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The objectives of the research were as follows: 1) to study the strategic 

leadership of school administrators under the Khon Kaen Primary Educational Service 
Area Office 4 and 2) to compare the strategic leadership of school administrators under 
the same office, categorized by gender, work experience, and school size. The research 
applied a questionnaire as the primary tool for data collection. The statistics were used 
to data analysis frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, and one-way 
ANOVA. 
The results of the research were as follows: 

1) The overall strategic leadership level of school administrators in Khon Kaen 
Primary Educational Service Area Office 4 was high, with an average score of 4.50. When 
analyzed by specific aspects, two aspects were at the highest level, while two were at 
a high level arranged from highest to lowest average scores as follows: building 
confidence and motivation (4.54), teamwork (4.53), strategic thinking (4.50), and 
visionary leadership (4.41) respectively. 

2) The comparison of strategic leadership based on gender, work experience, 
and school size revealed that: gender differences significantly affected strategic 
leadership at the 0.05 statistical significance level. However, work experience and 
school size differences did not significantly impact strategic leadership at the 0.05 
statistical significance level. 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
 แผนการศึกษาแหงชาติ 20 ป พ.ศ. 2561-2580 ยึดหลักสำคัญในการจัดการศึกษา

ประกอบดวย หลักการจัดการศึกษาเพื่อปวงชน หลักการจัดการศึกษาเพื่อความเทาเทียมและทั่วถึง
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง หลักการมีสวนรวม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน
โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนกลไกที่สำคัญยิ่งในการนาประเทศเขาสูสังคมโลกใน
ศตวรรษที่ 21 (คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน, 2560)  เมื่อเขาสูยุคโลกาภิวัตนมีการนำเอา
เทคโนโลยีมาใชอยางกวางขวาง ในวงการศกึษามีการปรับเปลี่ยนครั้งยิ่งใหญโดยมีการปฏิรูปตางๆ ใน
สถานการณของการปกครองที่ดีที่จะทำใหการอยูรอดดวยการอาศัยผูนำเปนสิ่งสำคัญ สังคมเริ่มมี
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การใชชีวิตของคนในสังคมก็เริ่มเปนไปในทางธุรกิจหรือมีความเปน
ทุนนิยมมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศกำลังเปนสวนหนึ่งที่สำคัญในการดำรงชีวิตของคนใน
สังคม ดังนั้นตองเรียนรูและปรับวิธีคิดในการเตรียมพรอมปรับตัวปรับทัศนคติและพัฒนาการดำเนิน
ชีวิตเพื่อใหสามารถทำงานรวมกับผู อื ่นไดอยางเหมาะสม ใหจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรู คู
คุณธรรม 

 การบริหารใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 มาตราที่ 39 กำหนดใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอำนาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาไปยังสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
และใหการบริหารจัดการในดานตาง ๆ ไดแก ดานการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ในสถานศึกษาจะเกิดประสิทธิผล ผูบริหารสถานศึกษา
จะตองมีลักษณะภาวะผูนำที่สูง เพื่อใหสามารถปรับตัวใหเหมาะสมทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก
และเขากับทุกสถานการณไดโดยใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานและการ
จัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ กระทรวงศึกษาธิการจึงไดมีนโยบายในการเปลี่ยนแปลงการจัด
การศึกษาโดยการปฏิรูปการศึกษา กำหนดแนวทางการปฏิรูปการศึกษา คือ ปฏิรูปสถานศึกษา  
ครูและบุคลากรทางการศึกษา หลักสูตร และกระบวนการเรียนการสอนสถานศึกษาจึงเปนหนวยงาน
ทางการศึกษาที่สำคัญที่สุดในการจัดการศึกษา (วิโรจน สารรัตนะ, 2553) 

 ภาวะผูนำ (Leader) ทางการศึกษาจึงมีความสำคัญอยางยิ ่งตอความสำเร็จตอองคกร
ราชการหรือหนวยงานเอกชน ยอมตองมีบทบาทคุณสมบัติที่เหมาะสมในการบริหารงานตาง ๆ มี
พฤติกรรมในการทำหนาที่ ที่ถูกตองและเหมาะสม เพราะความสำเร็จของงานทุกดานขององคการ
ขึ้นอยูกับผูนำ หรือผูบริหาร ซึ่งจะเปนผูวินิจฉัยสั่งการหรือตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ เพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพในภาวะความเปนผูนำและเกงงาน เกงคน เกงคิด เกงการดำเนินชีวิตไปพรอม ๆ กัน 
และตามขอบเขตของการปฏิบัติหนาท่ีของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เปนนิติบุคคล โดยการนำหลักการ
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การบริหารกิจการบานเมือง และสังคมที่ดีหรือหลักพุทธธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารการศึกษาให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (มีเดีย อินเทลลิเจนช, 2546) 

 ทักษะภาวะผูนำ (Leadership Skills) ซึ่งเปนทักษะภาวะผูนำที่จะตองเสริมสรางใหเกิดขึ้น
ในตัวของผู นำในระดับตาง ๆ ไดแก ทักษะการสรางทีมงานที ่มีประสิทธิผล (Effective Team 
Building Skill) ท ักษะการแกปญหา (Problem Solving Skills) ทักษะการวางแผน (Planning 
Project Skills) ทักษะการกำกับการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring Skills) ทักษะการ
สื่อสาร (Communication Skills) ทักษะการสรางความสัมพันธ (Relationship Building up Skills) 
ทักษะการเปนพี ่ เล ี ้ยง (Coaching Skills) ทักษะทางสังคม (Social Skill) ท ักษะการติดสินใจ 
(Decision Making Skill) ทักษะการกระตุนจูงใจ (Motivational Skills) ทักษะการคิดและสะทอน
ผล (Reflective & Thinking Skills) ทักษะการจัดการตนเอง (Self-Management Skills) ทักษะ
ดานการใชเทคโนโลยี (Technological Skills) ทักษะดานการเรียนการสอน (Pedagogical Skills) 
ทักษะดานความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence Skills) ทักษะการเสริมพลังอำนาจ 
(Empowerment Skills) ทักษะการกำหนดวิสัยทัศน (Visioning Skills) ทักษะการบริหารเวลา 
(Time Management Skills) ทักษะการแกปญหาความขัดแยง (Conflict Resolution) และทักษะ
การจัดการความเสี ่ยง (Risk Management Skills) สอดคลองกับ Lee (2008) ไดนำเสนอไววา 
ทักษะภาวะผูนำโรงเรียนที่สงผลตอการสรางความสัมพันธกับผูอื่นในการปฏิบัติงานรวมกันใหประสบ
ความสำเร ็จ ไดแก ท ักษะการสร างทีมงาน (Team Building Skill) ทักษะดานความร วมมือ 
(Collaboration Skill) ท ักษะด านการค ิดว ิ เคราะห และสร างสรรค   (Critical Thinking and 
Creativity Skill) ท ักษะด านการแกป ญหา (Problem Solving Skill) ท ักษะด านการส ื ่อสาร 
(Communication Skill) และทักษะดานนวัตกรรมเพื่อการเรียนรู (Learning Innovation Skill) ซึ่ง
ทักษะเหลานี้ทำใหผูนำมีความสามารถและความชำนาญในการปฏิบัติงานตามหนาที่การบริหารงาน
ในองคกรบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 มีโรงเรียนในสังกัด 175 
โรงเรียน และจากสภาพทั่วไปของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตการศึกษามีผลการดำเนินงานเพ่ือ
ขับเคลื่อนนโยบาย กลยุทธ จุดเนนของหนวยงานตนสังกัดสูการปฏิบัติพบวา 1) การพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉพาะผลการทดสอบระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-net) ของ
นักเรียนชั้นปะถมศึกษาปที่ 6 ใน 4 กลุมสาระต่ำกวาระดับประเทศ 2) การเขารวมกิจกรรมแขงขัน
ประกวดประเภทตาง ๆ สถานศึกษาไมไดสงนักเรียนเขารวมทุกกิจกรรม (สำนักงานเขตพื ้นที่
การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4, 2567) 

 ภาวะผูนำเชิงกลยุทธจึงมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาองคการไปสูความสำเร็จ เนื่องจาก
ความสำเร็จหรือประสิทธิผลของงานทุกดานขึ้นอยูกับผูนำหรือผูบริหารเปนสำคัญ โดยเฉพาะในเวลาที่
ตองสั่งการหรือวินิจฉัยสถานการณหรือการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ใหประสบผลสำเร็จ ดังนั้นสังเกต
ไดวา ภาวะผูนำมีบทบาทสำคัญตอการบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิผล ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ
เปนรูปแบบของผูบริหารระดับสูง ซึ่งมีความหมายคลายกับการเปนผูนำแบบมุงเนนเปาหมาย ซึ่งเปน
ผูนำที่สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลสำเร็จในงานหรือผูนำเชิง
ปฏิรูป ซึ่งเปนกระบวนการนำเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมากกวาการคงที่ ดังนั้นผูนำเชิงกลยุทธจึงตองสนใจ
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จุดมุงหมายหรือเปาหมายขององคการเปนอยางมาก การเปนผูนำที่มุงเนนเปาหมายตองอาศัยการ
ประเมินซ้ำที่เปาหมายและคุณคาขององคการ รวมทั้งกำหนดทิศทางขององคการที่จะเดินไป และให
อำนาจแกผูปฏิบัติงานใหมีความคิดสรางสรรคในการทำงานดวย (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2561) ภาวะ
ผูนำประเภทนี้จะเปนผูที ่มีวิสัยทัศนกวางไกล การกำหนดทิศทางขององคกรจะมีกระบวนการ และ
แนวทางสูการปฏิบัติใหบรรถวัตถุประสงคขององคการ โดยติดตามสถานการณตาง ๆ ของการ
เปลี ่ยนแปลงสูอนาคตขององคการในระยะยาว และการพัฒนากลยุทธขององคการ เพื่อมุ งไปสู
เปาหมายท่ีตั้งไว ท้ังภายในและภายนอกองคการ ดังนั้นผูบริหารในองคการตองมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธ
ที ่สามารถขับเคลื ่อนและบริหารจัดการกลยุทธขององคการได การบริหารจัดการกลยุทธนั้น
ประกอบดวย การวางแผน มีการควบคุม มีแนวทางการปฏิบัติ และมีแนวทางในการประเมินองคการ 
เชน ผู บริหารที ่ดีมีความสามารถในการจัดการองคการและมีการบริหารทรัพยากรไดอยางคุมคา  
มีความสามารถในการสรางสรรควิสัยทัศนขององคการ มีกระบวนการเพื่อนำไปปฏิบัติใหเกิดผลจริง 
และมุงสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552) ผูบริหารสถานศึกษาใน
ปจจุบันตองมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธเปนหลักการบริหารที่เรียกวา การบริหารเชิงกลยุทธซึ่งเก่ียวของกับ
การกำหนดนโยบายของสถานศึกษาและนำไปปฏิบัติเพื่อใหสถานศึกษากาวไปในทิศทางที่เหมาะสม
เปนหัวใจของการบริหารโดยผูบริหารจะตองมีการวางแผนที่ชาญฉลาด กำหนดแผนที่แตกตางจาก
ผูอื่น แตเปนความแตกตางเชิงสรางสรรคเพื่อจะไดใชเปนแนวทางใหสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ ้น และสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ แตถาปราศจากการวางแผน
สถานศึกษาจะไมมีแนวทางที ่ชัดเจนในการดำเนินงานและไมมีแผนที่จะปฏิบัติใหเหมาะสมกับ
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป (ภารดี อนันตนาวี, 2553) ผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันจึงจำเปน
อยางมากที่จะตองมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธ กลาวคือ ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการ
มองไปในอนาคตและกำหนดวิสัยทัศนที ่สอดคลองกับการเปลี ่ยนแปลงของสังคมได รวมทั ้งมี
ความสามารถกำหนดแผนกลยุทธเพื ่อใหองคการมีทิศทางและเปาหมายที ่ช ัดเจน รวมถึงมี
กระบวนการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา ของประเทศไทยอยางเปนระบบและ
มีประสิทธิภาพ  

 จากปญหาและความสำคัญดังกลาวจะเห็นไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความสำคัญตอการ
ขับเคลื่อนกลยุทธใหสอดคลองกับนโยบายตาง ๆ ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่ตองขับเคลื่อนกลยุทธ
นั้น ๆ เพ่ือพัฒนาการบริหารสถานศึกมาใหมีประสิทธิภาพท่ีสูงและประสบความสำเร็จไปสูเปาหมายที่
กำหนดไว ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เพื่อทราบถึงระดับภาวะภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผู บริหารสถานศึกษา และเปรียบเทียบภาวะผู นำเชิงกลยุทธภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษา ทั้ง 4 ดาน ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน 2) การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) การทำงาน
เปนทีม และ 4) การคิดเชิงกลยุทธ จำแนกตาม เพศ ประสบการณการทำงาน และขนาดสถานศึกษา 
ซึ่งขอมูลที ่รวบรวมไดสามารถนำไปสูการแกไข ปรับปรุงและใชในการพัฒนาการบริหารงานของ
ผูบริหารสถานศกึษาใหมีประสิทธิภาพตอไป 
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1.2  คําถามการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาการวิจัย ผูวิจัยไดกำหนดขอคำถามสำหรับการวิจัยเพื่อเปน
แนวทางในการแสวงหาคำตอบในการวิจัยครั้งนี้ไว 2 ประการ คือ 
 1.2.1  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 อยูในระดับใด 
 1.2.2  ผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่มีเพศ ประสบการณการทำงานและมีขนาดสถานศึกษาตางกันมีภาวะผูนำเชิงกล
ยุทธแตกตางกันหรือไม 
 

1.3  วัตถุประสงคการวิจัย 
เพ่ือใหสอดคลองกับคำถามการวิจัย ผูวิจัยไดกำหนดวัตถุประสงคการวิจัยไว 2 ประการ ดังนี ้
1.3.1  เพื่อศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
1.3.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตาม เพศ ประสบการณการทำงาน และ
ขนาดสถานศึกษา 
 

1.4  สมมติฐานการวิจัย 
 เพื่อตรวจสอบคำถามวิจัยที่กำหนดไว ผูวิจัยจึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยไว 3 ประการ 
ดังนี้ 
 1.4.1  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน  
เขต 4 ที่มีเพศตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 1.4.2  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน  
เขต 4 ที่มีประสบการณการทำงานตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 1.4.3  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน  
เขต 4 ที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มีขนาดสถานศึกษาตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 

1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา เรื่องภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยมีขอบเขตการว ิจ ัย ด ังนี้
 1.5.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  1.5.1.1  ตัวแปรอิสระ คือ เพศ ประสบการณการทำงาน และขนาดสถานศึกษา ดังนี้  
   1) เพศ จำแนกเปน 2 กลุม เพศชาย และ เพศหญิง 
   2) ประสบการณการทำงาน จำแนกเปน 3 กลุม ไดแก ต่ำกวา 5 ป 5 – 10 ป และ
มากกวา 10 ป 
   3) ขนาดสถานศึกษา จำแนกเปน 2 กลุม ไดแก ขนาดเล็ก สถานศึกษาที่มีจำนวน
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นักเรียนตั้งแต 119 คนลงมา ขนาดกลาง สถานศึกษาที่มีนักเรียนตั้งแต 120 - 719 คน และ ขนาด
ใหญ สถานศึกษาที่มีนักเรียนตั้งแต 720 คนขึ้นไป 
  1.5.1.2  ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ซึ่งแบงได 4 ดาน ไดแก 1) ดานการมีวิสัยทัศน  
2) ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) ดานการทำงานเปนทีม 4) ดานการคิดเชิงกลยุทธ 
 1.5.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1) ประชากรที ่ใชในการวิจัย เปนผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำนวน 129 คน (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4, 2567) 
  2) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางสำเร็จรูป
ของ Kerjcie and Morgan จากประชากร จำนวน 129 คน ไดกลุมตัวอยางจำนวน 97 คน และเลือก
ตัวอยางโดยการสุมอยางงาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
 

1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมายของคําที่ใชในการวิจัยตรงกันผูวิจัย
ขอกำหนดความหมาย และขอบเขตของศัพทตาง ๆ ดังนี้ 
 1.6.1  ภาวะผู นำเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผู นำที ่แสดงออกในการกำหนด
วิสัยทัศนที่กวางไกลชัดเจนเพ่ือพัฒนาองคการ ปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเขากับเศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป มีความยืดหยุน กระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกสมาชิกในองคกร มีการสื่อสารที่
ดีและสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทำงาน เพ่ือใหองคกรสามารถดำเนินงาน
ไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั ้งไว ซึ่งมี 4 องคประกอบดังนี้ การมีวิสัยทัศน หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุง
ไปสูภาพอนาคตที่ตองการไดมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศ
ตามวิสัยทัศนขององคกร เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิดวิเคราะห 
สังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางขององคกร และมีสวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
กระทำ การใสใจที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น มีความรับผิดชอบตองาน เปน
ผูเสียสละ และสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและองคกร สรางความ
เชื่อมั่นและแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกระทำ การใสใจที่จริงใจตอบุคลากรใน
สถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั ่น มีความรับผิดชอบตองาน เปนผูเสียสละ และสงเสริมใหโอกาส
บุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและองคกรมีความกระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุ
เปาหมาย เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษาอยางจริงใจ สามารถกระตุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง กลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ สนับสนุนให
บ ุคลากรในสถานศึกษากล าคิดนอกกรอบทำส ิ ่ งใหม ๆ เพื ่อความสำเร ็จขององคกร สร าง
สภาพแวดลอมที่ดีลดความตึงเครียด การทำงานเปนทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสราง
วัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมายขององคกร แสดงใหเห็นถึง
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ความยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ มีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมี
ประสิทธิภาพ และการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการคิดวิเคราะหและความคิด
สรางสรรคที่เปนระบบเพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร เขาใจสภาวะสถานการณภายในและ
ภายนอกองคกร เขาใจจุดแข็งจุดออนขององคการของตนเพ่ือพัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดีข้ึน
และมีแนวทางการกําจัดจุดออนออก 
 

