ต่อโครงการใดโครงการหน่ึงของโครงการสาธารณะต่างๆ ท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อการพฒันาชาติแต่ไม่ได้
หวงัวา่จะใหป้ระชาชนเปล่ียนแปลงโครงการ หรือวจิารณ์เน้ือหาของโครงการ  

2. การมีส่วนร่วมในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง การให้ประชาชนในชนบทรู้สึกต่ืนตวั
เพื่อท่ีจะทราบถึงการรับความช่วยเหลือและตอบสนองต่อโครงการพฒันา ขณะเดียวกนัก็สนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมของคนในทอ้งถ่ิน  

3. ในเร่ืองของการพฒันาชนบท การมีส่วนร่วม คือ การให้ประชาชนเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ในกระบวนการตดัสินใจ กระบวนการด าเนินการ และร่วมรับผลประโยชน์จากโครงการพฒันา 
นอกจากน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัความพยายามท่ีจะประเมินผลโครงการนั้นๆ ดว้ย   
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4. การมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันานั้นอาจเขา้ในอยา่งกวา้ง ๆ ไดว้า่ คือ 
การท่ีประชาชนไดเ้ขา้ร่วมอยา่งแขง็ขนัในกระบวนการตดัสินใจต่างๆ ในเร่ืองท่ีจะมีผลกระทบต่อเขา  

5. การมีส่วนร่วมในชุมชน หมายถึง การท่ีประชาชนจะมีทั้ง สิทธิ และหนา้ท่ีท่ีจะเขา้ร่วม
ในการแกปั้ญหาของเขา มีความรับผิดชอบมากข้ึนท่ีจะส ารวจตรวจสอบความจ าเป็นในเร่ืองต่าง ๆ 
การระดมทรัพยากรทอ้งถ่ิน และเสนอแนวทางแกไ้ขใหม่ๆ เช่นเดียวกบัการก่อตั้งและด ารงรักษาองคก์ร
ต่าง ๆ ในทอ้งถ่ิน  

6. การมีส่วนร่วมนั้นจะตอ้งเป็นกระบวนการด าเนินการอย่างแข็งขนั ซ่ึงหมายถึงว่า 
บุคคลหรือกลุ่มท่ีมีส่วนร่วมนั้นไดเ้ป็นผูมี้ความริเร่ิมและไดมุ้่งใชค้วามพยายามตลอดจน ความเป็นตวั
ของตวัเองท่ีจะด าเนินการตามความริเร่ิมนั้น  

7. การมีส่วนร่วม คือ การท่ีไดมี้การจดัการท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีจะเพิ่มความสามารถ
ท่ีจะควบคุมทรัพยากรและระเบียบในสถาบนัต่างๆ ในสภาพสังคมนั้นๆ ทั้งน้ีโดยกลุ่มท่ีด าเนินการ และ
ความเคล่ือนไหวท่ีจะด าเนินการน้ีไม่ถูกควบคุมโดยทรัพยากรและระเบียบต่างๆ  

ทศันีย ์ศรีฟ้า (2552 : 59) กล่าววา่ การมีส่วนร่วม คือ การให้ประชาชนคิดคน้แนวทาง 
ไดเ้ขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการแสดงออก ความรู้สึกนึกคิด การศึกษาปัญหา การวางแผน การปฏิบติั
และการประเมินผล เป็นผูก้  าหนดการตดัสินใจคิดคน้ปัญหาและการด าเนินงานในขั้นตอนต่าง ๆ เช่น
แสดงความคิดเห็นเสนอแนะ และสนับสนุนในกิจกรรมต่างๆของโรงเรียนเพื่อให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค์และอาจแสดงออกมาในรูปอ่ืนๆ ไดเ้ช่น ร่วมเสียสละเวลา แรงงาน วสัดุอุปกรณ์ต่อ
กิจกรรมหรือปัญหาของกลุ่มท่ีเกิดข้ึน โดยท่ีภาครัฐเข้าไปช่วยสนับสนุนให้กิจกรรมนั้นประสบ
ผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพอยา่งดียิ่งและการท่ีผูป้กครองเขา้มามีส่วนในการส่งเสริมและพฒันาเด็ก
ให้เต็มศกัยภาพร่วมกบัทางครูเป็นการร่วมมือกนัระหว่างผูป้กครองกบัโรงเรียนในการวางแผนจดั
กิจกรรมการเรียนรู้และพฒันาเด็ก 

สมิง โคตรวงศ์ (2555 : 11) ไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของลีสก์ แฟรงก์ลีน 
(Lisk Franklyn) และเตอร์ตนั แอนดริว (Turton Andrew) แสดงรายละเอียดไวด้งัน้ี 

ลีสก์ แฟรงก์ลีน (Lisk Franklyn) เสนอแนวคิดไวว้่า การมีส่วนร่วมของกลุ่มคนหรือ
ประชาชนจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของการเช่ือใจและการยอมรับตนเอง เพื่อท่ีจะน าไปสู่การมี
ส่วนร่วมของกลุ่มคนหรือประชาชนอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจ้ากระดบัความพึงพอใจ 
ระดบัความไวว้างใจ และตอ้งครอบคลุมทศันคติ ความคาดหวงัและกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 

เตอร์ตนั แอนดริว (Turton Andrew) กล่าวถึงการมีส่วนร่วมไวว้่า หมายถึง การรวม
ความสนใจของแต่ละคน ซ่ึงมีความเก่ียวพนักนัทางด้านความรู้สึกในกิจกรรมต่างๆ ในลกัษณะ
ของความร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมก าลงั จนกระทัง่เกิดการรวมกนัเป็นกลุ่มข้ึน 
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จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัไดข้อ้สรุปวา่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีองคก์รหรือ
กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาร่วมกนัด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยร่วมแสดงความคิดเห็น 
ร่วมตดัสินใจ เสียสละแรงงาน วสัดุ อุปกรณ์และอ่ืน ๆ ซ่ึงท าดว้ยความสมคัรใจจนเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองมีความผกูพนัและอุทิศทุกอยา่งเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ 

ความส าคญัของการมีส่วนร่วม 
ไพโรจน์  มินสาคร  (2550 : 53-55) กล่าวถึงความส าคญัและความตอ้งการมีส่วนร่วม

ในการบริหารงานโรงเรียนว่า เป็นภารกิจหน้าท่ีท่ีผูบ้ริหารหรือผูอ้  านวยการโรงเรียน มีหน้าท่ีต้อง
รับผิดชอบ เพื่อให้เห็นว่าบุคลากรในโรงเรียนตอ้งการมีส่วนร่วมในการบริหารงานแต่ละดา้นอย่างไร 
โดยให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม
ในผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมประเมินผล  

นภาพร  ทองเก่งกลา้ (2551 : 50) กล่าวถึงความส าคญัของการมีส่วนร่วมวา่ การเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน จะก่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ารหรือหน่วยงานในเชิงบริหาร 
การเอ้ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน จะก่อให้เกิดบุคลากรรักงานในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อ
คุณภาพของงานโดยตรง 

สรุปไดว้า่การมีส่วนร่วมมีความส าคญัคือ การมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนั
ต่องานท่ีปฏิบติัและต่อองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทในการท างาน ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
การแบ่งปันอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารใหส้มาชิกในองคก์รก็จะช่วยให้บุคลากรในองคก์รมีความรู้สึก
มีคุณค่าแห่งตน รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบักลุ่มหรือองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความสมคัรสมานสามคัคี และ
เป็นพื้นฐานของการท างานเป็นทีม 

ลกัษณะของการมีส่วนร่วม 
การมีส่วนร่วมของประชาชนนั้นมีหลายลกัษณะ เพราะจุดมุ่งหมายในการเขา้มามีส่วนร่วม

ของประชาชนนั้นย่อมแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของตนเองและทอ้งถ่ิน ไดมี้ผูจ้ดัลกัษณะหรือ
รูปแบบของการเขา้ร่วมกิจกรรมไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 โคเฮนและอฟัฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1981 อา้งถึงใน สุชาดา กรเพชรปาณี และคณะ, 
2550 : 7) ไดแ้บ่งลกัษณะของการเขา้ร่วมออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี  

1. ลกัษณะพื้นฐานการเขา้ร่วม มีทั้งการเขา้ร่วมดว้ยความเต็มใจ การไดร้างวลัตอบแทน
จากการเขา้ร่วม รวมถึงการถูกบีบบงัคบัใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

2.  รูปแบบการเขา้ร่วม โดยมีการเขา้ร่วมทางตรงและการเขา้ร่วมโดยผา่นองคก์รชุมชน 
3.  ขอบเขตการเขา้ร่วม ซ่ึงจะมีความถ่ีในการเขา้ร่วม และระยะเวลาในการเขา้ร่วมเขา้มา

เก่ียวขอ้ง 
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4.  ผลของการเขา้ร่วมจะท าให้เป็นการเสริมพลงัหรือเสริมอ านาจให้แก่องค์กร รวมทั้ง
เป็นการปฏิสัมพนัธ์ระดบัธรรมดา 

องคก์ารสหประชาชาติ (United Nations, 1981 : 8 อา้งถึงใน สมิง โคตรวงศ,์ 2555 : 14) 
ไดอ้ธิบายลกัษณะการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 

1.  การมีส่วนร่วมแบบเป็นไปเอง ซ่ึงเป็นไปโดยการอาสาสมคัรหรือการรวมตวั
เพื่อแกปั้ญหาของตนเอง โดยเป็นการกระท าท่ีไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากภายนอกซ่ึงเป็นรูปแบบ
ท่ีเป็นเป้าหมาย 

2.  การมีส่วนร่วมแบบชักน า ซ่ึงเป็นการเข้าร่วมโดยความต้องการเห็นชอบหรือ
สนบัสนุนโดยรัฐบาล ซ่ึงเป็นรูปแบบทัว่ไปของประเทศก าลงัพฒันา 

3.  การมีส่วนร่วมแบบบงัคบั ซ่ึงเป็นผูมี้ส่วนร่วมภายใตก้ารด าเนินงานตามนโยบายของ
รัฐบาล โดยเจา้หน้าท่ีของรัฐหรือโดยการบงัคบัโดยตรง ซ่ึงผูก้ระท าจะได้รับผลทนัทีแต่จะไม่ได้ผล
ระยะยาวและมกัจะมีผลเสียท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชนในท่ีสุด 

ในทรรศนะของแบคนอล (Bagnall, 1989 : 23-28 อา้งถึงใน สมิง โคตรวงศ,์ 2555 : 14-15) 
การมีส่วนร่วมมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 3 ประการ คือ 

1.  การปรากฏตวั (Presence) หมายถึง การเข้าร่วมในโครงการท่ีองค์การสถาบนัหรือ
หน่วยงานจดัให ้การมีส่วนร่วมจึงมีความหมายเพียงการปรากฏตวัหรือเขา้ร่วมในโครงการนั้น ๆ  ซ่ึงจะมาก
หรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ องคป์ระกอบทางสังคมและอ่ืนๆ 

2.  การเก่ียวขอ้ง (Involvement) หมายถึง การมีส่วนร่วมในโครงการอย่างแข็งขนัของ
ผูเ้ขา้ร่วมในกิจกรรมหรือโครงการท่ีเหมาะสมกบัตน และการน าไปใช้ โดยเน้นท่ีตวัผูเ้ขา้ร่วมไม่เน้น
สถาบนั องคก์าร 

3.  การควบคุม (Control) หมายถึง การท่ีบุคคลหรือกลุ่มผูเ้ข้าร่วมเป็นผูก้  าหนดหรือ
ควบคุมกระบวนการศึกษาเอง เช่น ควบคุมองคป์ระกอบ และควบคุมกระบวนการเรียนรู้  

ชชัวาลย ์ ทตัศิวชั (2550 : 37) รูปแบบของการมีส่วนร่วม เพื่อการบริหารจดัการและ
การแกไ้ขปัญหาขอ้บกพร่องของการบริหารงานองคก์รภาครัฐ มีรายละเอียดดงัน้ี  

1. การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซ่ึงหมายถึง การก าหนด
นโยบายและการวางแผนปฏิบติัการ โดยการเปิดกวา้งให้ประชาชนเขา้มีส่วนร่วมทั้งในระดบัชาติและ
ระดบัทอ้งถ่ินในการรักษาผลประโยชน์ของตน  

2. การท าประชาพิจารณ์หรือการมีมาตรการเพื่อรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ อนัมีฐานะเป็น
กระบวนการทางกฎหมายหรือมีกฎหมายก าหนดบญัญติัไว  ้ เพื่อเป็นช่องทางในการรวบรวมขอ้มูล
ประกอบการตดัสินใจของรัฐ 
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3. การให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงหมายความถึงการท่ีบุคคลมีสิทธ์ิ
ท่ีจะไดรั้บทราบขอ้มูลหรือข่าวสารสาธารณะท่ีอยูใ่นความครอบครองของหน่วยงานราชการ หน่วยงาน
ของรัฐรัฐวิสาหกิจ หรือราชการส่วนทอ้งถ่ิน อนัเป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยขอ้มูลข่าวสารของราชการ
พ.ศ.2540  

4. การกระจายอ านาจทางการบริหารและการดูแลทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ิน หมายถึง 
การรับรองสิทธ์ิของชุมชน และทอ้งถ่ินในการจดัการดูแลทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้ง
การมีส่วนร่วมในกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ เช่น การเปิดโอกาสให้ประชาชนผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจาก
โครงการพฒันาของรัฐ มีส่วนร่วมในการประเมินผลการด าเนินโครงการของรัฐ เป็นตน้ 

5. การใหอ้งคก์รอิสระสามารถเขา้มาตรวจสอบการด าเนินงานขององคก์รหรือหน่วยงาน
ภาครัฐ 

6. การพฒันาชุมชน (Community Development) ซ่ึงเป็นกระบวนการให้การศึกษา
แก่ประชาชนเพื่อให้สามารถพึ่งตนเองได ้ ทั้งในแง่ของการตดัสินใจ และการด า เนินการแกไ้ขปัญหา
ตลอดจนการตอบสนองประโยชน์ส่วนตน และส่วนรวมดว้ยกระบวนการกลุ่ม และกระบวนการสร้าง
จิตส านึก เพื่อใหชุ้มชนเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาประเทศ  

7. การส ารวจความตอ้งการ เพื่อรับฟังความคิดเห็นของประชาชน อนัเป็นการส ารวจ
ความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับการบริการสาธารณะท่ีพึงประสงค์ เพื่อท่ีจะก าหนดนโยบาย
สาธารณะ แผนงาน และโครงการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน  