1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1  ผูบริหารสถานศึกษาไดสารสนเทศที่สามารถนำไปใชในการเสริมสรางและพัฒนา
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของตนเอง ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษา  
 1.7.2  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จะไดสารสนเทศที่
สามารถนำไปใชในการวางแผนพัฒนาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 



 
 

 

บทท่ี 2 
เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ในหัวขอ

ตอไปนี้ 

 2.1  แนวคิดเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1.2  ความสำคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 2.2.1  ความหมายของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 2.2.2  ความสำคัญของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 2.2.3  องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

 2.3  สภาพพ้ืนท่ีที่ศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 2.4  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
 Gorton (1983) ใหความหมายไววา ผู บริหารสถานศึกษา หมายถึง ตำแหนงซึ ่งเปน
ผู บริหารในหนวยงานทางการศึกษา โดยมีล ักษณะงานเกี ่ยวกับการวางแผน การดำเนินงาน  
การประสานงาน การควบคุมดูแล และการนิเทศงาน ตลอดจนการติดตามและประเมินผลงานดาน
วิชาการ การปกครอง ธุรการหรือบริหารทั ่วไป ความสัมพันธกับชุมชนและปฏิบัติหนาที ่อื ่น ๆ  
ที่เก่ียวของ 
 Greene (1992) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูมีบทบาทอยูในสำนักหนวยงาน
หรือในโรงเรียนจะเปลี่ยน บทบาทที่สามารถเปลี่ยนไปตามสถานการณ บทบาทผูบริหารโรงเรียนตอง
ทำหนาที่เปนทั้งผูตองคอยควบคุมดูแลและบริหารงานภายในโรงเรียนใหครอบคลุมทุกดานโดยใช
ความสามารถสวนบุคคลบริหารงานที่จะสรางบรรยากาศในการทำงานใหทุกคนยอมรับ ศรัทธาและ
สงผลใหผูรวมงานมีความมุงม่ันทำงานอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Leithwood และ Riehl (2003) กลาววาผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูนำที่มีความสามารถ
ในการกำหนดแนวทางการพัฒนาโรงเรียน และสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมการเรียนรู รวมถึงสามารถ
ปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการสรางความรวมมือในองคกรและ
ชุมชนเปนสิ่งสำคญัเพ่ือใหการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาสามารถเกิดข้ึนไดอยางยั่งยืน 