เดวิท และนิวสตรอม (Devit and Newstrom, 1985 อา้งถึงใน โสภณ  มีนา,  2551 :  23-24) 
ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบและวธีิส่งเสริมการบริหารโดยการมีส่วนร่วมไว ้7 ประการ  ดงัน้ี 

1.  การให้ค  าปรึกษากลุ่ม เป็นวิธีการท่ีหัวหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาให้ความเห็นเสนอแนะ
เพื่อร่วมกนัคิด ตดัสินใจท่ีจะกระท าจะเลือกปฏิบติั วธีิน้ีสร้างบรรยากาศแห่งความคุน้เคยใกลชิ้ดไดดี้ 

2.  การจดัการเชิงประชาธิปไตย เน้นวิธีการท่ีผูน้ าใช้วิธีการส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังาน
ตดัสินใจดว้ยกลุ่ม ผูท่ี้ปฏิบติังานมีอิสรเสรีภาพสูง 

3.  คณะกรรมการหรือคณะท างาน หรือกรรมการเฉพาะกิจ หรือกลุ่มสร้างเสริม
คุณภาพ (QCC) 

4.  การรับฟังความคิดเห็น จะเปิดรับฟังความคิดเห็นในการปรับปรุงงานทุกงาน และ
ถือหลกัการวา่กระตุน้ใหมี้การออกความคิดเห็นอยา่งนอ้ย 54 คน จาก 100 คน 

5.  คณะกรรมการระดบักลาง เป็นคณะกรรมการระดบัการจดัการฝ่ายต่าง ๆ และระดบั
ต่าง ๆ ท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมเป็นทวคูีณในการบริหาร (Multiple Management) 
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6.  อุตสาหกรรมประชาธิปไตย เป็นวิธีให้โอกาสกับการเลือกผูแ้ทนเข้าไปนั่งอยู่ใน
คณะกรรมการบริหารระดับต่างๆ ตามความจ าเป็นและความสมควรของหน่วยงานนั้ นๆ 
(Codetermination) 

7.  ผูป้ฏิบติังานเป็นเจา้ของแผนปฏิบติังาน วิธีการให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการร่วม
เป็นคณะท างาน คณะกรรมการ หรือเป็นสมาชิกกลุ่ม (QC) กลุ่มเหล่าน้ีมีส่วนก าหนดแผนปฏิบติังาน 
เป้าหมาย นโยบายในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัองคก์าร 

ขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 
การมีส่วนร่วมจะแบ่งเป็นหลายขั้นตอนแตกต่างกนั ตามท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไว ้

ดงัน้ี 
โคเฮนและอฟัฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1981 อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ ชมอินทร์, 2549 : 16-17) 

ไดเ้สนอขั้นตอนการมีส่วนร่วมไว ้4 ขั้นตอน คือ  
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.7 วงจรการมีส่วนร่วมของ Cohen and Uphoff   
ท่ีมา : (Cohen and Uphoff, 1980 อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ ชมอินทร์, 2549 : 16-17) 
 

ขั้นท่ี 1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) เป็นการมีส่วนร่วมท่ีเป็น
การแสดงออกดา้นความคิดเก่ียวกบัการจดัระบบ หรือก าหนดระบบของโครงการ เป็นการประเมิน
ปัญหาหรือทางเลือก ท่ีจะสามารถเป็นไปไดท่ี้จะน าไปปฏิบติัเพื่อการพฒันาโดยการประเมินสภาพ
ท่ีเป็นอยูแ่ละสาเหตุของปัญหา ซ่ึงในขั้นตอนน้ียงัแบ่งยอ่ยออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

1.  การมีส่วนร่วมในขั้นตน้ (Initial Decision) เป็นการคน้หาความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมของโครงการ 

2.  การมีส่วนร่วมในขั้นเตรียมการ (Ongoing Decision) เป็นการหาโอกาสหรือช่องทาง
ในการแกปั้ญหา รวมทั้งล าดบัความส าคญัของโครงการท่ีจะตอ้งด าเนินการ 

3.  การมีส่วนร่วมในขั้นการตดัสินใจปฏิบติัการ (Operation Decision) เป็นการหา
บุคลากรเขา้มาปฏิบติัการ ไดแ้ก่ อาสาสมคัร ผูป้ระสานงาน หรือกลุ่มท่ีรวมตวักนัตามประเพณี เช่น 

การตดัสินใจ 
(Decision Making) 

การปฏิบติัการ 
(Implementation) 

ผลประโยชน์ 
(Benefits) 

ประเมินผล 
(Evaluation) 
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กลุ่มสตรี หรือกลุ่มหนุ่มสาว เพื่อท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกิจกรรม โดยการเป็นสมาชิกร่วมด าเนินการ
คดัเลือกผูน้ า และการสร้างพลงัอ านาจใหแ้ก่องคก์ร 

ขั้นท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ (Implementation) เป็นการด าเนินงานตาม
โครงการและแผนงานและเป็นการก่อให้เกิดความรู้สึกร่วมในการเป็นเจา้ของกิจกรรมและผลงาน
ท่ีปรากฏในขั้นตอนน้ียงัแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 

1. การมีส่วนร่วมในการสละทรัพยากร (Resource Contribution) ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมสละ
แรงกาย การสละเงิน การใหว้สัดุอุปกรณ์ และการใหค้  าแนะน า ซ่ึงทรัพยากรเหล่าน้ีจะใหด้ว้ยความเตม็ใจ 

2. การมีส่วนร่วมในการบริหารและการประสานงาน (Administration and Coordination) 
จะมีส่วนร่วมโดยวธีิการจา้งบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมด าเนินการ การฝึกอบรม ผูท่ี้จะเขา้ปฏิบติัในโครงการ 
หรือการใหค้  าปรึกษาในการตดัสินใจเก่ียวกบัโครงการ และเป็นผูป้ระสานงานในโครงการดว้ย 

3. การมีส่วนร่วมในการเข้าเป็นผูป้ฏิบตัิในโครงการ มกัพบว่ามีล ักษณะเป็น
การบงัคบัให้เขา้ปฏิบติัในโครงการมากท่ีสุด การมีส่วนร่วมโดยการบงัคบัให้ปฏิบติั จะต่างจากการให้
ความร่วมมือ เพราะการบงัคบัให้ท านั้น ผลประโยชน์ (Benefits) จะไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีส าคญัแต่ถา้เป็นการมี
ส่วนร่วมดว้ยความเตม็ใจนั้น จะมีการค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บหลงัเกิดการมีส่วนร่วมดว้ย 

ขั้นท่ี 3 การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ (Benefits) ยงัแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 
1.  การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในดา้นวตัถุ (Material Benefits) ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม

ในการเพิ่มผลผลิต รายได ้หรือทรัพยสิ์น 
2.  การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในดา้นสังคม (Social Benefits) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์

ท่ีเกิดข้ึนแก่สังคม เช่น โรงเรียน สถานท่ีสาธารณะ หรือส่วนกลางของชุมชน เช่น การเพิ่มคุณภาพชีวิต 
การเกิดระบบน ้าประปา 

3.  การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในดา้นบุคคล (Personal Benefits) ไดแ้ก่ ความนบัถือ
ตนเอง (Self-esteem) พลงัอ านาจทางการเมือง (Political Power) ความคุม้ค่าของผลประโยชน์ (Sense of 
Efficacy) 