8 

 Fullan (2007) กลาวถึงบทบาทของ ผูบริหารสถานศึกษา วาไมเพียงแตเปนผูจัดการท่ีดูแล
การดำเนินงานประจำวันของโรงเรียน แตยังเปนผูนำที่มีอิทธิพลในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาควรมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในการพัฒนาโรงเรียน โดยเนนการเรียนรูและ
พัฒนาอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคลากร (เชน ครู) และในระดับนักเรียน และยังเนนย้ำวาผูบริหาร
สถานศึกษาตองสรางวัฒนธรรมของการทำงานรวมกัน (Collaboration) และสงเสริมสภาพแวดลอม
ที่เอื้อตอการเปลี ่ยนแปลงทางการศึกษา การเปนผูนำไมใชแคการใชสิทธิ์ในการควบคุม แตตอง
สามารถสรางแรงบันดาลใจและมีอิทธิพลในการนำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนใหเกิดข้ึนในโรงเรียน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (2542) ไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษาไววา 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายความวา บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้ง
ของรัฐและเอกชน 
 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2555) ใหความหมายผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคลากรที ่รับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐและเอกชนในการ
ดำเนินงานตามแนวปฏิรูปการเรียนรู  สถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลไดเพียงใดนั้น 
ผูบริหารสถานศกึษาเปนบุคคลสำคัญที่จะผลักดันใหเกิดการขับเคลื่อนองคกร 
 พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ (2559) ไดใหความหมายของ ผูบริหารสถานศึกษา ไววา ผูบริหาร
สถานศึกษา" หมายถึง บุคคลที่ทำหนาที่บริหารจัดการทรัพยากร กระบวนการ และบุคลากรใน
สถานศึกษา เพื่อใหเกิดการเรียนรูที ่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนและครู 
โดยผูบริหารจะตองมีความสามารถในการวางแผน การตัดสินใจ และการสรางความสัมพันธกับชุมชน
และหนวยงานอื่น ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายการศกึษาที่กำหนดไว 
 กณิษฐา ทองสมุทร (2561) กลาวโดยสรุป ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที ่มีความรู
ความสามารถและมีอำนาจสูงสุดในการทำหนาที่กำหนดทิศทางในการทำงาน วางแผน กำกับ ติดตาม 
และประเมินความสำเร็จของงานในสถานศึกษานั้น ๆ ใหบรรลุตามเปาหมายที่กำหนดไว 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2564) ไดใหความหมายของ ผูบริหารสถานศึกษา วา ผูบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงเปนหัวหนาสถานศึกษาในระดับตาง ๆ 
มีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารจัดการสถานศึกษาอยางเปนระบบ ทั้งดานการบริหารวิชาการ การ
บริหารบุคลากร การบริหารงบประมาณ และการบริหารทั่วไป เพื่อใหการจัดการศึกษามีคุณภาพ 
สอดคลองกับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและตอบสนองความตองการของชุมชนและสังคมได
อยางเหมาะสม 
 สรุปไดว า ผู บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที ่ร ับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐและเอกชน ที่มีความรูความสามารถมีอำนาจในการดำเนินงาน  
ตามแนวปฏิรูปการเรียนรูในสถานศึกษา มีวิสัยทัศนที่กวางไกล นำเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
จัดการอยางเพียงพอ และมีประสิทธิภาพ 
 2.1.2  ความสำคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
 Haiman, William and Connor (1985) ได กล าวไว ว า ผ ู บร ิหารสถานศึกษาต องมี
ความสามารถในการทำงานและคุณสมบัติหลายประการรวมกันตามที่หนวยงานตองการ ซึ่งจะทำให
บริหารงานเกิดผลดี จะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษาที่ขาดความสามารถยอมจะขาดความนาเชื่อถือ
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จากผูใตบังคับบัญชา ความสามารถในการทำงานของผูบริหารนอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธา
เลื่อมใสจากผูรวมงานและบุคคลทั่วไปแลวยังเปนองคประกอบที่สำคัญยิ่งในการนำพาองคกรไปสู
เปาหมายตามวัตถุประสงค 
 Leithwood และ Riehl (2003) ผูบริหารสถานศึกษาเปนศูนยกลางสำคัญในการสรางและ
พัฒนาสภาพแวดลอมของโรงเรียนใหเหมาะสมตอการเรียนรู และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอ
ความสำเร็จของโรงเรียน บทบาทของผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญในหลายดาน 
 Gardner (2004) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสำคัญในการสรางเสริมให
มีความคิดสรางสรรค เปนสัญลักษณของการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสถานศึกษา เปนผูที่จะนำ
กลุมใหผลจากความทุกขยากขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุมและฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ จนสามารถ
บรรลุผลตามเปาหมายของสถานศกึษาที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 Yukl (2013) ผูบริหารเปนหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกร โดยเฉพาะในบริบทของ
สถานศึกษา บทบาทของผูบริหารไมเพียงแตจัดการกระบวนการในโรงเรียน แตยังรวมถึงการเปนผูนำ
ที่มีอิทธิพลในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู และการ
ขับเคลื่อนโรงเรียนใหตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง 
 จินตนา บุญบงการ (2558) ไดเนนถึงบทบาทสำคัญของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
และขับเคลื่อนการศึกษาใหมีคุณภาพ ผูบริหารตองมีความสามารถในการปรับตัวและนำทีมงานในการ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือตอบสนองตอความตองการทางการศึกษาในยุคใหม ผูบริหารสถานศึกษาควรมีความ
เขาใจในการ บริหารการเปลี่ยนแปลง โดยการปรับใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ ในการเรียนการ
สอน รวมถึงการพัฒนาครูและบุคลากรใหสามารถใชเครื่องมือดิจิทัลในการสอนและเรียนรู นอกจากนี้
การสราง ความรวมมือ ระหวางโรงเรียน ชุมชน และองคกรภายนอกก็เปนสิ่งสำคัญที่ชวยเสริมสราง
ทรัพยากรในการพัฒนาการศึกษา อีกทั้งผูบริหารยังตอง เสริมสรางแรงจูงใจ ในการทำงานใหกับครู
และบุคลากร ผานการสนับสนุนและพัฒนาความรูความสามารถที่จำเปน เพื่อใหโรงเรียนสามารถ
พัฒนาไปในทิศทางท่ีดีขึ้น และบรรลุเปาหมายการศกึษา 
 อาภรณ โฉมเฉลา (2560) ไดเนนย้ำถึงบทบาทสำคญัของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนำ
ที่มีหนาที่สรางและพัฒนาสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูของทั้งครูและนักเรียน ความสำคัญของ
ผูบริหารสถานศกึษาประกอบดวย 1. การเปนผูนำเชิงกลยุทธ ผูบริหารสถานศกึษาตองมีวิสัยทัศนและ
ความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือกำหนดทิศทางของโรงเรียนใหสอดคลองกับความตองการ
ของสังคม 2. การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง ผูบริหารตองสรางวัฒนธรรมที่สงเสริมการเรียนรู
และความรวมมือระหวางครู บุคลากร และนักเรียน เพื่อใหโรงเรียนกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู  
3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทในการสงเสริมและสนับสนุนใหครูไดรับ
การพัฒนาอยางตอเนื ่อง ทั้งในดานความรู  ทักษะ และความสามารถในการสอน 4. การบริหาร
ความสัมพันธกับชุมชน อาภรณไดกลาวถึงความสำคัญของการสรางเครือขายความรวมมือระหวาง
โรงเรียนกับชุมชน ซึ่งมีผลสำคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5. การปรับตัวและบริหารการ
เปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง ทั้งใน
ดานนโยบายการศึกษา เทคโนโลยี และความตองการของผูเรียน 
 บุญเลิศ สุขสม (2561) ไดชี้ใหเห็นถึงบทบาทสำคัญของผูบริหารสถานศึกษาในดานตาง ๆ 
ที่สงผลตอคุณภาพการศึกษา ผูบริหารมีหนาที่หลักในการพัฒนาและบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ 
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พรอมทั้งสามารถปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงในโลกยุคดิจิทัลและความทาทายในดานการศึกษาที่
เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ผูบริหารตองมีความสามารถในการ พัฒนาครูและบุคลากร โดยสนับสนุนการ
ฝกอบรมและการใชเทคโนโลยีในการสอน เพื่อใหครูพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในดานการเรียน
การสอน การ บริหารการเปลี่ยนแปลง ก็เปนเรื่องสำคัญที่ผูบริหารตองรับผิดชอบ เพื่อใหโรงเรียน
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและนโยบายการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
อีกหนึ่งบทบาทที่สำคัญคือ การสรางเครือขายความรวมมือ ระหวางโรงเรียน ชุมชน และภาคสวนตาง ๆ 
เพื่อเสริมสรางทรัพยากรในการพัฒนาการเรียนการสอน และการ เสริมสรางคุณภาพการศึกษา โดย
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการพัฒนามาตรฐานการศึกษาและปรับปรุงคุณภาพการเรียนรูใหสูงขึ้น 
บทบาทของผู บริหารสถานศึกษาจึงไมเพียงแตเกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรเทานั้น แตยัง
เกี่ยวของกับการเปนผูนำที่มีวิสัยทัศนในการขับเคลื่อนการศึกษาใหมีคุณภาพและสอดคลองกับการ
พัฒนาในระดับโลก 
 วัชรา เลาเรียนดี (2563) ไดอธิบายถึงความสำคัญของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนำที่มี
บทบาทสำคัญในการพัฒนาและปรับปรุงการศึกษาของโรงเรียน ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการ
ขับเคลื่อนโรงเรียนใหทันกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลและทักษะการบริหารที่หลากหลายเพ่ือบรรลุ
เปาหมายการศึกษา หนึ่งในบทบาทสำคัญของผูบริหารคือ การพัฒนาครูและบุคลากร โดยการสงเสริม
การพัฒนาทักษะใหม ๆ เชน ทักษะการใชเทคโนโลยีในการเรียนการสอน รวมถึงการจัดการ การ
เปลี่ยนแปลง ในโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหโรงเรียนสามารถปรับตัวและตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได นอกจากนี้ ผูบริหารยังตองใหความสำคัญกับ การสรางเครือขายความรวมมือ 
กับชุมชนและองคกรตาง ๆ เพื่อเสริมสรางทรัพยากรในการพัฒนาการศึกษา รวมถึงการ บริหาร
ทรัพยากร ทั้งบุคลากรและงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหโรงเรียนสามารถดำเนินการไดตาม
เปาหมาย 
 อมร ทองคำ (2563) ไดอธิบายถึงบทบาทสำคัญของผู บริหารสถานศึกษาในหลายดาน 
โดยเฉพาะการเปนผูนำในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการศึกษาในยุคที่การเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและสังคมเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ผูบริหารตองมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง
และการพัฒนาทักษะตาง ๆ ใหกับครูและบุคลากร เพื ่อใหพรอมรับมือกับความทาทายใหม ๆ 
ผูบริหารตองใหความสำคัญกับ การพัฒนาครูและบุคลากร โดยการเสริมสรางทักษะดานการใช
เทคโนโลยี และการพัฒนาความรูใหม ๆ นอกจากนี้ยังตองสงเสริม การสรางเครือขายความรวมมือ 
ระหวางโรงเรียน ชุมชน และองคกรภายนอก เพื่อเพิ่มทรัพยากรในการพัฒนาการเรียนการสอน อีก
ทั้งการสราง แรงจูงใจ และการ บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เปนสวนสำคัญที ่ชวยให
โรงเรียนสามารถดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2564) ไดเนนถึงบทบาทสำคัญของผูบริหารสถานศึกษาที่มีภารกิจ
ในการขับเคลื่อนการศึกษาของโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ดานเทคโนโลยีและการศึกษาระดับโลก ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนและความสามารถในการ บริหารการ
เปลี่ยนแปลง โดยการใชเครื่องมือที่ทันสมัยและวิธีการที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหพรอมรับมือ
กับความทาทายใหม ๆ หนึ่งในบทบาทสำคัญคือ การพัฒนาบุคลากร ทั้งครูและบุคลากรในโรงเรียน 
เพื่อใหสามารถปรับตัวกับเทคโนโลยีใหม ๆ และการเรียนการสอนที่ทันสมัย อีกทั้งผูบริหารยังตอง
สงเสริม การสรางเครือขายความรวมมือ ระหวางโรงเรียน ชุมชน และองคกรตาง ๆ เพื ่อเพิ่ม
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ทรัพยากรในการเรียนรู และสรางโอกาสในการพัฒนาการศึกษา การบริหารทรัพยากรอยาง มี
ประสิทธิภาพ ก็เปนอีกหนึ่งภารกิจที่สำคัญ ผูบริหารตองจัดการทรัพยากรทั้งในดานงบประมาณ เวลา 
และบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหโรงเรียนสามารถบรรลุเปาหมายการศึกษาที่ตั้งไว 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาคือบุคคลที่มีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางและบริหาร
จัดการโรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู มี
หนาที่วางแผน พัฒนาบุคลากร พัฒนากลยุทธ และบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงสราง
ความรวมมือระหวางโรงเรียน ชุมชน และผู มีสวนเกี่ยวของ เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายทาง
การศกึษาและตอบสนองตอความตองการของสังคมอยางยั่งยืน 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 2.2.1  ความหมายของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 Byrd (1987) ใหทรรศนะวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง ความสามารถในการทำนาย
อนาคตขององคการโดยวิสัยทัศนที ่ช ัดเจน มีความยืดหยุ น และใหอำนาจผู อื ่นสรางสรรคการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ 
 Finkelstein and Hambrick (1996) ไดใหนิยามไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง ผูนำ
หรือกลุมผูนำระดับสูงที่มีความสามารถในการคาดการณอนาคต มีมุมมองวิสัยทัศนระยะยาว และ
สรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานท้ังองคการ 
 Nahavandi (2000) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถในการทำนาย
อนาคตดวยมุมมองที่กวางไกล มีความยืดหยุน และใจกวาง และสามารถมอบอำนาจหรือรับฟงบุคคล
อ่ืน ในการสรางสรรคและเปลี่ยนแปลง  
 Francesca Sales and Brian Holak (2018) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ คือ แนว
ปฏิบัติที่ผูบริหารใชรูปแบบการจัดการที่แตกตางกัน พัฒนาวิสัยทัศนสำหรับองคกรของตน ซึ่งชวยให
สามารถปรับตัวใหเขากับหรือคงความสามารถในการแขงขันในบรรยากาศทางเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ผูนำเชิงกลยุทธสามารถใชวิสัยทัศนนี้เพื่อจูงใจพนักงานและแผนกตาง ๆ 
สงเสริมความสามัคคแีละทิศทางในหมูพวกเขาเพ่ือนำการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรไปใช 
 Maggie Wooll (2021) ผูนำเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถของผูนำในการแสดงภาพ 
วางแผน เปนผูนำ และใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อดำเนินการตามกลยุทธอยางมี
ประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จ 
 ว ิโรจน สารร ัตนะ (2557) กลาวว า ภาวะผู นำเช ิงกลยุทธ  หมายถึง การที ่ผ ู นำใช
กระบวนการกำหนดทิศทางขององคกร นำไปสูการสราง และปฏิบัติของวิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 
 พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง การเปนผูที่มี
ความสามารถในการคาดการณ มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความยืดหยุนและสามารถนำวิสัยทัศนไปสูการ
ปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2561) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ เปนการศึกษาถึงความมี
อำนาจและความสามารถของบุคคลที ่สามารถสั ่งการในการบริหารใหงานที ่รับผิดชอบประสบ
ความสำเร็จ ผูบริหารหรือผูนำจะตองแสวงหาความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธใหมากข้ึน และยังตอง
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พัฒนาตนเอง ใหเปนผูนำเชิงกลยุทธดวยการเปนผูนำเชิงกลยุทธคลายกับการเปนผูนำแบบมุงเนน
เปาหมาย ซึ่งการเปนผูนำที่จูงใจผูบังคับบัญชาดวยรางวัลอันเปนผลมาจากการบรรลุผลสำเร็จในงาน 
นอกจากนี้ ยังเปนเรื่องของผูนำเชิงปฏิรูปหรือการเปนผูนำที่สามารถนำไปสูการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน 
กลยุทธ และวัฒนธรรมองคกร ดังนั ้นผู นำเชิงกลยุทธจึงตองสนใจลักษณะของจุดมุ งหมายหรือ
เปาหมายขององคการเปนอยางมาก เปนผูนำโดยมุงที่จุดมุงหมายนี้ตองอาศัยการประเมินที่เปาหมาย
และคุณคาขององคการรวมทั ้งกำหนดทิศทางขององคการ และการใหอำนาจแกผู ปฏิบัติงาน  
การกระตุน และสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทำงานดวย 
 ฎิมากร บุนกี้ (2563) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงการใชอำนาจ ศิลปะ การกระตุน การจูงใจ สมาชิกในองคการใหมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการ 
เกิดการตระหนักถึงภารกิจที่ไดรับ และทำใหเกิดการรวมใจกันในการที่จะพัฒนาองคการใหดียิ่งขึ้น 
 จันทรวิมล วงศแดง (2564) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) 
หมายถึง การเปนผูที่มีความสามารถในการคาดการณ มีวิสัยทัศนกวางไกล มีการสรรหาวิธีการในการ
กำหนดทิศทางที่ชัดเจน กระตุนและสรางแรงบันดาล ใจใหแกผูใตบังคับบัญชาในองคกร เพื่อให
องคกรสามารถดำเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผูนำที่แสดงออกในการกำหนด
วิสัยทัศนที่กวางไกลชัดเจนเพ่ือพัฒนาองคการ ปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเขากับเศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป มีความยืดหยุน กระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกสมาชิกในองคกร มีการสื่อสารที่
ดีและสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทำงาน เพ่ือใหองคกรสามารถดำเนินงาน
ไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว  
 2.2.2  ความสำคัญของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2549) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทและ
หนาที่สำคัญในดานการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ทั่วไป และเนนการเปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน 
สำหรับการบริหารจัดการศกึษาที่มุงเนนการกระจายอำนาจ 
 ณิรดา เวชญาลักษณ (2560) ไดกลาววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธเปนสิ่งที่จำเปนอยางยิ่งที่
ผูนำตองมีในการโนมนาวใจบุคคลใหปฏิบัติงาน และชวยใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
 พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความสำคัญมากตอ
ความสำเร็จของกิจการขององคการ ชวยใหผู บริหารสามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขตได
กวางขวางและชัดเจนเปนรูปธรรมมากขึ้น เพราะการดำเนินงานเชิงกลยุทธจะมีความลึกซึ้งการ
วิเคราะหปญหาในระดับที่มีนัยสำคัญตออนาคตขององคการ ซึ่งสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนำเชิงกล
ยุทธจะชวยสงเสริมและสนับสนุนการกำหนดและการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการตาม
ทิศทางที ่ชัดเจนและเปนเครื ่องนำทางที ่เปนรูปธรรมสำหรับสมาชิกโดยชวยใหสมาชิกเขาใจใน
วิสัยทัศน วัตถุประสงคและทิศทางที่แนนอนขององคการ ไมกอใหเกิดความสับสนหรือความขัดแยงใน
การทำงาน ทำใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายและ วัตถุประสงคที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ 
เปนประโยชนตอองคการในการสรางความเขาใจระหวางการทำงานและบุคคลทุกฝายที่เกี่ยวของ 
โดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย เชน บุคลากร ชุมชน กลุม ผลประโยชน และหนวยงานราชการที่
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สามารถติดตามตรวจสอบการดำเนินงานและความสำเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการ  
ชวยใหองคการสามารถดำเนินงานและใชทรัพยากรในการแขงขันอยางมีประสิทธิภาพและไดผลสำเร็จ
ดีกวาการบริหารงานตามปกติ เนื ่องจากการดำเนินงานเช ิงกลยุทธจะมีการศึกษาวิเคราะห  
และจัดระบบความสัมพันธเชิงกลยุทธขององคการอยางรัดกุมและชัดเจนทำใหการดำเนินงานและการ
จัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปลี ่ยนแปลงให
สอดคลองกับบริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธการดำเนินงานใหประสบผลสำเร็จ โดยเฉพาะการ
แกปญหาและการตัดสินใจและดูแลผูรับบริหารอยางใกลชิด 
 วรวรรษ เทียมสุวรรณ,วัชรพล วิบูลยศริน, ศิโรจน ผลพันธิน และเหม ทองชัย (2562) ได
กลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธมีความสำคัญตอการพัฒนาองคกรในปจจุบัน เพราะสามารถชวย
ผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมขององคกร และสภาพภายนอกไดชัดเจน สรางความเขาใจระหวาง
การทำงานกับบุคลากรทุกฝายที่เก่ียวของ มีการตรวจสอบการดำเนินงาน เพ่ือใหเกิดความสำเรจ็บรรลุ
ตามเปาหมายขององคกร 
 จันทรวิมล วงศแดง (2564) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 จึงมีความสำคัญตอการบริหารสถานศึกษาและการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ ผูบริหาร
สถานศึกษาจำเปนตองมีทั้งภาวะผูนำเชิงกลยุทธในการบริหารงานที่เหมาะสม สรางแรงจูงใจที่ดีใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา และตองอาศัยทักษะที่จำเปนดานการบริหาร กลาวคือ ทักษะความเปนผูนำที ่มี
วิสัยทัศน ทักษะการบริหารจัดการองคกร ทักษะการแกปญหา เปนตน เพื่อใหการบริหารจัดการของ
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 เปนอยางอยางมีประสิทธิภาพอยางแทจริง 
 สรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษามีความสำคัญตอการบริหาร
สถานศึกษาและการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธในการบริหารงานที่เหมาะสม 
สรางแรงจูงใจที่ดีใหกับผูใตบังคับบัญชา มีทักษะความเปนผูนำที่มีวิสัยทัศน ทักษะการบริหารจัดการ
องคกร ทักษะการแกปญหา และมีเทคนิคหรือกลยุทธการดำเนินงาน เพื่อใหการบริหารจัดการของ
สถานศึกษามีประสิทธิภาพ 
 2.2.3  องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธที่แตกตางกันไปสรุปไดดังนี ้ 
  2.2.3.1 A.J.DuBrin (1998) ได ศ ึกษาองค ประกอบของภาวะผ ู นำ เช ิ งกลย ุทธ   
5 องคประกอบ คือ 1) ผูนำที่มีความคิดความเขาใจระดับสูง (High – level cognitive activity) การ
คิดเชิงกลยุทธตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน ความสามารถในการคิดเชิง
มโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของสิ่งตาง ๆ จำนวนมาก ไดอยางมี
เหตุผลและมีความสามารถในการสรุปขอมูลตาง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเปนแผนปฏิบัติการ ตลอดจน
สามารถประมวลขอมูลตาง ๆ และผลท่ีเขาใจตามมา สำหรับองคการที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้
เรียกวาการคิดเชิงระบบ (Systems thinking) 2) ความสามารถในการนำปจจัยนำเขาตาง ๆ มา
กำหนดกลย ุทธ   (Gathering multiple input to formulate strategy) ผ ู นำ เช ิ งกลย ุทธ อาจ
เปรียบเทียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการทำงานโดยอิสระ และสามารถกำหนดอนาคตไดในทางปฏิบัติ
แลวผู นำก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู ที ่เกี ่ยวของหลาย ๆ ฝาย ซึ ่งเปนลักษณะของความเปน
ประชาธิปไตยในการทำงานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ 3) การมีความคาดหวังและการสราง
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โอกาสสำหรับอนาคต (Anticipating and Creating a future) ซึ ่งตองอาศัยทักษะการคาดคะเน
อนาคต จากคำกลาวที่วา “การมองอนาคตอยางทะลุปรุโปรงเปนเรื ่องของความแตกตางระหวาง
ความสำเร็จและความลมเหลว” ดังนั้นจึงตองทำความเขาใจเกี่ยวกับอนาคต เปนการคาดคะเนอยาง
แมนยำเก่ียวกับรสนิยมและความตองการของลูกคา ตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตาง ๆ ที่จำเปน
สำหรับองคการในอนาคต 4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เปนการใชความคิด
สรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับคำวา การสรางสรรคอนาคตใหม 
(Re-inventing the Future) ซึ่งสรุปไดวา”กลยุทธใดก็ตามหากไมสามารถทาทายสถานการณหรือ
สภาพที่เปนอยู ก็ไมอาจเรียกสิ่งนั ้นวากลยุทธ” หลายองคการที่ไมประสบความสำเร็จกลยุทธไม
สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดเหนือกวาคู แขงขัน และ 5) การกำหนดวิสัยทัศน 
(Creating a Vision) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพขององคการที ่ตองการจะเปนในอนาคต  
หรือเปนเปาหมายที่มีลักษณะกวาง ๆ ซึ่งเปนความตองการในอนาคต โดยยังไมไดกำหนดวิธีการเอาไว 
เปนการสรางความคิดโดยการใชคำถาม เชน คำถามถึงสิ่งที่ดีที่สุดยิ่งใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ 
และวิสัยทัศนซึ่งเปนรูปแบบของขอเสนอแนะแบบไมเจาะจง และเปนตำแหนงของทิศทางที่จะไป 
  2.2.3.2 Hitt M. A., Ireland D. R. and Hoskisson R. E. (2003) ไ ด  ก ล  า ว ไ ว  ว า 
องคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพ มี 6 ประการ ดังนี ้1) การกำหนดทิศทางของ
องคการ (Determining Strategic Direction) ผู นำเชิงกลยุทธตองกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธและ
พัฒนาวิสัยทัศนระยะยาวขององคการ 5 - 10 ปขางหนา โดยมองไปที่เปาหมาย เปดโอกาสใหมีสวน
รวมในการมองสภาพปจจุบัน และการกำหนดภาพในอนาคต สรางแรงบันดาลใจและเสริมสราง
ศักยภาพของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศน และทิศทางกลยุทธใหม 
แตยังคงรักษาเอกลักษณขององคการไว 2) การธำรงรักษาและใชประโยชนจากสมรรถนะหลักของ
องคการ (Exploiting and Maintaining Core Competencies) ผูนำเชิงกลยุทธจะตองธำรงรักษา
และใชประโยชนจากสมรรถนะแกนขององคการในดานการบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อใหเกิดความ
ไดเปรียบในดานการแขงขัน ไดแก ดานการผลิตการเงินและงบประมาณการตลาดตลอดจนการวิจัย
และพัฒนา 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Capital) ทรัพยากรมนุษย เปน
ทรัพยากรที่จำเปนที่จะตองลงทุน เพื่อทำใหเกิดความมีประสิทธิผลขององคการ อันไดแก การพัฒนา
ความรูความสามารถโดยการฝกอบรมหรือการพัฒนา เพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะสูงขึ้น เนื่องจาก
สภาพปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันสูง ผูนำเชิงกลยุทธจึงมีความจำเปนที่จะตองพัฒนาให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ 4) การผดุงไวซึ ่งวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล 
(Sustaining an Effective Organizational Culture) วัฒนธรรมองคการใน 5 มิติ ไดแก การให
อิสระในตนเอง การสนับสนุ ความคิดแปลกใหม การใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรคมีความเปนผูนำ มี
ความทันสมัย และสามารถชวงชิงความสำเร็จในโอกาสที่เหมาะสม ถึงแมวาการเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคการเปนเรื่องยาก แตการรักษาไวซึ่งวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิภาพนั้นยากกวา เนื่องจากเปน
ตัวขับเคลื่อนการดำเนินการเชิงกลยุทธจึงจำเปนตองการมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และมีการ
ประเมินอยางเหมาะสม และควรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารในระดับตาง ๆ เปนอยางดี 5) การ
เนนปฏิบัต ิอยางม ีคุณธรรมจริยธรรม (Emphasizing Ethical Practices) ประสิทธ ิผลของการ
ดำเนินการเชิงกลยุทธจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคลากรในองคการตั้งอยูบนพื้นฐานของคุณธรรมจริยธรรม 
ผูนำที่นำเอาจริยธรรมมาเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศนขององคการจะตองประพฤติตนเปนแบบอยาง 
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และสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความซื่อสัตยเปนที่นาไววางใจ ตัดสินใจอยางเที่ยงตรง เงินไมใช
ปจจัยสำคัญที่จะสรางแรงบันดาลใจไดเสมอไป เม่ือมีผูประพฤติผิดจรรยาบรรณก็ตองมีการดำเนินการ
หากปลอยทิ้งไวจะเปนตัวอยางที่ไมดีสำหรับบุคคลในองคการ ผูนำเชิงกลยุทธสามารถดำเนินการ
สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมไดโดยการสื่อสารเกี่ยวกับจริยธรรมขององคการเปดโอกาสใหผูมีสวนได
สวนเสียรวมกันประเมิน หรือตรวจสอบดวยการสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดีไดรับการปฏิบัติ
อยางมีเกียรติและศักดิ์ศรีลวนเปนตัวอยางของการปฏบิัติที่สงเสริมความมีจริยธรรมในองคการทั้งสิ้น 
และ 6) การกำหนดวิธีการควบคุมองคการอยางสมดุล (Establishing Balanced Organizational 
Controls) การควบคุมองคการอยางสมดุลเปนสวนหนึ่งของกระบวนการดำเนินกลยุทธเพื่อสราง
ความมั่นใจวา องคการบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไวและสรางความนาเชื่อถือใหเกิดขึ้นแกผูมีสวนได
เสียที่สนับสนุนองคการโดยเนนไปที่การควบคุมดานกลยุทธและการเงินเปนสำคัญ เพราะผูนำเชิงกล
ยุทธจะตองบริหารจัดการใหเกิดประโยชนสูงสุดยืดหยุนได 
  2.2.3.3 Paul J. H. Schoemaker (2013) ไดกลาวองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกล
ยุทธ 6 องคประกอบ ไดแก 1) คาดหวัง การคาดการณผูนำเชิงกลยุทธนั้นมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา 
โดยเพิ่มพูนความสามารถในการคาดการณโดยการสแกนสภาพแวดลอมเพื่อหาสัญญาณของการ
เปลี่ยนแปลง ใชการวางแผนสถานการณจำลองเพื่อจินตนาการถึงอนาคตตาง ๆ และเตรียมพรอม
สำหรับสิ่งที่ไมคาดคิด 2) ทาทาย นักคิดเชิงกลยุทธตั้งคำถามกับสถานะที่เปนอยู ทาทายสมมติฐาน
ของตนเองและของผูอื ่นและสนับสนุนมุมมองที่แตกตางกัน หลังจากไตรตรองอยางรอบคอบและ
ตรวจสอบปญหาแลวจึงตัดสินใจเด็ดขาด ใชความอดทน ความกลาหาญ และใจที่เปดกวาง 3) ตีความ
ผูนำที่ทาทายในทางที่ถูกตองมักจะดึงขอมูลที่ซับซอนและขัดแยงกัน สามารถตีความได สังเคราะห
ขอมูลทั้งหมดที่มี แสวงหาขอมูลเชิงลึกใหม มองหาขอมูลที ่ขาดหายไปและหลักฐานที ่ไมยืนยัน
สมมติฐาน เสริมการสังเกตดวยการวิเคราะหเชิงปริมาณ 4) ตัดสินใจในชวงเวลาที ่ไมแนนอน ผูมี
อำนาจตัดสินใจอาจตองเผชิญความยากลำบากดวยขอมูลที่ไมครบถวน และบอยครั้งที่ตองทำอยาง
รวดเร็ว และปฏิบัติตามกระบวนการที่มีระเบียบวินัยที่สมดุลความเขมงวดดวยความเร็ว พิจารณาขอ
แลกเปลี่ยนที่เกี่ยวของ และคำนึงถึงเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวในทายที่สุด ผูนำเชิงกลยุทธ
ตองมีความกลาหาญในความเชื่อมั่น ไดรับแจงจากกระบวนการตัดสินใจที่แข็งแกรง กำหนดวาใคร
ตองมีสวนรวมโดยตรงและใครสามารถมีอิทธิพลตอความสำเร็จในการตัดสินใจของคุณ 5) จัดตำแหนง
ผูนำเชิงกลยุทธตองเชี่ยวชาญในการหาจุดรวมและบรรลุผลสำเร็จในหมูผูมีสวนไดสวนเสียที่มีมุมมอง
และวาระที่แตกตางกัน สิ่งนี้ตองการการขยายงานอยางแข็งขัน ความสำเร็จขึ้นอยูกับการสื่อสารเชิง
รุก การสรางความไววางใจ และการมีสวนรวมบอยครั ้ง และ 6) เรียนรู ผู นำเชิงกลยุทธเปนจุด
ศูนยกลางสำหรับการเรียนรูขององคกร สงเสริมวัฒนธรรมแหงการสืบเสาะ และคนหาบทเรียนทั้งใน
ผลลัพธที่ประสบความสำเร็จและไมประสบความสำเร็จ ศึกษาความลมเหลว ทั้งของตนเองและทีม 
ดวยวิธีที่เปดกวางและสรางสรรคเพื่อคนหาบทเรียนที่ซอนอยู จัดทำการทบทวนหลังการดำเนินการ
บันทึกบทเรียนที ่เรียนรู จากการตัดสินใจหรือเหตุการณสำคัญสำคัญ (รวมถึงการยุติโครงการที่
ลมเหลว) และสื ่อสารขอมูลเชิงลึกที่เปนผลในวงกวางผูจัดการรางวัลที่ลองทำสิ่งที ่นายกยองแต
ลมเหลวในแงของผลลัพธดำเนินการตรวจสอบการเรียนรูประจำปเพ่ือดูวาการตัดสินใจและปฏิสัมพันธ
ของทีมอาจขาดหายไปในจุดใด ระบุความคิดริเริ ่มที่ไมไดผลตามที่คาดไวและตรวจสอบสาเหตุที่
แทจริง 
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  2.2.3.4 Jessica Leitch, David Lancefield, and Mark Dawson (2016) ไดกลาวไว
วา 10 principles of strategic leadership ไดแก 1) กระจายความรับผิดชอบ ผูนำเชิงกลยุทธจะมี
ทักษะเพิ ่มขึ้นจากการฝกฝน และการฝกฝนนั้นตองใชความเปนอิสระในปริมาณที่พอเหมาะ ผูนำ
ระดับสูงควรลดอำนาจลงทั่วทั้งองคกร โดยใหอำนาจแกผูคนในทุกระดับในการตัดสินใจ การกระจาย
ความรับผิดชอบเปดโอกาสใหผู นำเชิงกลยุทธที ่มีศักยภาพเห็นวาจะเกิดอะไรขึ ้นเมื ่อพวกเขา
เสี่ยง นอกจากนี้ยังเพิ่มสติปญญาโดยรวม ความสามารถในการปรับตัว และความยืดหยุนขององคกร
เมื่อเวลาผานไป โดยการควบคุมภูมิปญญาของผูที่อยูนอกลำดับชั้นการตัดสินใจแบบเดิม 2) ซื่อสัตย
และเปดเผยขอมูล โครงสรางการจัดการที่องคกรขนาดใหญนำมาใชตามธรรมเนียมนั้นพัฒนามาจาก
กองทัพ และไดรับการออกแบบมาโดยเฉพาะเพื่อจำกัดการไหลของขอมูล ในรูปแบบนี้ ขอมูลมีคา
เทากับพลังอยางแทจริง ปญหาคือ เมื่อขอมูลถูกเปดเผยตอบุคคลเฉพาะเจาะจงโดยพื้นฐานที่จำเปน
เทานั้น ผูคนตองตัดสินใจในความมืด พวกเขาไมรูวาปจจัยใดมีความสำคัญตอกลยุทธขององคกร พวก
เขาตองคาดเดา และอาจเปนเรื่องยากที่จะเดาไดอยางถูกตองเมื่อคุณไมไดรับการสนับสนุนใหเขาใจ
ภาพรวมหรือตั้งคำถามกับขอมูลที่เขามา ยิ่งไปกวานั้น เมื่อผูคนขาดขอมูล มันจะบอนทำลายความ
มั่นใจของพวกเขาในการทาทายผูนำหรือเสนอแนวคิดที่แตกตางจากผูนำของพวกเขา 3) สรางหลาย
เสนทางในการระดมและทดสอบแนวคิด การพัฒนาและนำเสนอแนวคิดเปนทักษะสำคัญสำหรับผูนำ
เชิงกลยุทธ สิ่งที่สำคัญยิ่งกวานั้นก็คือความสามารถในการเชื่อมโยงความคิดเขากับวิธีที่องคกรสราง
มูลคา การกำหนดวิธีที่ผูคนจะนำความคิดสรางสรรคมาสูผิวเผิน คุณสามารถชวยใหพวกเขาเรียนรูที่
จะใชประโยชนจากความคิดสรางสรรคของตนเองใหเกิดประโยชนสูงสุด 4) ทำใหปลอดภัยที่จะ
ลมเหลว คำแถลงคานิยมของบริษัทอาจสนับสนุนใหพนักงาน "ลมเหลวอยางรวดเร็ว" และเรียนรูจาก
ขอผิดพลาดของพวกเขา ที่ไดผลดีจนเกิดความลมเหลวที่แทจริงนำไปสูความสูญเสียที่แทจริง ความ
ลมเหลวครั้งใหญเปนสิ่งที่ยอมรับไมไดภายในองคกรสวนใหญ คนที่ลมเหลวมักจะตองทนทุกขในแง
ของการเลื่อนตำแหนงและรางวัล 5) ใหการเขาถึงแกนักยุทธศาสตรอื่น ๆ เปดโอกาสใหผูนำเชิงกล
ยุทธไดพบปะและทำงานรวมกับเพื่อนรวมงานทั่วทั้งองคกร มิฉะนั้น พวกเขาจะถูกซอนจากกันและกัน 
และอาจรูสึกโดดเดี่ยว พวกเขาสามารถเปดกวางมากขึ้นและเชี่ยวชาญในการเพ่ิมมูลคาเชิงกลยุทธของ
สิ่งที่พวกเขาทำ 6) พัฒนาโอกาสในการเรียนรูจากประสบการณ การพัฒนาภาวะผูนำแบบมืออาชีพ
สวนใหญเปนการใหความรูซึ่งตางจากประสบการณ ทายที่สุดแลว การฝกอบรมในหองเรียนนั้นงาย
กวาและราคาไมแพงนัก มันเปนหลักฐานของการคิดระยะสั้น มากกวาการลงทุนระยะยาวในไปปไลน
ความเปนผูนำ แมวาการฝกอบรมความเปนผูนำแบบดั้งเดิมสามารถพัฒนาทักษะการจัดการที่ดีได แต
น ักย ุทธศาสตร ก ็ต องการประสบการณเพ ื ่อดำเน ินตามศ ักยภาพของตน 7) จ างเพ ื ่อการ
เปลี่ยนแปลง การตัดสินใจจางงานควรอยูบนพื้นฐานของการพิจารณาอยางรอบคอบถึงความสามารถ
และประสบการณ และควรมุงไปที่ความหลากหลายเพื่อเอาชนะแนวโนมตามธรรมชาติของผูจัดการ
ในการเลือกคนที่เหมือนตนเอง 8) นำตัวเองท้ังหมดมาทำงาน ผูนำเชิงกลยุทธเขาใจดีวาเพ่ือจัดการกับ
สถานการณและปญหาที่มีความตองการมากที่สุด พวกเขาจำเปนตองดึงเอาทุกสิ่งที่พวกเขาไดเรียนรู
ในชีวิตมาใช พวกเขาตองการใชประโยชนจากความสามารถ ความสนใจ ประสบการณ และความ
หลงใหลอยางเต็มที ่ เพื ่อสรางโซลูชันที ่เปนนวัตกรรมใหม และพวกเขาไมตองการเสียเวลาใน
สถานการณ (หรือกับองคกร) ที่ไมสอดคลองกับคานิยมของพวกเขาที่สำคัญพวกเขาสนับสนุนใหผู ที่
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รายงานตอพวกเขาทำเชนเดียวกัน ในการทำเชนนั้น ผู นำเชิงกลยุทธจะสรางสภาพแวดลอมที ่มี
ความเครียดนอยลง เพราะไมมีใครแอบอางเปนคนอื่น ผูคนมีความรับผิดชอบในสิ่งท่ีตนเปน สิ่งนี้สราง
สภาพแวดลอมที ่ซื่อสัตยและเปนจริงซึ่งผูคนสามารถแบงปนแรงจูงใจและความสามารถตลอดจน
ปจจัยที่เอื้ออำนวยและขอจำกัดในชีวิตของพวกเขา 9) หาเวลาคิดทบทวน ผูนำเชิงกลยุทธมีทักษะใน
สิ่งที่นักทฤษฎีองคกรChris Argyris และ Donald Schön เรียกวา “การเรียนรูแบบวนซ้ำสองรอบ” 
การเรียนรูแบบวนรอบเดียวเกี่ยวของกับการคิดเชิงลึกเกี่ยวกับสถานการณและปญหาที่เกิดขึ้น การ
เรียนรูแบบวนซ้ำสองรอบเกี่ยวของกับการศึกษาความคิดของคุณเองเกี่ยวกับสถานการณ อคติและ
สมมติฐานที่คุณมี และ “สิ่งที่ไมสามารถอธิบายได” ที่ยากเกินกวาจะหยิบยกขึ้นมาไดการไตรตรอง
ชวยใหคุณเรียนรูจากความผิดพลาด แตยังใหเวลาแกคุณในการคนหาคุณคาของแรงบันดาลใจของคุณ 
และไมวาคุณจะสามารถเพ่ิมมันใหสูงขึ้นไดหรือไม ชวยใหคุณมีโอกาสคนพบไอเดียดี ๆ โดยใชสิ่งท่ีคุณ
กำลังทำอยูหรือสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตของคุณ ผูจัดการมักจะจมอยูกับความกดดันในขณะนั้น ความ
ผิดพลาดหรือโครงการที่มีความกดดันสูงอาจรูสึกทวมทน แตถาคุณใชเวลาสักครูในการถอยหลังและ
ไตรตรองปญหาเหลานี้ ก็สามารถใหพ้ืนที่เพ่ือดูวาคุณทำอะไรถูกตอง และ 10) ตระหนักวาการพัฒนา
ความเปนผูนำเปนแนวทางปฏิบัติอยางตอเนื่อง นักยุทธศาสตรมีความออนนอมถอมตนและเฉลียว
ฉลาดที่จะตระหนักวาการเรียนรูและการพัฒนาไมเคยเกิดขึ้นจริง ไมวาพวกเขาจะมีประสบการณ
เพียงใด พวกเขายอมรับวาพวกเขาออนแอและไมมีคำตอบทั้งหมด คุณลักษณะนี้มีประโยชนเพิ่มเติม
ในการอนุญาตใหผูอื่นเปนผูเชี่ยวชาญในบางสถานการณ ดวยวิธีนี้ ผูนำเชิงกลยุทธทำใหผูอื่นสามารถ
แบงปนความคิดไดงายโดยสงเสริมวิธีคดิใหม ๆ และขอคำแนะนำอยางชัดเจน 
  2.2.3.5 Laura Dillon (2022) ไดกลาวองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธที่ดี 10 
ประการ ไดแก 1) การสื่อสารที่แข็งแกรง เปนผูสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถถายทอดใหทีมหรือ
เพื่อนรวมงานทราบ อธิบายสิ่งที่ตองการทำอยางชัดเจน การสื่อสารยังขยายไปสูการปฏิบัติ "ทักษะที่
นุ มนวลขึ ้น" เชน การมีนโยบายเปดกวางหรือจัดการประชุมแบบตัวตอตัวกับสมาชิกในทีมเปน
ประจำ แสดงวิสัยทัศนใหชัดเจน และทำใหสามารถพูดคุยถึงสิ่งที่เกิดข้ึนในสำนักงานได 2) ทักษะการ
ฟงที่ดีรับฟงสิ่งที่ทีมพูด “การพูดและการไดยิน” เปนสองดานของเหรียญเดียวกัน และผูนำที่ดีที่สุดก็
ทำไดดีทั้งคู รับความคิดเห็นจากผูที ่อยูในแนวหนา ผูนำที่ฝกฝนศิลปะแหงการฟงจะไดรับความรูที่
จำเปนในการแกปญหา ปรับปรุงผลิตภัณฑหรือบริการ และสรางวัฒนธรรมองคกรที ่แข็งแกรง  
3) ความหลงใหลและความมุงมั่น ความกระตือรือรนในภารกิจหรือโครงการจะทำใหผูอื ่นตื่นเตน
เพราะพวกเขามองเห็นและสัมผัสถึงความทุมเท เพราะความมุงมั่นในการผสมผสานคุณสมบัติความ
เปนผู นำเช ิงกลยุทธ เนื ่องจากความหลงใหลไมไดทำใหงานสำเร ็จเสมอไป ความมุ งม ั ่นคือ
ความสามารถในการจดจอกับสิ่งที่จะทำใหประสบความสำเร็จ แสดงใหเห็นวามีการทำงานหนักในทุก
ระดับขององคกร พิสูจนความมุงมั ่นและไดรับความนับถือจากทีมของคุณในฐานะผูนำ 4) แงบวก
ทัศนคติเชิงบวก ทีมรายลอมไปดวยคนที่มีความสุขและคิดบวก พวกเขาจะทำงานหนักขึ ้นและมี
ความสุขมากขึ้นในตัวเอง สรางสภาพแวดลอมที่ดีและสนับสนุนในระหวางวันทำงาน 5) นวัตกรรมการ
การนำไปใชไดจริงและความสมจริงในการดำเนินการ การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทางธุรกิจ
หรือเศรษฐกิจในปจจุบัน ประเมินและพิจารณาถึงประโยชนของการนำสิ่งใหม ๆ ไปปฏิบัติสงเสริม
นวัตกรรมในทีม คุณสนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เกี่ยวกับกลยุทธ และมอบ
แหลงขอมูลที ่จำเปนสำหรับการทดสอบหรือขยายแนวคิด ชี ้ใหเห็นเพื ่อใหคำแนะนำในอนาคต  
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6) ความรวมมือ มีแนวทางการทำงานรวมกันเพื่อเปนผูนำนั้นทรงพลัง สรางความโปรงใสในองคกร 
เชื่อมตอกับทีมและสนใจท่ีจะรวมมือกันอยางแทจริง การทำงานรวมกันนำไปสูความไววางใจ และทีม 
ปรับปรุงการทำงานรวมกันคือการสรางโครงการแสดงใหเพื่อนรวมงานเห็น 7) ความซื ่อสัตยการ
ตรงไปตรงมาเก่ียวกับความสำเร็จ ความลมเหลว และการใหเหตุผลในการเลือกกลยุทธและเปาหมาย
บางอยางเหนือผู อ ื ่นจะทำใหทีมไดร ับความนับถือ สรางความไววางใจ โปรงใสภายในองคกร  
8) การทูต คอืทักษะที่เรียนรูที่ชวยใหผูนำจัดการความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพโดยใชการเจรจา
ตอรองและความออนไหว ตองใชแนวทางเชิงกลยุทธที่เปนกลางในการแกปญหา รับมือกับความ
ขัดแยงและการจัดลำดับความสำคัญ การมีมุมมองที่แตกตางกันจะชวยเสริมความแข็งแกรงใหกับ
องคกรของคุณไดในที่สุด 9) ความเห็นอกเห็นใจ เขาใจปญหาของทีมโดยการเดินเขาหาและมองสิ่ง
ตางๆ การฝกความเห็นอกเห็นใจจะสรางความสัมพันธท่ีมีความหมายเพราะผูนำพัฒนาความตระหนัก
รูถึงความทาทายและความตองการของทีมหรือแผนก 10) ความออนนอมถอมตน รับความผิดพลาด 
ขอโทษเมื่อจำเปน เรียนรูและละทิ้งอัตตาของคุณไวที่หนาประตู พรอมที่จะชวยใหองคกร ปรับตัวและ
ปรับปรุงได 
  2.2.3.6 Prachi Juneja and Management Study Guide Content Team (2022) ไดกลาว
คุณสมบัติ / ลักษณะสำคัญ / คุณลักษณะ / คุณสมบัติของผูนำเชิงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพซึ่งนำไปสู
ประสิทธิภาพที่เหนือกวา ประกอบดวย 11 องคประกอบดังนี้ 1) ความภักดีผูนำที่ทรงพลังและมี
ประสิทธิภาพแสดงความภักดีตอวิสัยทัศนดวยคำพูดและการกระทำ 2) อัปเดตอยูเสมอ ผูนำที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลคอยอัปเดตเกี ่ยวกับสิ ่งที่เกิดขึ ้นภายในองคกรของตนอยู เสมอ มี
แหลงขอมูลที่เปนทางการและไมเปนทางการตาง ๆ ในองคกร 3) การใชอำนาจอยางรอบคอบ ผูนำ
เชิงกลยุทธใชอำนาจของตนอยางชาญฉลาด พวกเขาตองเลนเกมอำนาจอยางชำนาญและพยายาม
พัฒนาความยินยอมสำหรับความคิดของตนแทนที่จะบังคับความคิดของตนกับผูอื ่น พวกเขาตอง
ผลักดันความคิดของตนทีละนอย 4) มีมุมมอง/มุมมองที่กวางข้ึน ผูนำเชิงกลยุทธไมมีทักษะเฉพาะดาน
ที่แคบ แตมีความรูเพียงเล็กนอยเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ มากมาย 5) แรงจูงใจ ผูนำเชิงกลยุทธตองมีความ
กระตือรือรนในการทำงานที ่นอกเหนือไปจากเงินและอำนาจ และควรมีความโนมเอียงที่จะบรรลุ
เปาหมายดวยพลังและความมุงมั่น 6) ความเห็นอกเห็นใจ ผูนำเชิงกลยุทธตองเขาใจมุมมองและ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และตัดสินใจหลังจากพิจารณาแลว 7) การควบคุมตนเอง ผูนำเชิงกล
ยุทธตองมีศักยภาพในการควบคุมอารมณและความปรารถนาที่ทำใหเสียสมาธิ/รบกวน เชน ตองคิด
กอนทำ 8) ทักษะทางสังคม ผูนำเชิงกลยุทธตองเปนมิตรและเขาสังคม ความตระหนักในตนเอง ผูนำ
เชิงกลยุทธตองมีศักยภาพที่จะเขาใจอารมณและอารมณของตนเองตลอดจนผลกระทบตอผูอื่น 9) 
ความพรอมในการมอบหมายและมอบอำนาจ ผูนำที่มีประสิทธิภาพมีความเชี่ยวชาญในการมอบหมาย 
พวกเขาตระหนักดีถึงขอเท็จจริงที่วาคณะผูแทนจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบตอผูนำที่มากเกินไป 
พวกเขายังตระหนักดวยวาการใหสิทธิ์ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจจะกระตุนพวกเขาอยางมาก  
10) ประนีประนอม ผูนำที่เขมแข็งมีความชัดเจนมากพอที่จะสื่อสารวิสัยทัศน (วิสัยทัศนวาองคกรควร
มุงหนาไปที่ใด) ใหกับสมาชิกในองคกรในแงที่สงเสริมสมาชิกเหลานั้น และ 11) ความคงเสนคงวา/ 
ความนาเชื่อถือ ผูนำเชิงกลยุทธถายทอดวิสัยทัศนของตนอยางตอเนื่องจนกลายเปนสวนประกอบของ
วัฒนธรรมองคกรโดยสรุป ผูนำเชิงกลยุทธสามารถสรางวิสัยทัศน แสดงวิสัยทัศน มีวิสัยทัศนอยาง
กระตือรือรน และขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จอยางตอเนื่อง 
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  2.2.3.7 ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) ไดใหทัศนะ เก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธไววา มี 7 ประการ ดังนี้ 1) กำหนดทิศทาง ผูนำเชิงกลยุทธจะตองกำหนดทิศทางของ
องคกรใหชัดเจน มองภาพอนาคตองคกรวาในอีกหาปขางหนาองคกรจะเปนอะไร เดินไปในทิศทาง
ไหน ผูนำควรเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงาน พนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นถึงเปาหมาย
อนาคต และทิศทางขององคกรดวย เพราะจะทำใหทุกคนมีความผูกพันกับเปาหมายรวมกันดวย  
2) คิดเชิงกลยุทธ ผูนำเชิงกลยุทธรอบรูสถานการณภายนอกองคกร เขาใจสภาวะตลาดวาเปนชวงขา
ขึ้นหรือขาลง รูทันความคิดความเคลื่อนไหวของคูแขงเพื่อปรับตัวและรับมือไดทัน เขาใจพฤติกรรม
ของลูกคาที่นับวันจะมีความจงรักภักดีที่ลดนอยลง เขาใจจุดแข็งจุดออนขององคกร เพื่อหาทางเสริม
จุดแข็งใหแข็งยิ่งขึ้น และหาทางขจัดจุดออนที่สำคัญกอน ผูนำเชิงกลยุทธควรพัฒนา กระบวนการคิด
แบบวิเคราะห (Analytical Thinking) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (Initiative Thinking) มีมุมมองวิธี
คิดที่เปนระบบ (System Thinking) ทั้งนี้เพื่อจะไดมองเห็นทั้งภาพกวางและภาพลึก 3) มองโอกาส
มากกวาปญหา ผูนำเชิงกลยุทธมุงเนนใหความสำคัญกับโอกาสมากกวาปญหา เพราะการจับจังหวะ
ของโอกาสภายนอกจะเหมือนพลังที่สงผลใหองคกรขับเคลื่อนไปขางหนาไดอยางรวดเร็ว แตไมได
หมายความวาผูนำควรละเลยหรือปกปดปญหาในองคกรเอาไว แตการใหความสำคัญกับการแกไข
ปญหาตาง ๆ ภายในองคกรไมไดชวยใหองคกรพัฒนาเติบโตในระยะยาวแตเปนการปองกันความ
เสียหายท่ีจะเกิดข้ึนเทานั้น 4) สื่อสาร ผูนำชิงกลยุทธตองสื่อสารแผนงานและขอมูลสำคัญใหพนักงาน
ทุกคนไดรับรูและเขาใจ ผูนำตองใชเครื่องสื่อสารทุกรูปแบบเพื่อใหพนักงานทุกคนในองคกรทราบวา
เปาหมายขององคกรคืออะไร องคกรมีกลยุทธอะไรที่ตองทำเพื่อไปใหถึงเปาหมาย องคกรคาดหวังให
พนักงานทุกคนทำอะไร เพ่ืออะไร และทำใหพนักงานรูวางานที่พวกเขาทำอยูมีความทาทายขนาดไหน 
ผลลัพธที่เกิดขึ้นสงผลตอความสำเร็จขององคกรอยางไร ดังนั้นหนาที่ของผูนำเชิงกลยุทธ ก็คือ ตอง
สรางคุณคาในงานของพนักงานทุกคนเพื่อความสำเร็จขององคกร 5) สรางแรงบันดาลใจ ผูนำเชิงกล
ยุทธเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอแผนงาน รับฟงอยางจริงใจ ไมสั่งการแตใชวิธีการถาม
คำถามปลายเปดเพื่อใหพนักงานไดเรียนรูไดคิดและแสดงความสามารถที่มีอยู กระตุนใหพนักงานคิด
หาทางแกไขปญหาดวยตัวพนักงานเองกลาวชมเชยพนักงานเมื่อทำงานสำเร็จ สนับสนุนใหพนักงาน
กลาคิดนอกกรอบ กลาทำในสิ่งใหมเพื่อความสำเร็จขององคกร และพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจาก
ความผิดพลาดที ่เกิดขึ ้นรวมกับพนักงาน 6) สรางความเชื ่อมั ่นและจริงใจ ผู นำเชิงกลยุทธตอง
แสดงออกทั้งทางการกระทำ การพูด การแสดงออกใหพนักงานมีความเชื่อมั่นและรูสึกไดถึงความ
จริงใจที่ผูนำมีตอพวกเขา ผูนำเพียงเอาใจเขามาใสใจเรา เลิกใชคำวาผม แตใชคำวาเรา รับผิดเม่ือเกิด
ความผิดพลาด ไมโทษผูอ่ืน และเมื่อเกิดความชอบความสำเร็จก็ยกความดีความชอบนี้ใหลูกนองเปนผู
เสียสละ เปนผูใหตามคำสุภาษิตที่วาทานตองใหความจริงใจกับผูอื่นกอนทานจึงจะไดรับความจริงใจ
นั้นกลับมา นอกจากนี้ผูนำควรสงเสริมใหโอกาสพนักงานไดเรียนรู พัฒนาและเติบโตไปกับองคกร  
7) ผูนำเชิงกลยุทธเขาใจดีวาการทำงานเปนทีมนั้นเปนหนทางสูความสำเร็จขององคกร ผูนำตองสราง
วัฒนธรรมการทำงานเปนทีมและควรสนับสนุนให พนักงานทุกระดับชั้นไดปฏิบัติงานรวมกันชวยเหลือ
กัน สื่อสารกันอยางเปดเผย แกไขปญหารวมกันใหอภัยกัน ใหกำลังใจกัน ไมหาคนผิด แตหาสาเหตุที่
ผิดพลาด ที่สำคัญหาจังหวะโอกาสในการฉลองความสำเร็จรวมกันเสมอ 
  2.2.3.8 ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล (2557) กลาววา บทบาทภาวะของผูนําเชิงกลยุทธแบง
ได 7 องคประกอบดังนี้ 1) กำหนดทิศทาง ผูนําเชิงกลยุทธตองมีการกำหนดทิศทางขององคการให
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ชัดเจน มองภาพอนาคตองคการวาในอนาคตขางหนาองคการจะเปนอยางไร เดินไปในทิศทางไหน
ผูนําควรเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นถึงเปาหมาย อนาคต และ
ทิศทางขององคการดวยเพราะจะทำใหทุกคนมีความผูกพันกับเปาหมายรวมกัน 2) คิดเชิงกลยุทธ 
ผูนําเชิงกลยุทธรอบรูสถานการณภายนอกองคการ เขาใจสภาวะของตลาดวาเปนชวงขาขึ้นหรือขาลง 
รูทันความคิด และความเคลื่อนไหวของคูแขงขันเพื่อปรับตัวและรับมือไดทัน เขาใจพฤติกรรมของ
ลูกคา เขาใจจุดแข็งจุดออนขององคการของตน เพื ่อหาทางเสริมจุดแข็งใหดีขึ ้นและหาทางกําจัด
จุดออนออก ผูนําเชิงกลยุทธควรพัฒนาการคิดแบบวิเคราะห มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีมุมมองวิธี
คิดที่เปนระบบ เพื่อจะไดมองเห็นทั้งภาพกวางและภาพลึกขององคการ 3) มองโอกาสมากกวาปญหา 
ผูนําเชิงกลยุทธมุงเนนใหความสำคัญกับโอกาสมากกวา ปญหา เพราะโอกาสภายนอกจะเหมือนพลังที่
สงผลใหองคการขับเคลื่อนไปขางหนาไดอยางรวดเร็ว อยางไรก็ตาม ไมไดหมายความวาผูนําจะสมควร
ละเลย ปกปดหรือนั่งทับปญหาในองคการเอาไว แตการทีไ่ปใหความสำคัญกับการแกไขปญหาภายใน
องคการไมไดชวยใหองคการพัฒนาเติบโต ในระยะยาว แตเปนเพียงการปองกันความเสียหายที่จะ
เกิดขึ้นเทานั้น 4) สื่อสาร ผูนําเชิงกลยุทธตองสื่อสารแผนงานและขอมูลสำคัญใหพนักงานทุกคนได
รับรูและเขาใจ ผูนําตองใชเครื่องมือสื่อสารทุกรูปแบบเพื่อใหพนักงานทุกคนในองคการทราบวา 
เปาหมายขององคการคืออะไร องคการมีกลยุทธอะไรที่ตองทำเพ่ือไปใหถึงเปาหมายองคการ คาดหวัง
ใหพนักงานทุกคนทำอะไร เพ่ืออะไร และทำใหพนักงานรูวางานท่ีพวกเขาทำอยูมีความพิเศษ หรือทา
ทายเพียงใด ผลลัพธที่เกิดขึ้นสงผลตอความสำเร็จขององคกรอยางไร ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูนํา
เชิงกลยุทธที ่ตองสรางคุณคาในงานของพนักงานทุกคนเพื่อความสำเร็จขององคการ 5) สรางแรง
บันดาลใจ ผูนําเชิงกลยุทธเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น ตอแผนงาน รับฟงอยางจริงใจไม
เนนการสั ่งการแตใชวิธ ีการถามคําถามปลายเปดเพื ่อให พนักงานไดเร ียนรู ได ค ิดและแสดง
ความสามารถที่มีอยูออกมาเพื่อกระตุนใหพนักงานคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง กลาวชมเชย
พนักงานเสมอเมื่อทำงานสำเร็จ สนับสนุนใหพนักงานกลาคิดนอกกรอบ กลาทำสิ ่งใหม ๆ เพื่อ
ความสำเร็จขององคการและพรอมที ่จะใหอภัยและเรียนรู จากความผิดพลาด ที ่เกิดขึ ้นรวมกับ
พนักงาน 6) สรางความเชื่อมั่นและจริงใจ ผูนําเชิงกลยุทธตองแสดงออกทั้งทางการกระทำ การพูด 
การแสดงออกใหพนักงานมีความเชื่อม่ัน และรูสึกไดถึงความจริงใจที่ผูนํามีตอพวกเขา การสราง ความ
จริงใจนั้นสรางไมยาก เพียงแคผูนําเอาใจเขามาใสใจเรา เลิกใชคําวาผมแตใชคําวาเรารับผิด เมื่อเกิด
ความผิดพลาด ไมโทษผูอื่นและเมื่อเกิดความชอบความสำเร็จก็ยกความดีความชอบนี้ใหลูกนอง เปน
ผูให และเปนผูเสียสละ นอกจากนี้ผูนําควรสงเสริมใหโอกาสพนักงานไดเรียนรู พัฒนาและเติบโตไป
กับองคการ 7) สรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม ผูนําเชิงกลยุทธเขาใจดีวาการทำงานเปนทีม เปน
หนทางสูความสำเร็จขององคการ 
  2.2.3.9 รังสรรค ประเสริฐศรี (2561) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ แบงออกได  
5 องคประกอบ ไดแก 1) ผูนําที่มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) 
การคิดเชิงกลยุทธต องอาศัยทักษะดานความรู ส ึกนึกคิด และความเขาใจในระดับที ่ส ูง เชน 
ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรู แนวโนมของสิ่ง  
ตาง ๆ จำนวนมากไดอยางมีเหตุมีผล และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตาง ๆ เพื่อนําไปกำหนด
เปนแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตาง ๆ และเขาใจผลที่ตามมาขององคการที่มี
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ปฏิกิริยา กับสภาพแวดลอมนี้ เรียกวา วิธีการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) เปนความสามารถในการบริหารงานที่ใหฝายตาง ๆ ไดทำงานรวมกันเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน ทั้งนี้ ตองคำนึงถึงสิ่งตอไปนี้ 1.1) ตองคำนึงถึงทั้งความเกี่ยวของกัน
และความมีอิสระตอกัน 1.2) การวิเคราะหและการเก็บ รวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จําเปนสำหรับการทำ
ความเขาใจ 1.3) การแยกงานดานบริหารออกเปนระบบที่มีหลายระดับ โดยแตละระดับนั้นก็ยังมี
ความแตกตางในเรื่องของตัวงานและทักษะสำหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคนอาจกระโดดขามไปมาระหวาง
ชั้นที่สูงกวาและต่ำกวาได 1.4) ผูจัดการที่มีอายุงานมากเทาใด ก็ยิ่งจะเปนผูที่มีทักษะและไหวพริบใน
การแกปญหา (Intellectual Ability) มากขึ้น เทานั้น เชน ผูจัดการที่มีอายุงาน 25 ป ยอมมีทักษะใน
การแกปญหาไดดีกวาผูจัดการที่มีอายุงานเพียงแค 1 ป เปนตน และการไตเตาสูตำแหนงท่ีสูงขึ้น ก็ยิ่ง
จำเปนตองมีทักษะดังกลาวมากยิ่งขึ้นเชนกัน และ 1.5) นักคิดเชิงระบบตองมีความสามารถการ
จินตนาการเพื่อรับมือกับปญหา ซึ่งเปนเรื่องของความสามารถในการสรางมโนภาพในแตละองคการ
จะประสบความสำเร็จไดก็ตอเมื่อองคการนั้นมีผูนําที่มีความสามารถในดานความคิด ความเขาใจ 
(Cognitive Abilities) นอกจากนี ้ การแกปญหาอยางสรางสรรค (Creative Problem Solving)  
เปนอีกคุณลักษณะหนึ่งที่สำคัญเชนกัน เพราะเปนคุณลักษณะ ที่ชวยในการกำหนดทางเลือก ในการ
กำหนดทิศทางขององคการ รวมทั้งการตั้งคําถามแบบเงื่อนไข ขอสมมุติ (What-if) ก็เปนเรื่องที่ตอง
อาศัยดานการจินตภาพ 2) ความสามารถในการนําปจจัยนําเขาตาง ๆ มากำหนดกลยุทธ (Gathering 
multiple inputs to formulate strategy) ผู นําเชิงกลยุทธอาจเปรียบไดกับผูที ่มีสมาธิสูงในการ
ทำงานโดยอิสระ และสามารถกำหนดอนาคตไดในทางปฏิบัติผ ู นําจะปรึกษาหารือกับผู เกี ่ยว  
ของหลาย ๆ ฝาย ซึ่งเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทำงานรวมกัน เพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ แตข อควรระวังอยางหนึ ่งคือ อยาพยายามใชคตินิยมแบบเพิ ่มขึ ้นท ีละน อย 
(Incrementalism) ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจที่ใชพ้ืนฐานของสถานการณที่แลว ๆ มาเปนหลัก 
กลาวคือ ถาปที่ผานมาเคยทำอยางไร ก็มักจะใชสิ่งนั ้นเปนจุดเริ่มตนในการเพิ่มหรือลดในปตอไป
เพราะจะทำใหขาดการพิจารณาขอมูลแวดลอมอื่น ๆ ที่สำคัญในเวลาปจจุบันซึ่งแตกตางไปจากใน 
อดีตแลว 3) การมีความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต (Anticipating and creating a 
future) ตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคต อยางทะลุปรุโปรง
เปนเรื่องของความแตกตางระหวางความสำเร็จและความลมเหลว” ดังนั้น ผูนําเชิงกลยุทธจึงตองทำ
ความเขาใจเกี่ยวกับอนาคต มีการคาดคะเนอยางแมนยําเกี่ยวกับรสนิยมและความตองการของลูกคา 
ตลอดจนการคาดคะเนทักษะตาง ๆ ที ่จําเปนสำหรับองคการในอนาคต 4) ว ิธีการคิดเชิงปฏิวัติ 
(Revolutionary thinking) เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะ
คลายกับคําวาการสรางสรรคอนาคตใหม (Reinventing the future) Hamel กลาวไววา “กลยุทธใด
ก็ตามหากไมสามารถทาทายสถานการณ หรือสภาพที่เปนอยูได ก็ไมอาจเรียกวากลยุทธได” หลาย
องคการที่ไมประสบความสำเร็จ ก็เพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาได
เหนือกวาคูแขงขันแนวความคิดเชิงปฏิวัติจึงเปนเรื่องของการจัดแนวความคิดใหมเกี่ยวกับสินคา 
บริการ ตลาด และแมแตภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ่งสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง
มากมาย และเปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย และ 5) การกำหนด
วิสัยทัศน (Creating a vision) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพขององคการที่ตองการจะเปนใน
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อนาคต หรือเปนเปาหมายกวาง ๆ ที่องคการตองการจะบรรลุในอนาคต โดยยังไมไดกำหนดวิธีการ
เอาไว เปนการสรางความคิดโดยการใชคําถาม เชน คําถาม ถึงสิ่งที่ดีท่ีสุด ยิ่งใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด 
ฯลฯ รวมทั้งวิสัยทัศนในรูปแบบของขอเสนอแนะ แบบไมเจาะจง หรือตำแหนงของทิศทางที่จะไป 
(David.1997) โดยทั ่วไป เม ื ่อผู น ําขึ ้นมาดำรงตำแหนง มักได ร ับการเสนอใหแถลงวิส ัยทัศน  
เพื่อใหสังคมสามารถวิเคราะหไดวาผูนํา คนนี้จะนําพาองคการไปในทิศทางใด ดังนั้น ถาผูนําไมมี
วิสัยทัศน มีวิสัยทัศนสั้น หรือวิสัยทัศนแคบ ก็อาจทำใหองคการไมพัฒนา หรือไมสามารถดำรงอยูรอด
ได องคประกอบของวิสัยทัศน มีดังนี้ 5.1) การกำหนดวิสัยทัศน (Vision formulation) เปนการ
กำหนดสิ ่งที ่องคการตองการในอนาคต ในลักษณะกวางขวางในระยะยาว 5.2) การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน (Implementation) เปนการปฏิบัติตามภารกิจ (Mission) ที่กำหนดเอาไว เพื่อใหเปนไป
ตามวิสัยทัศนที ่กำหนดไว ซึ ่งตองอาศัยความสามารถและความเต็มใจจากผู เกี ่ยวของทุกฝาย  
5.3) นวัตกรรมที ่เปนจริงได (Innovative realism) วิสัยทัศนที ่กำหนดไวจะตองมี ลักษณะใหม  
และเปนไปไดจริง ซึ่งตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 5.4) แบบกวาง ๆ (General) โดยทั่วไป 
ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนเปาหมายที ่มี ลักษณะกวางขวางเกี่ยวกับความตองการในอนาคต  
ไมเจาะจงในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนการเฉพาะ 5.5) แบบเจาะลึกลงรายละเอียด (Detailed) บางกรณี
ลักษณะวิสัยทัศนอาจเปนลักษณะการเจาะจงในรายละเอียดของเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได 5.6) การเผชิญ
ความเสี่ยง (Risk taking) วิสัยทัศนมีลักษณะที่ตองเผชิญความเสี่ยง เพราะสิ่งที่ตองการในอนาคต
ไมใชสิ่งที่จะทำใหสำเร็จหรือบรรลุผลไดโดยงาย หรือใครจะทำก็ได ลักษณะนี้จึงถือวาวิสัยทัศนตองมี
ลักษณะที่ตองเผชิญความเสี่ยงวาจะสำเร็จหรือไมสำเร็จ และ 5.7) การมุงที่กําไร (Profit-oriented) 
โดยทั่วไปแลววิสัยทัศนจะมุงเนนการสราง กําไร ตัวอยาง บริษัทมีวิสัยทัศนวา “เพื่อผดุงรักษา
ความสำเร็จทางการคาในฐานะบริษัทการตลาดชั้นนําของโลก ในดานเสื้อผายี่หอดัง และเหนือสิ่งอื่น
ใด คือ ทุกคนตองการไดรับความพึงพอใจ จากความสำเร็จ คุณภาพชีวิตที่สมดุล ทั้งสวนตัว หนาที่การ
งาน และสนุกกับการมานะ พยายามในการทำงาน จะเห็นวาวิสัยทัศนนี้เมื่อทำสำเร็จจะสงผลตอการ
สรางกําไรเพิ่มขึ้นการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหองคการมุงสูเปาหมายหรือผลสำเร็จตามวิสัยทัศนนี้ 
อาจกระทำไดโดยใชยุทธวิธี (Tactic) ตาง ๆ เชน คุณไมไดทำงานใหกับบริษัทคุณกําลังทำเพื่อตัวเอง 
แตตองเปนท่ีนี่ 
  2.2.3.10 ปรีดีนุกุล สมปรารถนา (2564) ไดกลาวไววา ลักษณะของผูนำเชิงกลยุทธ
นอกเหนือจากทักษะที ่ผู นำเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) ตองมีแลวนั้น ก็ยังจำเปนตองมี
คุณลักษณะเฉพาะตัวที่โดดเดนซึ่งประกอบไปดวย 6 ลักษณะ นั่นก็คือ 1) เปนคนที่มีทักษะการสื่อสาร
ที ่ด ีมากผู นำเชิงกลยุทธนอกเหนือจากการมีทักษะจำพวก Hard Skill แลวก็ตองเปนคนที ่ม ีที่
บุคลิกลักษณะของการเปนผูสื่อสารที่ดี เพราะมันจะชวยใหผูนำสามารถสื่อสารและถายทอดขอมูล
รวมไปถึงความคิดตาง ๆ ใหกับทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนในรูปแบบการประชุม การ
สอนงาน การถายทอดงาน การนำเสนองาน รวมไปถึงการทำ Presentation ตาง ๆ 2) เปนผูฟงอยาง
ตั้งใจจริงนอกจากเปนผูถายทอดหรือสื่อสารที่ดีแลวก็ตองรับฟงสิ่งตาง ๆ อยางตั้งใจ ผูนำที่รับฟง
ปญหาและขอเสนอแนะตาง ๆ จะชวยใหองคกรไดเรียนรูและปรับตัวไดรวดเร็วขึ้น ทั้งการปรับปรุง
สินคาหรือบริการรวมถึงเรื่องราวตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร ความเปนผูฟงที่ดีจะชวยสรางใหเกิด
วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ที่ดีและมีประสิทธิภาพซึ่งสงผลตอบรรยากาศการทำงาน  
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3) มีความมุงมั่นและใหคำมั่นสัญญาความมุงมั่นหรือที่เรียกวา Passion นั้นจะชวยจุดประกายใหกับ
พนักงานและองคกรขับเคลื่อนไปดวยความสนุกสนาน ความตื่นเตน ซึ่งมันสรางใหเกิดความทุมเทใน
การทำงานอยางเต็มที่ นอกจากนั้นความมุงม่ันและคำมั่นสัญญาท่ีมีก็ยังชวยใหกาวขามอุปสรรคตาง ๆ 
ไดอยางไมยากเย็นเวลาทำโครงการหรือแคมเปญตาง ๆ 4) คิดบวกเสมอ หากผูนำเชิงกลยุทธมี
ความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) ที่เปนบุคลิกลักษณะของตัวเองจะยิ่งสรางขวัญและกำลังใจ
ใหกับทีมงาน เพราะผูนำลักษณะนี้จะสรางบรรยากาศดี ๆ ในการทำงาน สรางพลังบวก และเรื่องราว
ดี ๆ อยูเสมอ 5) ความรวมมือในองคกรยอมมีฝายและหนวยงานตาง ๆ ที่เปนสวนผลักดันใหเกิด
ความสำเร็จ ผูนำเชิงกลยุทธตองทำงานรวมกับหลายฝายและอาศัยความรวมมือเพ่ือใหผลลัพธออกมา
ดีที่สุดแกตัวองคกร โดยนอกเหนือจากความรวมมือในการทำงานแลวยังตองแสดงใหเห็นถึงความ
ยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ ดวย และ 6) ความสามารถดานการเจรจาสุดทายที่ขาดไมไดเลย
คือความโดดเดนดานการเจรจาที่เปนการเจรจาเพื่อแกไขปญหาความขัดแยงตาง ๆ หรือเรียกไดวามี
ลักษณะเชิงการทูต (Diplomacy) เมื่ออยูในภาวะวิกฤตหรือสถานการณคับขัน และความเปนกลางตอ
สถานการณตาง ๆ นั้นก็สำคัญมากสำหรับผูนำเชิงกลยุทธ 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะหกำหนดองคประกอบของภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธ จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 10 แหลงดังกลาวมานั้น ผูวิจัย
พิจารณาเห็นวาองคประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกันแตนักวิชาการเรียกชื่อตางกกันดังนั้นเพ่ือให
การนำเอาองคประกอบแสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสมผูวิจัยจึงกำหนดชื่อองคประกอบที่มี
ความหมายเหมือนกันแตเรียกชื่อแตกตางกันที่เปนกลาง ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมายเดียวกันและ
ครอบคลุมองคือประกอบอื่นที่ใชชื่อแตกตางกันนั้นหรือเลือกใชชื่อองคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง
ดังนี้  
 จากการศึกษา องคประกอบภาวะของผูนําเชิงกลยุทธขางตน สรุปตามตารางสังเคราะห
จากมากไปหานอย ประกอบไปดวย 15 ขอ ไดแก 
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ตารางที่ 2.1  การวิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
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รส