ขั้นท่ี 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการวดัผล
และวิเคราะห์ผลของการด าเนินงาน รวมทั้งเป็นการคน้หาขอ้ดีและขอ้บกพร่องเพื่อหาแนวทางแกไ้ข
การท างานให้มีประสิทธิภาพต่อไป แต่การมีส่วนร่วมในขั้นน้ีส่วนใหญ่ บทบาทดงักล่าวจะเป็นของ
เจา้หน้าท่ีภาครัฐ โดยจะเป็นการประเมินผลของงบประมาณท่ีจดัสรรนั้นน าไปใช้อย่างไร บางกรณี
แมแ้ต่เจา้หนา้ท่ีเองยงัไม่มีโอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในขั้นตอนดงักล่าว  

คาลด์เวล และสพิงค ์(Caldwell and Spink, 1990 อา้งถึงใน นภาพร ทองเก่งกลา้, 2551 : 51) 
กล่าวถึงวงจรการบริหารโรงเรียนแบบมีส่วนร่วมวา่มีลกัษณะท่ีส าคญัคือ 
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1.  เป็นกระบวนการท่ีก าหนดจุดหมายของโรงเรียน การก าหนดนโยบาย การวางแผน 
การงบประมาณ การน าไปปฏิบติั และการประเมินผล ในเชิงบูรณาการท่ีแตกต่างจากกระบวนการท่ีใช้
อยูเ่ดิม ซ่ึงมกัไม่เป็นระบบ แยกส่วน ก่อใหเ้กิดความสับสนและความไร้ประสิทธิผล 

2.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากครู นกัเรียน และชุมชนท่ีเหมาะสม มีการก าหนดบทบาท
และความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 

3.  เน้นหน้าที่หลกัของโรงเรียน คือ การเรียนการสอน และการบริหารแผนงาน
ท่ีสอดคลอ้งกบัรูปแบบปกติของงานในโรงเรียน 

ซ่ึงวงจรการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มี 6 ขั้นตอน คือ 
1.  การก าหนดจุดหมายและระบุความตอ้งการ 
2.  การก าหนดนโยบาย (จุดหมายและแนวทางอยา่งกวา้ง) 
3.  การก าหนดแผนงาน 
4.  การจดัท าแผนและอนุมติังบประมาณแผนงาน 
5.  การน าไปปฏิบติั 
6.  การประเมินผล 
แชดดิด และคณะ (Shadid and et al., 1992 : 185 อา้งถึงใน สมิง โคตรวงศ,์ 2555 : 18) 

กล่าววา่ รูปแบบการมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการมีขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการก าหนดความต้องการและจัดล าดับ

ความส าคญั การวางแผนและการตดัสินใจปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้
ขั้นท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน เป็นการมีส่วนร่วมในส่วนท่ีเป็นของการด าเนินงาน  

เช่น การช่วยเหลือดา้นทรัพยากร การบริหาร การประสานงาน  เป็นตน้ 
ขั้นท่ี 3 การมีส่วนร่วมในการับผลประโยชน์ในส่วนท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ 
ขั้นท่ี 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการประเมินผลนั้น ส่ิงส าคญั

ท่ีสังเกตคือ ความเห็นชอบ และความคาดหวงั ซ่ึงมีอิทธิพลสามารถแปรเปล่ียนพฤติกรรมของ
บุคคลต่าง ๆ ได ้

องคก์ารอนามยัโลก (WHO, 1995 อา้งถึงใน มยุรี ศรีอุดร, 2548 : 13) ไดเ้สนอขั้นตอน
การมีส่วนร่วมท่ีถือวา่เป็นขั้นตอนจริงหรือสมบูรณ์ ประกอบดว้ย 8 ขั้นตอน คือ 

1.  การวางแผน ประชาชนจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา จัดล าดับ
ความส าคญั ตั้งเป้าหมาย ก าหนดการใช้ทรัพยากร ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผลและท่ีส าคญั
จะตอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย 
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2.  การด าเนินกิจกรรม ประชาชนจะตอ้งมีส่วนร่วมในการจดัสรรควบคุมทางการเงินและ
การบริหาร 

3.  การใช้ประโยชน์ ประชาชนตอ้งมีส่วนร่วมในการน าเอากิจกรรมมาใช้ประโยชน์ได ้
ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัของการพึ่งตนเองและการควบคุมทางสังคม 

4.  การไดรั้บประโยชน์ ประชาชนจะตอ้งไดรั้บการแจกจ่ายผลประโยชน์จากชุมชน
ในพื้นท่ีท่ีเท่ากนั ซ่ึงอาจจะเป็นผลประโยชน์ส่วนตวั สังคม หรือวตัถุก็ได ้

5.  ร่วมจดัหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
6.  ร่วมการลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเอง และ

ของหน่วยงาน 
7.  ร่วมปฏิบติัตามนโยบาย แผนงานโครงการและกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
8.  ร่วมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และร่วมบ ารุงรักษาโครงการและกิจกรรมท่ีไดท้  าไว้

โดยเอกชนและรัฐบาลใหใ้ชป้ระโยชน์ไดต้ลอดไป 
อภิญญา  กงัสนารักษ ์(2548 : 14-15) น าเสนอขั้นตอนการมีส่วนร่วมของชุมชนวา่ ชุมชน

ตอ้งมีส่วนร่วมใน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1.   การมีส่วนร่วมในการริเร่ิมโครงการ ร่วมคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหาภายใน

ชุมชน ร่วมตดัสินใจก าหนดความตอ้งการและร่วมล าดบัความส าคญัของความตอ้งการ 
2.   การมีส่วนร่วมในขั้นการวางแผน ก าหนดวตัถุประสงค ์วิธีการ แนวทางการด าเนินงาน

รวมถึงทรัพยากรและแหล่งวทิยากรท่ีจะใชใ้นโครงการ 
3.   การมีส่วนร่วมในขั้นตอนการด าเนินโครงการ ท าประโยชน์ให้แก่โครงการ โดยร่วม

ช่วยเหลือดา้นทุนทรัพย ์วสัดุอุปกรณ์ และแรงงาน 
4.   การมีส่วนร่วมในการประเมินผลโครงการ เพื่อให้รู้ว่าผลจากการด าเนินงานบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ โดยสามารถก าหนดการประเมินผลเป็นระยะต่อเน่ืองหรือประเมินผล
รวมทั้งโครงการในคราวเดียวก็ได ้

ปาริชาติ  วลยัเสถียร และคณะ (2548 : 143) แบ่งขั้นตอนของการมีส่วนร่วมของชุมชนไว้
ดงัน้ี 

1.   การมีส่วนร่วมในการศึกษาคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา ตลอดจนร่วมจดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหา 

2.   การมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนไดแ้สดงความคิดเห็น 
เพื่อก าหนดนโยบาย วตัถุประสงค ์วธีิการ แนวทางการด าเนินงานและทรัพยากรท่ีจะตอ้งใช ้
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3.   การมีส่วนร่วมในการปฏิบติั โดยประชาชนเขา้ร่วมในการสนบัสนุนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 
แรงงาน เงินทุน หรือเขา้ร่วมบริหารงาน การใช้ทรัพยากร การประสานงานและด าเนินการขอ
ความช่วยเหลือจากภายนอก 

4.   การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ เป็นการมีส่วนร่วมในการน าเอากิจกรรมมาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ ทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเท่าเทียมกนัของบุคคลและสังคม 

5.   การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะร่วมกนัแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  