ังเ
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อง
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ิจัย
 

-การกำหนด
วิสัยทัศน 
-การมีความ
คาดหวังและการ
สรางโอกาสสำหรับ
อนาคต 

-การกำหนดทิศทาง
ขององคการ 
กำหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธและ
พัฒนาวิสยัทัศน
ระยะยาวของ
องคการ 5 – 10 ป
ขางหนา 

-คาดหวัง การ
คาดการณ 

  -มีมุมมอง/มุมมองที่
กวางขึ้น 

กำหนด
ทิศทาง 
-มองโอกาส
มากกวา
ปญหา 

-กำหนด
ทิศทาง 
-มองภาพ
อนาคต
องคการ 
-มองโอกาส
มากกวาปญหา 

-การกำหนด
วิสยัทัศน 
-การมีความ
คาดหวังและ
การสราง
โอกาสสำหรับ
อนาคต 

 มีวิสยัทัศน 
 

 -การธำรงรักษาและ
ใชประโยชนจาก
สมรรถนะหลักของ 
 -การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
การฝกอบรม 

 -พัฒนาโอกาสใน
การเรยีนรูจาก
ประสบการณ  
การฝกอบรมใน
หองเรียน  
การฝกอบรม
ความเปนผูนำ 
-การพัฒนาความ
เปนผูนำเปน
แนวทางปฏิบัติ
อยางตอเนื่อง  

      พัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย  



25 

ตารางที่ 2.1  (ตอ) 
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 -การผดงุไวซึ่ง
วัฒนธรรมองคการ
ที่มีประสิทธิผล 
-การใชเทคโนโลยี
อยางสรางสรรค 
มีการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 
มีการประเมินอยาง
เหมาะสม 

  การสื่อสาร 
การทูตจัดการ
ความขัดแยงได
อยางมี
ประสิทธิภาพโดย
ใชการเจรจา
ตอรองและความ
ออนไหว  

 -สื่อสาร -สื่อสาร  -ทักษะการ
สื่อสารที่ด ี-
ความสามาร
ถดานการ
เจรจา 
-เพื่อแกไข
ปญหาความ
ขัดแยงตางๆ 

สื่อสารที่ดแีละ
การใช  ICT
อยาง
สรางสรรค 
 

 -การเนนปฏบิัติ
อยางมีคุณธรรม
จริยธรรม 
ประพฤติตนเปน
แบบอยาง 

 -ซื่อสัตยและ
เปดเผยขอมูล  

ความซื่อสัตย -ความภกัด ี
 

    มีคุณธรรม
จริยธรรม  
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ตารางที่ 2.1  (ตอ) 
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 - การกำหนดวิธีการ
ควบคุมองคการ
อยางสมดุล 
สรางความมั่นใจวา 
องคการบรรลุผล
ตามเปาหมาย 
สรางความ
นาเชื่อถือให 
เกิดขึ้นแกผูมีสวนได
เสียที่สนับสนุน
องคการ 

 -สรางความ
เชื่อมั่น  
-สรางแรงจูงใจ  

ความมุงม่ัน ความ
กระตือรือรน 
แงบวกทัศนคติเชิง
บวก 

-ความคงเสนคงวา/ 
ความนาเชื่อถือ 
-แรงจูงใจ 

-สรางความ
เชื่อมั่นและ
จริงใจ 
-สรางแรง
บันดาลใจ 

-สรางความ
เชื่อมั่นและ
จริงใจ 
-สรางแรง
บันดาลใจ 

 -มีความ
มุงมั่นและ
ใหคำมั่น
สัญญา 
-คิดบวก
เสมอ 
-สรางขวัญ
และกำลังใจ 

สรางความ
เชื่อมั่นและ
แรงจูงใจ 
 

    ทักษะการฟงที่ด ี     -เปนผูฟง
อยางตั้งใจ
จริง 

รับฟงที่ด ี
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ตารางที่ 2.1  (ตอ) 
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ผูว
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  -จัดตำแหนงผูมี
สวนรวม 

-ใหการเขาถึงแก
นักยุทธศาสตรอื่น 
ๆ เปดโอกาสให
ผูนำเชิงกลยุทธได
พบปะและทำงาน
รวมกับเพื่อน
รวมงานทั่วทั้ง
องคกร  

ความรวมมือ -ทักษะทางสังคม -สราง
วัฒนธรรม
การทำงาน
เปนทีม 

-สราง
วัฒนธรรมการ
ทำงานเปนทีม 

 -ความ
รวมมือใน
องคกร 

ทำงานเปนทีม 
 

-ผูนำที่มีความคิด
ความเขาใจ
ระดับสูง 
-วิธกีารคิดเชิง
ปฏิวัต ิ
-ความคดิ
สรางสรรค 
-กำหนดกลยุทธ 

 -ตีความ 
-สามารถตีความ
ได 
-สังเคราะหขอมูล 

-การระดมและ
ทดสอบแนวคิด  

-นวัตกรรม
ความคดิเชิงกล
ยุทธิ์ สรางสรรค
สิ่งใหมๆ 

 -คิดเชิงกล
ยุทธ 
-มีความคดิ
ริเริ่ม
สรางสรรค 
-คิดที่เปน
ระบบ 

-คิดเชิงกลยุทธ 
-มีความคดิ
ริเริ่ม
สรางสรรค 
-คิดที่เปน
ระบบ 
 

-ผูนําที่มีความ 
คิดความเขาใจ
ในระดับสูง 
-นำปจจัย
นำเขากำหนด
กลยุทธ 
-การคดิเชิง
ระบบ 
-วิธกีารคิดเชิง
ปฏิวัติ 
สรางสรรค 

 คิดเชิงกลยุทธ 
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ตารางที่ 2.1  (ตอ) 
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อง
ผูว

ิจัย
 

  -ทาทาย         มีการทาทาย 
  -ตัดสินใจ -เพื่อการ

เปลี่ยนแปลงการ
ตัดสินใจ 

 การมอบหมายการมอบ
อำนาจ 

    มีการตัดสินใจ 
 

   -กระจายความ
รับผิดชอบและ
มอบอำนาจ 

 -จัดตำแหนง 
-หาจุดรวมและบรรลุผล
สำเร็จ 

    กระจายความ
รับผิดชอบ 
 

  -เรียนรู -การคดิทบทวน 
-การเรียนรูแบบ
วนซำ้สองรอบ 
-การเรียนรูแบบ
วนรอบเดยีว 

 -อัปเดตอยูเสมอ     มีการเรียนรู 
 

    ความเห็นอกเห็น
ใจ 

-ความเห็นอกเห็นใจ 
-ประนีประนอม 

    เห็นอกเห็นใจ 
 

    ความออนนอม
ถอมตน 

-การควบคุมตนเอง     ควบคมุตนเอง 

    นวัตกรรม      มีนวัตกรรม 
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ตารางที่ 2.2  การวิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
 

องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

2.
2.

3.
1 

2.
2.

3.
2 

2.
2.

3.
3 

2.
2.

3.
4 

2.
2.

3.
5 

2.
2.

3.
6 

2.
2.

3.
7 

2.
2.

3.
8 

2.
2.

3.
9 

2.
2.

3.
10

 

กา
รส

ังเ
คร

าะ
หข

อง
ผูว

ิจัย
 

1. มีวิสัยทัศน √ √ √   √ √ √ √  7 
2. สรางความเช่ือมั่นและแรงจูงใจ  √  √ √ √ √ √  √ 7 
3. ทำงานเปนทีม √ √ √    √  √ √ 6 
4. คิดเชิงกลยุทธ   √ √  √ √ √  √ 6 
5. การสื่อสารที่ดีและการใช ICT อยางสรางสรรค  √   √   √ √ √ 5 
6. มีคุณธรรมจริยธรรม  √  √ √ √     4 
7. มีการเรยีนรู   √ √  √     3 
8. มีการตัดสินใจ   √ √  √     3 
9. กระจายความรับผิดชอบ    √  √     2 
10. พัฒนาทรัพยากรมนุษย  √  √       2 
11. มีการรับฟงที่ด ี     √     √ 2 
12. เห็นอกเห็นใจ     √ √     2 
13. มีการควบคุมตนเอง     √ √     2 
14. มีการทาทาย   √        1 
15. มีนวัตกรรม     √      1 

 จากการศึกษาองคประกอบภาวะของผูนําเชิงกลยุทธขางตน สรุปตามตารางสังเคราะหจากมากไปหานอย ประกอบไปดวย 15 ขอ ไดแก 
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 จากตารางที่ 2.2 ผู วิจัยไดสังเคราะหองคประกอบภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษา โดยยึดแนวคิดของ A.J.DuBrin (1998) Hitt, Ireland and Hoskission (2003) Paul 
J.H.Schoemaker, SteveKrupp,and Samantha Howland (2 0 1 3 )  JessicaLeitch, David 
Lancefield, and Mark Dawson (2016) Laura Dillon (2022) Prachi Juneja and Management 
Study Guide Content Team. (2022) ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล. 
(2557). รังสรรค ประเสริฐศรี. (2561). ปรีดีนุกุล  สมปรารถนา (2564) และ ผูวิจัยไดเลือกความถ่ี
ตั ้งแตระดับ 6 ขึ้นไป จึงสรุปองคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 6 องคประกอบ 1) มีวิสัยทัศน  
2) สรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) คิดเชิงกลยุทธ และ 4) ทำงานเปนทีม ดังแสดงตามภาพที่ 2.1 
  
 

 
 