ปาริชาต  สถาปิตานนท ์ และคณะ (2549 : 23-24) เสนอวา่ ขั้นตอนการมีส่วนร่วมของ
ชุมชนประกอบดว้ยภารกิจส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 

ภารกิจท่ี 1 การมีส่วนร่วมในการวางแผน ไดแ้ก่ การท่ีประชาชนมีบทบาทในกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนโครงการ นบัตั้งแต่การวิเคราะห์ปัญหา การก าหนดล าดบัความส าคญั
ของปัญหา การก าหนดเป้าหมาย การก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน การก าหนดแนวทางในการติดตาม 
และประเมินผลโครงการ 

ภารกิจท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม ไดแ้ก่ การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรต่าง ๆ 
และการประสานความร่วมมือในการจดักิจกรรมต่าง ๆ 

ภารกิจท่ี 3 การมีส่วนร่วมในการไดรั้บผลประโยชน์ ไดแ้ก่ การแจกจ่ายประโยชน์ต่าง ๆ 
ในการพฒันาอยา่งยติุธรรม 

ภารกิจท่ี 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล ไดแ้ก่ การให้ประชาชนไดรั้บทราบถึง
สภาพปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อร่วมกนัหาทางแกไ้ขในล าดบัต่อไป 

สมคิด  พรมจุย้ และคณะ (2550 : 14) กล่าวถึงขั้นตอนของการมีส่วนร่วมวา่ ขั้นตอนของ
การมีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมใด ๆ แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.   การมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานโครงการหรือการจดักิจกรรม 
2.   การมีส่วนร่วมในการสนบัสนุนดา้นทรัพยากรหรือปัจจยัด าเนินงาน 
3.   การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ 
4.   การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 
5.   การมีส่วนร่วมในการรับประโยชน์หรือผลผลิตที่เกิดจากการด าเนินการร่วมกนั 

ซ่ึงหมายรวมถึง ความรับผดิชอบในผลท่ีเกิดข้ึนดว้ย ไม่วา่จะเป็นทางบวกหรือทางลบ 
จากการศึกษาขั้นตอนของการมีส่วนร่วม ผูว้จิยัน ามาวเิคราะห์และสรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2.4  การวเิคราะห์ขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการวเิคราะห์ 
1. โคเฮนและอพัฮอฟ (Cohen & 

Uphoff) 
1.1 การตดัสินใจ 
1.2 การปฏิบติัการ 
1.3 การรับผลประโยชน์ 
1.4 การประเมินผล 

2. คาลดเ์วล และสพิงค ์(Caldwell 
and Spink) 

2.1 การก าหนดจุดหมายและระบุความตอ้งการ 
2.2 การก าหนดนโยบาย 
2.3 การก าหนดแผนงาน 
2.4 การจดัท าแผนอนุมติังบประมาณแผนงาน 
2.5 การน าไปปฏิบติั 
2.6 การประเมินผล 

3. แชดดิด และคณะ (Shadid and et 
al.) 

3.1 การตดัสินใจ 
3.2 การด าเนินงาน 
3.3 การรับประโยชน ์
3.4 การประเมินผล 

4. องคก์ารอนามยัโลก (WHO) 4.1 การวางแผน 
4.2 การด าเนินกิจกรรม 
4.3 การใชป้ระโยชน์ 
4.4 การไดรั้บประโยชน์ 
4.5 ร่วมจดัหรือปรับปรุงกระบวนการบริหาร 
4.6 ร่วมลงทุนในกิจกรรม 
4.7 ร่วมปฏิบติัตามนโยบาย 
4.8 ร่วมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และร่วมบ ารุงรักษา 

5. ปาริชาติ วลยัเสถียร และคณะ 5.1 การคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา 
5.2 การวางแผน 
5.3 การปฏิบติั 
5.4 การรับผลประโยชน์ 
5.5 การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการวเิคราะห์ 
6. ปาริชาต สถาปิตานนท ์และคณะ 6.1 การวางแผน 

6.2 การด าเนินกิจกรรม 
6.3 การไดรั้บผลประโยชน์ 
6.4 การประเมินผล 

7. สมคิด  พรมจุย้ และคณะ 7.1 การวางแผน 
7.2 การสนบัสนุนทรัพยากรหรือปัจจยัด าเนินงาน 
7.3 การปฏิบติัการ 
7.4 การติดตามและประเมินผล 
7.5 การรับประโยชน์หรือผลผลิต 

 
จากการวิเคราะห์ขั้นตอนของการมีส่วนร่วม ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นตารางแจกแจงความถ่ี

ของตวัแปรการมีส่วนร่วม แสดงดงัตารางท่ี 2.5 
 
ตารางท่ี 2.5 แสดงความถ่ีของตวัแปรการมีส่วนร่วม 
 

นักวชิาการ 
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รวม 

1. การตดัสินใจ        2 
2. การปฏิบติัการ        7 
3. การรับผลประโยชน์        6 
4. การประเมินผล        7 
5. การก าหนดจุดหมาย        1 
6. การก าหนดนโยบาย        1 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ 
 
 
 
ตัวแปร 
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สม
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  พ
รม
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 แล

ะค
ณะ

 

รวม 

7. การวางแผน        5 
8. การจดัท าแผนอนุมติังบประมาณแผนงาน        1 
9. การใชป้ระโยชน์        1 
10. ร่วมจดัหรือปรับปรุงกระบวนการบริหาร        1 
11.  ร่วมลงทุนในกิจกรรม        1 
12.  ร่วมปฏิบติัตามนโยบาย        1 
13.  การคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา        1 
14.  การสนบัสนุนทรัพยากรหรือปัจจยั

ด าเนินงาน 
       1 

 
จากการวิเคราะห์ตวัแปรการมีส่วนร่วมจากการศึกษาเอกสารของนักวิชาการ ผูว้ิจยั

สามารถสรุปตวัแปรการมีส่วนร่วมท่ีมีความถ่ีมากกวา่ 1 ไดต้วัแปรจ านวน 5 ตวัแปร แสดงรายละเอียด
ดงัตารางท่ี 2.6 
 
ตารางท่ี  2.6  ความถ่ีของตวัแปรการมีส่วนร่วมท่ีน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการวจิยั 
  

ล าดับที่ ตัวแปร ความถี่ 
1. การปฏิบติัการ 7 
2. การประเมินผล 7 
3. การรับผลประโยชน์ 6 
4. การวางแผน 5 
5. การตดัสินใจ 2 
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จากตารางที่ 2.6 แสดงตวัแปรการมีส่วนร่วมที่มีความถี่มากกว่า 1 ประกอบด้วย 
การปฏิบติัการ การประเมินผล การรับผลประโยชน์ การวางแผน และการตดัสินใจ ผูว้ิจยัน าตวัแปร
การมีส่วนร่วมดงักล่าวมาจดัเรียงตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 1) การวางแผน 2) การตดัสินใจ 3) การปฏิบติัการ 
4) การรับผลประโยชน์ และ 5) การประเมินผล แสดงรายละเอียดดงัน้ี 

1.   การวางแผน หมายถึง การท่ีครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา 
จดัล าดบัความส าคญั ตั้งเป้าหมาย ก าหนดการใชท้รัพยากร ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผล
และท่ีส าคญัจะตอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย 