ภาพที ่2.1  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา 
 

จากภาพที่ 2.1 จะเห็นไดวาการสังเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษา
จากแนวคิดของนักการศึกษาหลายทาน ผูวิจัยไดเลือกความถี่ตั้งแตระดับ 6 ขึ้นไป จึงสรุปไดวา ภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธิ์ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน  
เขต 4 มี 4 องคประกอบ ไดแก 1) มีวิสัยทัศน 2) สรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) คิดเชิงกลยุทธ 
และ 4) ทำงานเปนทีม 
 2.2.4  นิยามองคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธิ์ 
  2.2.4.1  มีวิสัยทัศน 
  A.J.DuBrin (1998) ไดกลาวไววา การกำหนดวิสัยทัศน (Creating a vision) วิสัยทัศน 
(Vision) หมายถึง สภาพขององคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปนเปาหมายที่มีลักษณะกวาง ๆ 
ซึ่งเปนความตองการในอนาคต โดยยังไมไดกำหนดวิธีการเอาไว เปนการสรางความคิดโดยการใช
คำถาม เชน คำถามถึงสิ่งที่ดีที่สุดยิ่งใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศนซึ่งเปนรูปแบบของ
ขอเสนอแนะแบบไมเจาะจง และเปน ตำแหนงของทิศทางท่ีจะไป 
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  Hitt, Ireland and Hoskission (2003) ไดกลาวไววา การกำหนดทิศทางขององคการ 
(Determining Strategic Direction) ผ ู นำเช ิงกลยุทธตองกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธและพัฒนา
วิสัยทัศนระยะยาวขององคการ 5 - 10 ปขางหนา โดยมองไปที่เปาหมาย เปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การมองสภาพปจจุบัน และการกำหนดภาพในอนาคต สรางแรงบันดาลใจและเสริมสรางศักยภาพของ
บุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศน และทิศทางกลยุทธใหม แตยังคงรักษา
เอกลักษณขององคการไว 
  Paul J. H. Schoemaker (2013) ไดกลาวไววา คาดหวัง การคาดการณผูนำเชิงกลยุทธ
น ั ้นม ีความต ื ่นต ัวอย ู ตลอดเวลา โดยเพิ ่มพ ูนความสามารถในการคาดการณโดยการสแกน
สภาพแวดลอมเพื ่อหาสัญญาณของการเปลี ่ยนแปลง ใช การวางแผนสถานการณจำลองเพื่อ
จินตนาการถึงอนาคตตาง ๆ และเตรียมพรอมสำหรับสิ่งที่ไมคาดคิด 
  Prachi Juneja and Management Study Guide Content Team (2022) ไดกลาวไววา มี
มุมมอง/มุมมองที่กวางขึ้น ผูนำเชิงกลยุทธไมมีทักษะเฉพาะดานที่แคบ แตมีความรูเพียงเล็กนอย
เก่ียวกับสิ่งตาง ๆ มากมาย 
  ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) ไดกลาวไววา กำหนดทิศทาง ผูนำเชิง กลยุทธจะตอง
กำหนดทิศทางขององคกรใหชัดเจน มองภาพอนาคตองคกรวาในอีกหาปขางหนาองคกรจะเปนอะไร 
เดินไปในทิศทางไหน ผูนำควรเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงาน พนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นถึงเปาหมายอนาคต และทิศทางขององคกรดวย เพราะจะทำใหทุกคนมีความผูกพันกับ
เปาหมายรวมกันดวย 
  ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล (2557) ไดกลาวไววา กำหนดทิศทาง ผูนําเชิง กลยุทธตองมีการ
กำหนดทิศทางขององคการใหชัดเจน มองภาพอนาคตองคการวาในอนาคตขางหนาองคการจะเปน
อยางไร เดินไปในทิศทางไหนผูนําควรเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานไดมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นถึงเปาหมาย อนาคต และทิศทางขององคการดวยเพราะจะทำใหทุกคนมีความผูกพันกับ
เปาหมายรวมกัน 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2561) ไดกลาวไววา การกำหนดวิสัยทัศน (Creating a vision) 
วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพขององคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปนเปาหมายกวาง ๆ 
ที่องคการตองการจะบรรลุในอนาคต โดยยังไมไดกำหนดวิธีการเอาไว เปนการสรางความคิดโดยการ
ใชคําถาม เชน คําถามถึงสิ่งที่ดีท่ีสุด ยิ่งใหญที่สุด บริการท่ีดีท่ีสุด ฯลฯ รวมทั้งวิสัยทัศนในรูปแบบของ
ขอเสนอแนะ แบบไมเจาะจงหรือตำแหนงของทิศทางที่จะไป (David, 1997) โดยทั่วไป เม่ือผูนําขึ้นมา
ดำรงตำแหนง มักไดรับการเสนอใหแถลงวิสัยทัศน เพื่อใหสังคมสามารถวิเคราะหไดวาผูนําคนนี้จะ
นําพาองคการไปในทิศทางใด ดังนั้น ถาผูนําไมมีวิสัยทัศน มีวิสัยทัศนสั้นหรือวิสัยทัศนแคบ ก็อาจทำ
ใหองคการไมพัฒนา หรือไมสามารถดำรงอยูรอดได องคประกอบของวิสัยทัศน มีดังนี ้1) การกำหนด
วิสัยทัศน (Vision formulation) เปนการกำหนดสิ ่งที ่องคการตองการในอนาคต ในลักษณะ
กวางขวางในระยะยาว 2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (Implementation) เปนการปฏิบัติตามภารกิจ 
(Mission) ที่กำหนดเอาไว เพื่อใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่กำหนดไว ซึ่งตองอาศัยความสามารถ และ
ความเต็มใจจากผูเกี่ยวของทุกฝาย 3) นวัตกรรมที ่เปนจริงได (Innovative realism) วิสัยทัศนท่ี
กำหนดไวจะตองมีลักษณะใหม และเปนไปไดจริง ซึ่งตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 4) แบบ
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กวาง ๆ (General) โดยทั่วไป ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนเปาหมายที่มีลักษณะกวางขวางเกี่ยวกับ
ความตองการในอนาคต ไมเจาะจงในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนการเฉพาะ 5) แบบเจาะลึกลงรายละเอียด 
(Detailed) บางกรณีลักษณะวิสัยทัศนอาจเปนลักษณะการเจาะจงในรายละเอียดของเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งก็ได 6) การเผชิญความเสี่ยง (Risk taking) วิสัยทัศนมีลักษณะท่ีตองเผชิญความเสี่ยง เพราะสิ่งที่
ตองการในอนาคตไมใชสิ่งท่ีจะทำใหสำเร็จหรือบรรลุผลไดโดยงาย หรือใครจะทำก็ได ลักษณะนี้จึงถือ
วาวิสัยทัศนตองมีลักษณะที่ตองเผชิญความเสี่ยงวาจะสำเร็จหรือไมสำเร็จ 7) การมุงที่กําไร (Profit-
oriented) โดยทั่วไปแลววิสัยทัศนจะมุงเนนการสรางกําไร ตัวอยาง บริษัทมีวิสัยทัศนวา “เพื่อผดุง
รักษาความสำเร็จทางการคาในฐานะบริษัทการตลาดชั้นนําของโลกในดานเสื้อผายี่หอดัง และเหนือสิ่ง
อื่นใด คือ ทุกคนตองการไดรับความพึงพอใจจากความสำเร็จ คุณภาพชีวิตที่สมดุล ทั้งสวนตัว หนาที่
การงาน และสนุกกับการมานะ พยายาม ในการทำงาน” จะเห็นวาวิสัยทัศนนี้เมื่อทำสำเร็จจะสงผล
ตอการสรางกําไรเพิ่มขึ้นการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหองคการมุงสูเปาหมายหรือผลสำเร็จตาม
วิสัยทัศนนี้ อาจกระทำไดโดยใชยุทธวิธี (Tactic) ตาง ๆ เชน “คุณไมไดทำงานใหกับบริษัทคุณกําลัง
ทำเพ่ือตัวเองแตตองเปนที่นี”่ 
 สรุปไดวา มีวิสัยทัศน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการวิเคราะหสภาพภายในและ
ภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตที่ตองการได มีการวางแผน
ในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกร เปดโอกาสให
บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิดวิเคราะห สังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางขององคกร และมี
สวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 
  2.2.4.2  สรางความเชื่อม่ันและแรงจูงใจ 
  Ireland and Hoskission (2003) อางใน มัทนิตา คงชวย (2563 ไดกลาวไววา การ
กำหนดวิธีการควบคุมองคการอยางสมดุล (Establishing Balanced Organizational Controls) 
การควบคุมองคการอยางสมดุลเปนสวนหนึ่งของกระบวนการดำเนิน กลยุทธเพื่อสรางความมั่นใจวา
องคการบรรลุผลตามเปาหมายที่ต้ังไวและสรางความนาเชื่อถือให เกิดข้ึนแกผูมีสวนไดเสียที่สนับสนุน
องคการโดยเนนไปที่การควบคุมดานกลยุทธและการเงินเปนสำคัญ เพราะผูนำเชิงกลยุทธจะตอง
บริหารจัดการใหเกิดประโยชนสูงสุดยืดหยุนได 
  Jessica Leitch, David Lancefield, and Mark Dawson (2016) ไดกลาวไววา ทำ
ใหปลอดภัยที่จะลมเหลว สรางความเชื่อมั่น คำแถลงคานิยมของบริษัทอาจสนับสนุนใหพนักงาน 
"ลมเหลวอยางรวดเร็ว" และเรียนรูจากขอผิดพลาดของพวกเขา ที่ไดผลดีจนเกิดความลมเหลวท่ี
แทจริงนำไปสูความสูญเสียที่แทจริง การโทรศัพทที่นาสะพรึงกลัวที่สุดในโลกธุรกิจจะตามมาในไม
ชา เปนผูที่เริ่มตน "ใครเปนผูอนุมัติการตัดสินใจนี้" ความลมเหลวครั้งใหญเปนสิ่งที่ยอมรับไมไดภายใน
องคกรสวนใหญ คนที่ลมเหลวมักจะตองทนทุกขในแงของการเลื่อนตำแหนงและรางวัล หากไมแยไป
กวานั้น นำตัวเองท้ังหมดมาทำงาน ผูนำเชิงกลยุทธเขาใจดีวาเพื่อจัดการกับสถานการณและปญหาที่มี
ความตองการมากที่สุด พวกเขาจำเปนตองดึงเอาทุกสิ่งที่พวกเขาไดเรียนรูในชีวิตมาใช พวกเขา
ตองการใชประโยชนจากความสามารถ ความสนใจ ประสบการณ และความหลงใหลอยางเต็มที่ เพ่ือ
สรางโซลูชันที่เปนนวัตกรรมใหม และพวกเขาไมตองการเสียเวลาในสถานการณ (หรือกับองคกร) ท่ีไม
สอดคล องก ับคาน ิยมของพวกเขาที ่สำคัญพวกเขาสนับสนุนให ผ ู ท ี ่ รายงานตอพวกเขาทำ
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เชนเดียวกัน ในการทำเชนนั้น ผูนำเชิงกลยุทธจะสรางสภาพแวดลอมที่มีความเครียดนอยลง เพราะไม
มีใครแอบอางเปนคนอื่น ผูคนมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเปนสิ่งนี้สรางสภาพแวดลอมที่ซื่อสัตยและ
เปนจริงซึ่งผูคนสามารถแบงปนแรงจูงใจและความสามารถตลอดจนปจจัยที่เอื้ออำนวยและขอจำกัด
ในชีวิตของพวกเขา  
  Laura Dillon (2022) ความหลงใหลและความมุงมั่น ความกระตือรือรนในภารกิจหรือ
โครงการจะทำใหผูอื่นตื่นเตนเพราะพวกเขามองเห็นและสัมผัสถึงความทุมเท เพราะความมุงมั่นใน
การผสมผสานคุณสมบัติความเปนผูนำเชิงกลยุทธ เนื่องจากความหลงใหลไมไดทำใหงานสำเร็จเสมอ
ไป ความมุงมั่นคือความสามารถในการจดจอกับสิ่งที่จะทำใหประสบความสำเร็จ แสดงใหเห็นวามีการ
ทำงานหนักในทุกระดับขององคกร พิสูจนความมุงมั่นและไดรับความนับถือจากทีมของคุณในฐานะ
ผูนำ ความเห็นอกเห็นใจ เขาใจปญหาของทีมโดยการเดินเขาหาและมองสิ่งตาง ๆ การฝกความเห็น
อกเห็นใจจะสรางความสัมพันธที่มีความหมายเพราะผูนำพัฒนาความตระหนักรูถึงความทาทายและ
ความตองการของทีมหรือแผนก 
  Prachi Juneja and Management Study Guide Content Team (2022) ไดกลาวไว วา 
ความคงเสนคงวา/ ความนาเชื ่อถือ ผู นำเชิงกลยุทธถายทอดวิสัยทัศนของตนอยางตอเนื ่องจน
กลายเปนสวนประกอบของวัฒนธรรมองคกร โดยสรุปผูนำเชิงกลยุทธสามารถสรางวิสัยทัศน แสดง
วิสัยทัศน มีวิสัยทัศนอยางกระตือรือรน และขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จอยางตอเนื่องผูนำเชิงกลยุทธ
ตองมีความกระตือรือรนในการทำงานที่นอกเหนือไปจากเงินและอำนาจ และควรมีความโนมเอียงที่
จะบรรลุเปาหมายดวยพลังและความมุงมั่น 
  ประภาพรรณ รักเกลี ้ยง (2557) สรางความเชื ่อมั่นและจริงใจ ผูนำเชิงกลยุทธตอง
แสดงออกทั้งทางการกระทำ การพูด การแสดงออกใหพนักงานมีความเชื่อมั่นและรูสึกไดถึงความ
จริงใจที่ผูนำมีตอพวกเขา ผูนำเพียงเอาใจเขามาใสใจเรา เลิกใชคำวาผม แตใชคำวาเรา รับผิดเม่ือเกิด
ความผิดพลาด ไมโทษผูอ่ืน และเมื่อเกิดความชอบความสำเร็จก็ยกความดีความชอบนี้ใหลูกนอง เปน
ผูเสียสละ เปนผูใหตามคำสุภาษิตท่ีวาทานตองใหความจริงใจกับผูอ่ืนกอนทานจึงจะไดรับความจริงใจ
นั้นกลับมา นอกจากนี้ผูนำควรสงเสริมใหโอกาสพนักงานไดเรียนรูพัฒนาและเติบโตไปกับองคกร มี
สรางแรงบันดาลใจ ผูนำเชิงกลยุทธเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอแผนงาน รับฟงอยาง
จริงใจ ไมสั ่งการแตใชวิธ ีการถามคำถามปลายเปดเพื ่อใหพนักงานไดเรียนรู ไดคิดและแสดง
ความสามารถที ่มีอยู  กระตุ นใหพนักงานคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวพนักงานเองกลาวชมเชย
พนักงานเมื่อทำงานสำเร็จ สนับสนุนใหพนักงานกลาคิดนอกกรอบ กลาทำในสิ่งใหมเพื่อความสำเร็จ
ขององคกร และพรอมที่จะใหอภัยและเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกับพนักงาน 
  ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล (2557) ไดกลาวไววา สรางความเชื่อมั่นและจริงใจ ผูนําเชิงกล
ยุทธตองแสดงออกท้ังทางการกระทำ การพูด การแสดงออกใหพนักงานมีความเชื่อมั่น และรูสึกไดถึง
ความจริงใจที่ผูนํามีตอพวกเขา การสรางความจริงใจนั้นสรางไมยาก เพียงแคผูนําเอาใจเขามาใสใจเรา 
เลิกใชคําวาผมแตใชคําวา เรารับผิดเมื่อเกิดความผิดพลาด ไมโทษผูอื ่นและเมื่อเกิดความชอบ
ความสำเร็จก็ยกความดีความชอบนี้ใหลูกนอง เปนผูใหและเปนผูเสียสละ นอกจากนี้ผูนําควรสงเสริม
ใหโอกาสพนักงานไดเรียนรู พัฒนาและเติบโตไปกับองคการ และสรางแรงบันดาลใจ ผูนําเชิงกลยุทธ
เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอแผนงาน รับฟงอยางจริงใจไมเนนการสั่งการแตใชวิธีการ
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ถามคําถามปลายเปดเพ่ือใหพนักงาน ไดเรียนรูไดคิดและแสดงความสามารถที่มีอยูออกมาเพื่อกระตุน
ใหพนักงานคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง กลาวชมเชยพนักงานเสมอเมื่อทำงานสำเร็จ สนับสนุน
ใหพนักงานกลาคิดนอกกรอบ กลาทำสิ่งใหม ๆ เพื่อความสำเร็จขององคการและพรอมที่จะใหอภัย
และเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกับพนักงาน  
  ปรีดีนุกุล สมปรารถนา (2564) ไดกลาวไววา มีความมุงมั่นและใหคำมั่นสัญญาความ
มุงมั่นหรือที่เรียกวา Passion นั้นจะชวยจุดประกายใหกับพนักงานและองคกรขับเคลื่อนไปดวยความ
สนุกสนาน ความตื่นเตน ซึ่งมันสรางใหเกิดความทุมเทในการทำงานอยางเต็มที่ นอกจากนั้นความ
มุงมั่นและคำมั่นสัญญาที่มีก็ยังชวยใหกาวขามอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางไมยากเย็นเวลาทำโครงการหรือ
แคมเปญตาง ๆ คิดบวกเสมอ หากผูนำเชิงกลยุทธมีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) ที่เปน
บุคลิกลักษณะของตัวเองจะยิ ่งสรางขวัญและกำลังใจใหกับทีมงาน เพราะผูนำลักษณะนี้จะสราง
บรรยากาศด ีๆ ในการทำงาน สรางพลังบวก และเรื่องราวด ีๆ อยูเสมอ 
 สรุปไดวา สรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกระทำ 
การใสใจที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น มีความรับผิดชอบตองาน เปนผู
เสียสละ และสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและองคกรมีความ
กระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษาอยางจริงใจ 
สามารถกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง กลาวชมเชยบุคลากรใน
สถานศึกษาเสมอ สนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอกกรอบทำสิ่งใหม ๆ เพื่อความสำเร็จ
ขององคกร สรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึงเครียด 
  2.2.4.3  ทำงานเปนทีม 
  Jessica Leitch, David Lancefield, and Mark Dawson (2016) ไดกลาวไววา ให
การเขาถึงแกนักยุทธศาสตรอื่น ๆ เปดโอกาสใหผูนำเชิงกลยุทธไดพบปะและทำงานรวมกับเพื่อน
รวมงานทั่วทั้งองคกร มิฉะนั้น พวกเขาจะถูกซอนจากกันและกัน และอาจรูสึกโดดเดี่ยวหรือโดด
เดี่ยว เมื่อพวกเขารูวามีบริษัทอื่น ๆ ในบริษัทที่มีความโนมเอียงคลายคลึงกัน พวกเขาสามารถเปด
กวางมากขึ้นและเชี่ยวชาญในการเพ่ิมมูลคาเชิงกลยุทธของสิ่งท่ีพวกเขาทำ 
  Laura Dillon (2022) ความรวมมือ มีแนวทางการทำงานรวมกันเพื่อเปนผูนำนั้นทรง
พลัง สรางความโปรงใสในองคกร เชื่อมตอกับทีมและสนใจที่จะรวมมือกันอยางแทจริง การทำงาน
รวมกันนำไปสูความไววางใจและทีม ปรับปรุงการทำงานรวมกันคือการสรางโครงการแสดงใหเพื่อน
รวมงานเห็น  
  Prachi Juneja and Management Study Guide Content Team (2022) ทักษะทางสังคม 
ผูนำเชิงกลยุทธตองเปนมิตรและเขาสังคม ความตระหนักในตนเอง ผูนำเชิงกลยุทธตองมีศักยภาพที่
จะเขาใจอารมณและอารมณของตนเองตลอดจนผลกระทบตอผูอ่ืน 
  ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) ผูนำเชิงกลยุทธเขาใจดีวาการทำงานเปนทีมนั้นเปน
หนทางสูความสำเร็จขององคกร ผูนำตองสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมและควรสนับสนุนให
พนักงานทุกระดับชั้นไดปฏิบัติงานรวมกัน ชวยเหลือกัน สื่อสารกันอยางเปดเผย แกไขปญหารวมกัน
ใหอภัยกันใหกำลังใจกัน ไมหาคนผิด แตหาสาเหตุที่ผิดพลาดที่สำคัญหาจังหวะโอกาสในการฉลอง
ความสำเร็จรวมกันเสมอ 
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  ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล (2557) ไดกลาวไววา สรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม ผูนํา
เชิงกลยุทธเขาใจดีวาการทำงานเปนทีม เปนหนทางสูความสำเร็จขององคการ 
  ปรีดีนุกุ ลสมปรารถนา (2564) ไดกลาวไววา ความรวมมือในองคกรยอมมีฝายและ
หนวยงานตาง ๆ ที่เปนสวนผลักดันใหเกิดความสำเร็จ ผูนำเชิงกลยุทธตองทำงานรวมกับหลายฝาย
และอาศัยความรวมมือเพื่อใหผลลัพธออกมาดีที่สุดแกตัวองคกร โดยนอกเหนือจากความรวมมือใน
การทำงานแลวยังตองแสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ 
 สรุปไดวา มีการทำงานเปนทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสรางวัฒนธรรมการ
ทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมายขององคกร แสดงใหเห็นถึงความยุติธรรม
และคุณธรรมในดานตาง ๆ มีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 
  2.2.4.4  คิดเชิงกลยุทธ 
  A.J. DuBrin (1998) ไดกลาวไววา วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (revolutionary thinking) เปน
การใชความคิดสรางสรรคเพื ่อการเปลี ่ยนแปลงทั ้งระบบ ซึ ่งมีลักษณะคลายคลึงกับคำวาการ
สรางสรรคอนาคตใหม (re-inventing the future) ซึ่งสรุปไดวา “กลยุทธใดก็ตามหากไมสามารถทา
ทายสถานการณหรือสภาพที่เปนอยู ก็ไมอาจเรียกสิ่งนั้นวา กลยุทธ” หลายองคการที่ไมประสบ
ความสำเร็จกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดเหนือกวาคูแขงขัน 
  3 Paul J. H. Schoemaker (2013) ตีความผูนำที่ทาทายในทางที่ถูกตองมักจะดึงขอมูล
ที่ซับซอนและขัดแยงกัน นั่นเปนเหตุผลวาทำไมคนที่ดีที่สุดจึงสามารถตีความได แทนที่จะเห็นหรือได
ยินสิ่งที่คุณคาดหวังอยางไตรตรอง คุณควรสังเคราะหขอมูลทั้งหมดที่คุณมี คุณจะตองรูจักรูปแบบ 
ผลักดันความคลุมเครือ และแสวงหาขอมูลเชิงลึกใหมเมื่อวิเคราะหขอมูลที่คลุมเครือ    ใหระบุ
คำอธิบายที่เปนไปไดอยางนอยสามรายการสำหรับสิ่งที่คณุกำลังสังเกตและเชิญมุมมองจากผูมีสวนได
สวนเสียที่หลากหลายบังคับตัวเองใหซูมเขาในรายละเอียดและซูมออกเพื่อดูภาพใหญมองหาขอมูลท่ี
ขาดหายไปและหลักฐานที่ไมยืนยันสมมติฐานของคุณอยางจริงจัง เสริมการสังเกตดวยการวิเคราะห
เชิงปริมาณ 
  Jessica Leitch, David Lancefield, and Mark Dawson (2016) สรางหลายเสนทาง
ในการระดมและทดสอบแนวคิด การพัฒนาและนำเสนอแนวคิดเปนทักษะสำคัญสำหรับผูนำเชิงกล
ยุทธ สิ ่งที ่สำคัญยิ ่งกวานั ้นก็คือความสามารถในการเชื ่อมโยงความคิดเขากับวิธีที ่องคกรสราง
มูลคา การกำหนดวิธีที่ผูคนจะนำความคิดสรางสรรคมาสูผิวเผิน คุณสามารถชวยใหพวกเขาเรียนรูที่
จะใชประโยชนจากความคิดสรางสรรคของตนเองใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) ไดกลาวไววา คิดเชิงกลยุทธ ผูนำเชิงกลยุทธรอบรู
สถานการณภายนอกองคกร เขาใจสภาวะตลาดวาเปนชวงขาขึ้นหรือขาลง รู ทันความคิดความ
เคลื่อนไหวของคูแขงเพื่อปรับตัวและรับมือไดทัน เขาใจพฤติกรรมของลูกคาที่นับวันจะมีความ
จงรักภักดีที่ลดนอยลง เขาใจจุดแข็งจุดออนขององคกร เพื่อหาทางเสริมจุดแข็งใหแข็งยิ่งขึ้น และ
หาทางขจัดจุดออนที่สำคัญกอน ผูนำเชิงกลยุทธควรพัฒนากระบวนการคดิแบบวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีความคิดริเริ ่มสรางสรรค (Initiative Thinking) มีมุมมองวิธีคิดที ่เปนระบบ (System 
Thinking) ทั้งนี้เพ่ือจะไดมองเห็นทั้งภาพกวางและภาพลึก 
  ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล (2557) ไดกลาวไววา คิดเชิงกลยุทธ ผูนําเชิงกลยุทธรอบรู
สถานการณภายนอกองคการเขาใจสภาวะของตลาดวาเปนชวงขาขึ้นหรือขาลง รูทันความคิด และ
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ความเคลื่อนไหวของคูแขงขันเพื่อปรับตัวและรับมือไดทัน เขาใจพฤติกรรมของลูกคา เขาใจจุดแข็ง
จุดออนขององคการของตน เพื่อหาทางเสริมจุดแข็งใหดีขึ้นและหาทางกําจัดจุดออนออก ผูนําเชิงกล
ยุทธควรพัฒนาการคิดแบบวิเคราะห มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีมุมมองวิธีคดิที่เปนระบบ เพ่ือจะได
มองเห็นทั้งภาพกวางและภาพลึกขององคการ 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2561) ไดกลาวไววา วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary 
thinking) เปนการใชความคิดสรางสรรค เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคลายกับคําวา 
การสรางสรรคอนาคตใหม (Reinventing the future) Hamel กลาวไววา “กลยุทธใดก็ตามหากไม
สามารถทาทายสถานการณหรือสภาพที่เปนอยูได ก็ไมอาจเรียกวากลยุทธได” หลายองคการที่ไม
ประสบความสำเร็จ ก็เพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดเหนือกวาคูแขง
ขันแนวความคิดเชิงปฏิวัติจึงเปนเรื่องของการจัดแนวความคิดใหมเกี่ยวกับสินคา บริการ ตลาด และ
แมแตภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ ่งสามารถกอใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงอยางมากมาย และเปน
ประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย 
 สรุปไดวา มีการคิดกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมที ่แสดงออกถึงการคิดวิเคราะหและ
ความคิดสรางสรรคที่เปนระบบเพ่ือพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร เขาใจสภาวะสถานการณภายใน
และภายนอกองคกร เขาใจจุดแข็งจุดออนขององคการของตนเพ่ือพัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งให
ดีขึ้นและมีแนวทางการกําจัดจุดออนออก 
 จากการสังเคราะหเนื้อหาองคประกอบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน 2) การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ  
3) การทำงานเปนทีม และ 4) การคิดเชิงกลยุทธ ซึ่งประกอบดวย 4 สาระการวัด แตละองคประกอบ
สามารถสรุปนิยามปฏิบัติการและสาระการวัดได ดังตารางท่ี 2.3  
 