2.   การตดัสินใจ หมายถึง การท่ีครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงออกดา้นความคิด
เก่ียวกบัการจดัระบบ หรือก าหนดระบบของโครงการ เป็นการประเมินปัญหาหรือทางเลือกท่ีจะ
สามารถเป็นไปไดที้่จะน าไปปฏิบตัิเพื่อการพฒันาโดยการประเมินสภาพที่เป็นอยู่และสาเหตุ
ของปัญหา 

3.   การปฏิบติัการ หมายถึง การท่ีครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการสนบัสนุนดา้นวสัดุ 
อุปกรณ์ แรงงาน เงินทุน หรือเขา้ร่วมบริหารงาน การใช้ทรัพยากร การประสานงานและ
ด าเนินการขอความช่วยเหลือจากภายนอก 

4.   การรับผลประโยชน์ หมายถึง การท่ีครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการน าเอากิจกรรม
มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ โดยอยู่บนพื้นฐานของความเท่าเทียมกนัของบุคคลและ
สังคม 

5. การประเมินผล หมายถึง การท่ีครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการวดัผลและวิเคราะห์ผล
ของการด าเนินงาน รวมทั้งเป็นการคน้หาขอ้ดีและขอ้บกพร่องเพื่อหาแนวทางแกไ้ขการท างานให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 

ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม 
การมีส่วนร่วมของประชาชนก่อให้เกิดประโยชน์มากมายดงัท่ีมีนักวิชาการหลายท่าน

กล่าวดงัต่อไปน้ี 
ทินกร สิงห์ประเสริฐ (2549 : 37) สรุปประโยชน์ของการมีส่วนร่วมของประชาชนไว ้ดงัน้ี 
1.  การมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันา ย่อมก่อให้เกิดการพึ่งตนเองได้ในท่ีสุด 

เน่ืองจากเกิดการเรียนรู้วิธีการแกปั้ญหาและสร้างความเจริญให้กบัชุมชนหรือหมู่บา้นของตน
ผ่านกิจกรรมกระบวนการท างานตามโครงการ 

2.  การส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพฒันา เป็นการสะทอ้นถึงความจริงใจ
ของรัฐท่ีมีต่อการสนับสนุนให้ประชาชนมีเสรีภาพในการตดัสินใจและก าหนดชะตากรรมของ
ทอ้งถ่ินตน 
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3.  เป็นช่องทางสะทอ้นปัญหาความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของทอ้งถ่ินไดถู้กตอ้ง ตรงประเด็น 
4.  เป็นการสร้างฉันทามติร่วมกัน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความชอบธรรมในการตัดสินใจ 

เน่ืองจากเป็นการสร้างขอ้ตกลงท่ีเกิดจากการยอมรับร่วมกนัภายในกลุ่ม 
5.  เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล เพราะในกระบวนการมีส่วนร่วม ยอ่มจะตอ้งมี

การแลกเปล่ียนความรู้และขอ้คิดเห็นระหวา่งกนั ดงันั้นการมีส่วนร่วมของประชาชนจึงเป็นเสมือนเวที
ในการเรียนรู้ท่ีมีประโยชน์อยา่งมาก 

6.  เป็นการสนับสนุนการพฒันาความรักทอ้งถิ่นและความรับผิดชอบต่อสังคม 
ให้เกิดข้ึนในพฤติกรรมของประชาชนในทอ้งถ่ิน 

7.  ประชาชนเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของผลงาน อนัเน่ืองมาจากโครงการพฒันาท่ีจดัท าข้ึน
ในหมู่บา้นและจะช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐในการดูแลรักษา 

สุชาดา กรเพชรปาณี และคณะ (2550 : 11) ไดใ้ห้ทรรศนะส าหรับประโยชน์ของการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในแง่ของการพฒันา ดงัน้ี 

1.  จะช่วยให้ประชาชนยอมรับโครงการมากข้ึน เน่ืองจากเป็นโครงการท่ีตรงกบัปัญหา
และความตอ้งการของประชาชน 

2.  ประชาชนจะมีความรู้สึกผกูพนั รู้สึกเป็นเจา้ของโครงการมากข้ึน 
3.  การด าเนินโครงการจะราบร่ืน ไดรั้บความร่วมมือจากประชาชนมากข้ึน 
4.  โครงการจะให้ประโยชน์แก่ประชาชนมากข้ึน และมีการระดมทรัพยากรเพื่อการพฒันา

มากข้ึน 
5.  จะช่วยพฒันาขีดความสามารถของประชาชนมากข้ึน 
สุทตัตา วาราชนนท์ (2552 : 20) ได้สรุปประโยชน์ของการมีส่วนร่วมของประชาชนไว ้

ดงัน้ี  
1.  เพิ่มคุณภาพของการตดัสินใจ กระบวนการปรึกษาหารือสาธารณชนช่วยให้เกิด

การกระจ่างในวตัถุประสงค์ และความตอ้งการของโครงการหรือนโยบายนั้นๆ ไดเ้สมอ สาธารณชน
สามารถท่ีจะผลกัดนัให้เกิดการทบทวนขอ้สันนิษฐานท่ีปิดบงัอยู ่บ่อยคร้ังกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนก่อใหเ้กิดการพิจารณาถึงทางเลือกใหม่แทนวธีิการท่ีไดเ้คยใชก้นัมาในอดีต 

2.  การลดค่าใช้จ่ายและการสูญเสีย กระบวนการหรือโครงการการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนอยา่งเต็มรูปแบบมกัจะส้ินเปลืองและเสียเวลาแต่ในทางปฏิบติัการมีส่วนร่วมของประชาชน
ตั้งแต่ตน้ สามารถท่ีจะลดค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ของประชาชนได ้

3.  การสร้างฉนัทามติ โครงการมีส่วนร่วมของประชาชนสามารถท่ีจะสร้างขอ้ตกลง
ท่ีมัน่คงและยนืยาว การยอมรับระหวา่งกลุ่ม 
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4.  การเพิ่มความง่ายต่อการน าไปปฏิบติั การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท าให้บุคคลรู้สึก
ถึงความเป็นเจา้ของการตดัสินใจนั้น และคร้ังหน่ึงเม่ือไดร่้วมตดัสินใจแลว้ยอ่มตอ้งการท่ีจะเห็นส่ิงนั้น
ไดถู้กน าไปปฏิบติั 

5.  การหลีกเล่ียงการเผชิญหน้าในกรณีท่ีร้ายแรงท่ีสุด กระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนก่อให้เกิดโอกาสท่ีคู่กรณีจะแสดงความตอ้งการของกลุ่มเขา และความห่วงกงัวลท่ีปราศจาก
ความรู้สึกที่เป็นปฏิปักษ์ การมีส่วนร่วมของประชาชนตั้งแต่ตน้สามารถลดการเผชิญหน้ากนั
อย่างรุนแรงท่ีอาจเป็นไปได ้

6.  การด ารงไวซ่ึ้งความน่าเช่ือถือและความชอบธรรม โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือการตดัสินใจ
ก่อให้เกิดความขดัแยง้ ก็ตอ้งใช้กระบวนการตดัสินใจท่ีโปร่งใสและน่าเช่ือถือต่อสาธารณชน และ
ประชาชนมีส่วนร่วม 

7.  การพฒันาความเช่ียวชาญและความคิดสร้างสรรค์ของสาธารณชน ผูม้ีส่วนร่วม
ไม่เพียงแต่เรียนรู้เน้ือหา แต่เขายงัไดเ้รียนรู้กระบวนการตดัสินใจโดยองค์กรส่วนทอ้งถ่ินของเขา
ควรจะเป็นอยา่งไร และท าไมจึงตอ้งตดัสินใจดงักล่าว 

จากแนวคิดสรุปไดว้า่การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีประโยชน์คือ ช่วยสร้างความสัมพนัธ์
อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในเร่ืองการส่ือสาร ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจ 
สมาชิกรู้สึกถึงการถูกยอมรับและเห็นคุณค่าแห่งตน เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และ
เกิดการทุ่มเทท างานเพื่อน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นพื้นฐานส าคญัของ
การท างานเป็นทีม 

จากหลักการ แนวคิดของปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ นบัวา่มีความหลากหลายและมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนับา้ง สอดคลอ้งกนับา้ง ผูว้ิจยัน าตวัแปร
ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีมาสรุปรายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 2.7 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  2.7  ตารางสรุปหลกัการ แนวคิดของปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
 

ตัวแปร รายละเอียด 
1. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 1.1 แบบมุ่งงาน 

1.2 แบบมุ่งความสัมพนัธ์ 
1.3 แบบท างานเป็นทีม 
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ตารางท่ี  2.7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร รายละเอียด 
2. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 2.1 การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์

2.2 การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
2.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.4 การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์

3. จิตพิสัย 3.1 การรับรู้ 
3.2 การตอบสนอง 
3.3 การเห็นคุณค่า 
3.4 การจดัระบบคุณค่า 

4. การมีส่วนร่วม 4.1 การวางแผน 
4.2 การตดัสินใจ 
4.3 การปฏิบติัการ 
4.4 การรับผลประโยชน์ 
4.5 การประเมินผล 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  

งานวจัิยในประเทศ 
สุดสยาม  จนัทรัศมี (2549 : 77-78) ไดศึ้กษาเร่ือง แบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ

ในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก ผลการวิจยั
พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ าแนกตาม
ประเภทของสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก 2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ในเขตพื้นท่ี
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ าแนกตามประเภทของสถานศึกษา ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
3) ความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาเอกชน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ าแนกตาม
ประเภทของสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 4) ความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาเอกชน ในเขตพฒันา
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ าแนกตามประเภทของสถานศึกษา ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
และ 5) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน และแบบสนบัสนุน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จ
ในการบริหารสถานศึกษาเอกชน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก 
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ฤกษช์ยั ใจค าปัน (2549 : 44 - 50) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอ าเภอ
จอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ผลการศึกษาพบว่า สภาพการบริหารงานบุคลากร
มีการวางแผนใชบุ้คลากรใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด มีการใชแ้ผนปฏิบติังานควบคู่กบัการท างาน มีการแต่งตั้ง
ให้บุคลากรเขา้ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน โดยท าเป็นค าสั่ง มีการประชุมช้ีแจงบุคลากรก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 
ส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเองไดอ้ย่างอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินการปฏิบติังานของตนเอง รวมทั้งมีการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรอย่างยุติธรรม ส่วนปัญหาที่พบคือ บุคลากรไม่เพียงพอ จดับุคลากร
เขา้ปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ ไม่ไดว้างแผนพฒันาบุคลากรไวล่้วงหนา้ การจดัสวสัดิการ
มีนอ้ยและไม่ทัว่ถึง และขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  ขอ้เสนอแนะ
เพื่อการแกปั้ญหา คือ ควรเสนอขอ้มูลจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการต่อหน่วยงานตน้สังกดั ควรจดับุคลากร
เขา้ปฏิบติังานใหต้รงกบัความรู้ความสามารถ ควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร
ใหเ้พียงพอ ควรสร้างขวญัและก าลงัใจตามโอกาสอนัสมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผลและ
การปฏิบติังานของบุคลากร 

จนัจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550 : 72) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
สังกดัเทศบาลนครเชียงใหม่โดยมีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพปัญหา และขอ้เสนอแนะการบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคลากร
มีการก าหนดแผนงานบุคลากรไวใ้นแผนกลยทุธ์ มีการวางแผนการใชบุ้คลากรท่ีมีอยูใ่ห้ตรงกบังาน
ท่ีปฏิบติั มีค  าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเขา้ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนมีการจดัประชุม อบรมสัมมนาและ
เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง 
มีการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากรและติดตามการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ 
ส่วนปัญหาท่ีพบคือ มีบุคลากรไม่ตรงตามความตอ้งการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานไม่ตรงตามความสามารถ 
การพฒันาบุคลากรยงัไม่ครอบคลุม มีการจดัสวสัดิการนอ้ยและไม่ทัว่ถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน
ไม่ยติุธรรมและบุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ ์

อุษา  ยิง่ยงเมธี (2550 : 86-87) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาก เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาก เขต 2 ใช้ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ
สูงกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 2) ประสิทธิผลการบริหารงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาก เขต 2 อยู่ในระดบัดีทุกด้าน 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากบั
ประสิทธิผลการบริหารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 
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4) ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานในสถานศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตามล าดบัไดแ้ก่ ความมีบารมี การดลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายคน 

อุดรรักษ ์ ค  าลุน (2554 : 3) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเพื่อการวิจยั
ในชั้นเรียนที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาดา้นผูเ้รียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม
เพื่อการวิจยัในชั้นเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ 
เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยการมีส่วนร่วมในการวางแผน อยู่ในอนัดบัสูงสุด 
และดา้นการมีส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจ อยูใ่นอนัดบัต ่าสุด 2) คุณภาพการศึกษาดา้นผูเ้รียน
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 โดยภาพรวม
และรายมาตรฐานอยูใ่นระดบัมาก โดยมาตรฐานท่ี 1 ผูเ้รียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมท่ีพึงประสงค ์
อยูใ่นอนัดบัสูงสุด และมาตรฐานท่ี 4 ผูเ้รียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ คิดอยา่ง
มีวิจารณญาณ คิดสร้างสรรค์ คิดไตร่ตรองและมีวิสัยทศัน์อยู่ในอนัดบัต ่าสุด และ 3) การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมเพื่อการวจิยัในชั้นเรียนท่ีส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ดา้นผูเ้รียน มี 4 ดา้น คือ การมีส่วนร่วม
ในการรับผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ 
และการมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยร่วมกนัส่งผลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 
มีประสิทธิภาพในการท านาย ร้อยละ 69.10 

พรรณนภา อิงพงษ์พนัธ์ (2554 : 150-151) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารกบัผลการปฏิบติังานวิชาการในสถานศึกษา สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั กลุ่มการศึกษา
ทอ้งถ่ินท่ี 1 ผลการวจิยัพบวา่ 1) การบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัมชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดงัน้ี การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั การประเมิน
กลยุทธ์ การก าหนดกลยุทธ์ การก าหนดทิศทาง และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ตามล าดบั 
2) ผลการปฏิบติังานวิชาการ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัมชัฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อยดงัน้ี การพฒันาหลกัสูตรของสถานศึกษา การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายใน
และมาตรฐานการศึกษา การคดัเลือกหนงัสือ แบบเรียน เพื่อใชใ้นสถานศึกษา การจดัการเรียนการสอน
ในสถานศึกษา การวดัผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การประสานร่วมมือ
ในการพฒันาวชิาการกบัสถานศึกษา ตามล าดบั และ 3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัผลการปฏิบติังานวิชาการในสถานศึกษา โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

ละออง แสงภู (2555 : 3) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญัในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมอยู่ในอนัดบัแรก รองลงมา คือ พฤติกรรมการมุ่งสัมพนัธ์รายบุคคล และอนัดับ
สุดทา้ย คือ พฤติกรรมการมีคุณธรรมและจริยธรรม 2) ระดบัการจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั
ในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
โดยการวิเคราะห์ผูเ้รียน อยู่ในอนัดบัแรก รองลงมา คือ การวิเคราะห์หลกัสูตร และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
การวิจยัเพื่อพฒันาการเรียนการสอน และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญัในสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามีทิศทางบวก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เพ็ญพิชชา โคตรชาลี (2556 : 70-73) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกดัเทศบาล
นครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการจดัท ากลยุทธ์ 
รองลงมาคือ ดา้นการปฏิบติัตามกลยุทธ์ และดา้นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นการควบคุมและประเมินผล 2) องคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะของโรงเรียน โดยภาพรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดา้นการน าองค์กร รองลงมาคือ 
ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และดา้นผลลพัธ์การด าเนินงาน ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
ดา้นการให้ความส าคญักบัผูรั้บผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และ 3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน 
โดยพบวา่การบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์รท่ีมี
ขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนอยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยคู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงสุดคือ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการควบคุมและประเมินผล
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนดา้นการน าองคก์ร 

งานวจัิยต่างประเทศ 
แมคนูสัน  (Maguson,  1971; อา้งถึงใน สุดใจ ศิริสมบติั, 2550 : 37) ไดศึ้กษาเร่ือง

คุณลกัษณะของผูจ้ดัการโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จโดยจ าแนกคุณลกัษณะผูบ้ริหารโรงเรียนเป็น 
2 ลักษณะ ได้แก่ คุณลักษณะด้านอาชีพ และคุณลักษณะส่วนตัว ผลการวิจัยพบว่า ในส่วนของ
คุณลกัษณะดา้นวิชาชีพนั้นประกอบดว้ย คุณลกัษณะท่ีส าคญัคือ การมีความสามารถติดต่อและเขา้กบั
ผูอ่ื้นไดดี้ มีความรู้ในสาขาวิชาชีพตนถ่องแท ้สามารถมอบหมายงานไดเ้หมาะสม ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ไดดี้ เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นมิตร มีเวลาให้กบัผูร่้วมงาน มีความสนใจ
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ผูอ่ื้น สามารถวางแผนและจดัระบบงาน รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และใช้อ านาจของตนได้อย่าง
เหมาะสม และในส่วนของคุณลกัษณะส่วนตนนั้น ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส าคญัคือ การมีเหตุผล 
มีวิจารณญาณ มีความยุติธรรม ซ่ือสัตย์ มีความรอบรู้ เป็นผูมี้ความจริงใจ ไม่ใช้อารมณ์ เป็นมิตร 
อารมณ์ขนั เปิดเผย มีความเสมอตน้เสมอปลาย และมีเมตตา 

ฮาร์โรลด์  (Harold, 1983; อา้งถึงใน ทศพร วงศท์ะกณัฑ์, 2550 : 67)  ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบั
อ านาจ บทบาทของผูบ้ริหารในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทอ้งถ่ินผลการท าวิจยั  พบวา่  ผูบ้ริหาร
มีบทบาทส าคญัมากในการก าหนดนโยบายและการเขา้มามีส่วนร่วมของทรัพยากรบุคคลในทอ้งถ่ิน
เพื่อการบริหารการศึกษาของทอ้งถ่ิน 

บาลด์วิน (Baldwin, 1994 อา้งถึงใน พรรณนภา อิงพงษพ์นัธ์, 2554 : 100) ไดศึ้กษาวิจยั
เร่ืองการใชก้ระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในโรงเรียนประถมศึกษา 2 แห่ง เพื่อวินิจฉยัและท าความเขา้ใจ
เกี่ยวกบัปัจจยัที่สนบัสนุนและยบัย ั้งการน ารูปแบบการวางแผนกลยุทธ์มาใชใ้นโรงเรียน 10 คน 
ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจยัท่ีสนับสนุนการน ารูปแบบการวางแผนกลยุทธ์มาใช้ ได้แก่ ความเป็น
วิชาชีพของบุคลากร การสมานสามคัคีของบุคลากร ภาวะผูน้ าของครูใหญ่ เปิดเผยความตอ้งการ
เปล่ียนแปลงบุคลากรและการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ และการสนบัสนุนส านกังานจากทอ้งถ่ิน 
ส่วนปัจจยัท่ียบัย ั้งการน ารูปแบบดงักล่าวมาใช้ ไดแ้ก่ การขาดปัจจยัส่งเสริมขอ้ใดขอ้หน่ึงขา้งตน้ 
ความไม่เขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการวางแผนกลยุทธ์ และจดัสรรเวลาให้กบัการจดัท าแผนกลยุทธ์
ไม่เพียงพอ 

ดินแฮมและสตีเฟน (Dinham & Stephen, 2005 อา้งถึงใน ละออง แสงภู, 2555 : 49) ไดท้  า
การวิจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าท่ีมีต่อผลผลิตทางการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัในการสร้าง
ความส าเร็จของผลผลิตทางการศึกษา เกิดจากผูอ้  านวยการท่ีไดรั้บการฝึกฝนภาวะผูน้ า มาจากบทบาท
ของผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการ หวัหนา้กลุ่มสาระฯ และครูผูส้อนในแต่กลุ่ม และเกิดจากการฝึกฝน
ความเป็นมืออาชีพ 

อาปีร์ (Arpie, 2007 อา้งถึงใน พรรณนภา อิงพงษพ์นัธ์, 2554 : 103) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ในองค์กรท่ีเน้นผลการปฏิบติังานเป็นหลัก ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อประเมิน
ขอบข่ายและการด าเนินการขององค์กร เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการท างาน และเพื่อพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังาน การวิจยัน้ีได้ท  าการศึกษาการบริหารจดัการของ Federal Student Aid 
กระทรวงศึกษาธิการท่ีมีการบริหารงานท่ีมีความยดืหยุน่ และมีการเปล่ียนแปลงการบริหารงานไปสู่
การบริหารจดัการท่ีเน้นผลการปฏิบติังานเป็นหลัก ซ่ึงถือว่าประสบความส าเร็จในการบริหารงาน 
งานวิจยัน้ีมีความส าคญัเป็นอย่างมาก รัฐบาลก าลงัให้ความสนใจในเร่ืองการบริหารเชิงกลยุทธ์มาก 
เน่ืองจากในช่วงปลายทศวรรษ 1990 มีองค์กรที่บริหารงานโดยมุง้เน้นผลสัมฤทธ์ิหรือเน้นผล
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การปฏิบติังานเป็นหลกัเกิดข้ึน ผลการวิจยัพบวา่ นโยบายการบริหารองคก์รท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังาน 
ส่งเสริมให้องค์กรเกิดการยอมรับระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ การเปล่ียนแนวการบริหารงานน้ีท าให้
การปฏิบติังานเป็นลกัษณะของการด าเนินธุรกิจมากข้ึน เนน้ลูกคา้ และผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 
เม่ือ FSA ไดน้ าระบบการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานน้ีมาใชท้  าให้ผลการด าเนินงานดีข้ึน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนสร้างความน่าเช่ือถือและความโปร่งใสในการท างานอีกดว้ย 

 