ตารางที่ 2.3  การสังเคราะหนิยามเชิงปฏิบัติการและสาระการวัดองคประกอบเนื้อหาของภาวะผูนำ 
เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

 

องคประกอบ นิยามปฏิบัติการ สาระการวัด 
1. การมีวิสัยทัศน การวิเคราะหสภาพภายในและ

ภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนด
ทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพ
อนาคตที่ตองการได มีการวางแผน
ในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอน
ใหกาวสูความเปนเลิศตามวิสัยทศัน
ขององคกร เปดโอกาสใหบุคลากรใน
สถานศึกษามสีวนรวมในการคดิ
วิเคราะห สังเคราะหถึง 
เปาหมายทิศทางขององคกร และ 
มีสวนรวมในการกำกบัติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัตงิานตาม
วิสัยทัศน 

1. มีการวิเคราะหสภาพภายในและ
ภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทาง
ขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตที่
ตองการได 
2. มีการวางแผนในการดำเนนิงานอยาง
เปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศตาม
วิสัยทัศนขององคกร 
3. เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามี
สวนรวมในการคิดวิเคราะห สงัเคราะหถึง
เปาหมายทิศทางขององคกร 
4. เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามี
สวนรวมในการกำกบัติดตาม ประเมินผล
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 
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ตารางที่ 2.3  (ตอ) 
 

องคประกอบ นิยามปฏิบัติการ สาระการวัด 
2. การสรางความ
เชื่อมั่นและแรงจูงใจ 

การแสดงออกถึงการกระทำ การใส
ใจที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศกึษา
ใหเกิดความเชื่อมั่น มีความ
รับผิดชอบตองาน สงเสริมใหโอกาส
บุคลากรในสถานศึกษาไดเรยีนรู
พัฒนาตนเองและองคกร มีความ
กระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุ
เปาหมาย เปดโอกาสและรบัฟง
บุคลากรในสถานศึกษาอยางจรงิใจ 
สามารถกระตุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหา
ดวยตัวเอง กลาวชมเชยบุคลากรใน
สถานศึกษาเสมอ สนับสนนุให
บุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอก
กรอบทำสิ่งใหม ๆ เพื่อความสำเรจ็
ขององคกร สรางสภาพแวดลอมที่ดี
ลดความตึงเครียด 

1. แสดงออกถึงความจริงใจตอบุคลากรใน
สถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น 
2. มีความรับผิดชอบตองาน 
3. สงเสริมใหบุคลากรในสถานศกึษาได
เรียนรูพัฒนาตนเองและองคกร 
4. มีความกระตือรือรนในการทำงานให
บรรลุเปาหมาย 
5. เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรใน
สถานศึกษาอยางจริงใจ 
6. สามารถกระตุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวย
ตัวเอง 
7. กลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษา
เสมอ 
8. สนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษา
กลาคิดนอกกรอบทำสิ่งใหม ๆ เพื่อ
ความสำเร็จขององคกร 
9. สรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึง
เครยีด 

3. การทำงานเปน
ทีม 

การสรางวัฒนธรรมการทำงานเปน
ทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายให
บรรลุเปาหมายขององคกร แสดงให
เห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมใน
ดานตาง ๆ มีการผลักดันใหสมาชิก
ปฏิบัติงานใหสำเรจ็และมี
ประสิทธิภาพ 

1. การสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม
ทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
2. แสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและ
คุณธรรมในดานตาง ๆ 
3. มีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานให
สำเรจ็และมีประสิทธิภาพ 

4. การคิดเชิงกลยุทธ การคิดวิเคราะหและความคิด
สรางสรรคที่เปนระบบเพื่อ
พัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร 
เขาใจสภาวะสถานการณภายในและ
ภายนอกองคกร รูจุดแข็งจุดออนของ
องคการของตนเพื่อพัฒนาแนวทาง
เสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้นและกําจัด
จุดออนขององคกร 

1. มีการคิดวิเคราะหและความคิด
สรางสรรคที่เปนระบบเพื่อพัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงแกองคกร 
2. เขาใจสภาวะสถานการณภายในและ
ภายนอกองคกร 
3. รูจุดแข็งจุดออนขององคการของตน 
4. พัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดี
ขึ้นและกําจัดจดุออนขององคกร 
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2.3  สภาพพื้นที่ที่ศึกษา : สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 สภาพทั่วไปของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เปนหนวยงาน
ที่อยูภายใตการกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  
มีหนาที่ในการกำกับดุแล อำนวยการ ติดตามและนิเทศการบริหารจัดการและการดำเนินงานของ
สถานศึกษาในกำกับ มีสถานศึกษาในกำกับดูแลทั้งขนาดใหญขนาดกลางและขนาดเล็กจำนวนทั้งหมด 
175 แหง รับผิดชอบการจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่ 5 อำเภอ คือ อำเภอน้ำพอง อำเภอกระนวน อำเภอ
อุบลรัตน อำเภอเขาสวนกวาง และอำเภอซำสูง โดยมีวิสัยทัศนของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 คือ “องคกรสมรรถนะสูงคุณภาพและคุณธรรม นอมนำพระบรมรา
โชบาย สูเปาหมายการพัฒนาคุณภาพผูเรียนอยางมีความสุข” (แผนปฏิบัติการประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4, 2567) 
 2.3.1  ผลการดำเนินงานสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 
เขต 4 กำหนดไวดังนี้ ศึกษาวิเคราะหและยึดกรอบนอมนำศาสตรของพระราชา พระบรมราโชบาย
ดานการศึกษาของในหลวงรัชกาลที่ 10 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร
ชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) แผนปฏิรูปประเทศฉบับปรับปรุง แผนการศึกษาแหงขาติ 20 ป (พ.ศ. 
2560- 2579) แผนพัฒนาเด็กปฐมวัย (พ.ศ. 2564-2570) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) มาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2561 พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม นโยบายและจุดเนนของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน มาใชในการวางแผนพัฒนาและขับเคลื่อนองคกรไปสูคุณภาพและความเปนเลิศ โดยเนน
การบูรณาการ หลักการแนวคิดทฤษฎีทางการบริหาร ดังนี้วงจรคุณภาพ (PDCA) หลักธรรมาภิบาล 
(Good Governance) การสรางชุมชนแหงการเรียนรู (PLC) การบริหารคุณภาพทั้งองคกร (TQM) 
การบริการแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (RBM) การบริหารแบบมีสวนรวม (PM) การจัดการความรู (KM) การ
สรางองคกรแหงการเรียนรู  
 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ไดกำหนดกลยุทธและแนว
ทางการพัฒนา โดยยึดหลักของการพัฒนาที่ยั่งยืน และการสรางความสามารถในการแขงขันของประ
เทสในอนาคต เปนแนวทางในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 
– 2580 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิรูปประเทสดานการศึกษา แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที ่ 12 (2560 – 2565) แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 และ
นโยบายสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดังนี้  

 กลยุทธท่ี 1 ดานการจัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคงของชาติ 
 กลยุทธท่ี 2 ดานการสงเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือสรางขีดความสามารถในการแขงขัน 
 กลยุทธท่ี 3 ดานการสงเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 กลยุทธที่ 4 ดานการสงเสริมบริการทางการศึกษาอยางมีคุณภาพ สรางโอกาส ความเสมอ

ภาค ลดความเหลื่อมล้ำ 
 กลยุทธท่ี 5 ดานการสงเสริมคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 
 กลยุทธท่ี 6 ดานการพัฒนาระบบบริหารการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ในดานการศึกษาของผลการทดสอบ O – Net ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2564-
2567 เปรียบเทียบกับคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศใน 4 กลุมสาระการเรียนรู ไดแก วิชาภาษไทย วิชา
คณิตศาสตร วิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี วิชาภาษาอังกฤษ  
 

ปการศึกษา ระดับเขต ระดับประเทศ การพัฒนาการ 
2564 38.63 40.18 -1.55 
2565 37.69 39.72 -2.03 
2566 39.56 41.33 -1.77 
2567 37.91 39.94 -2.04 

 
(รายงานผลการดำเนินงานประจำปงบประมาณ 2567 สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4, 2567) 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 
เขต 4 มีผลการดำเนินงานเพ่ือขับเคลื่อนนโยบาย กลยุทธ จุดเนนของหนวยงานตนสังกัดสูการปฏิบัติ
พบวา การขับเคลื่อนนโยบายกลยุทธการพัฒนาคุณภาพผูเรียนดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉพาะ
ผลการทดสอบระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-net) ของนักเรียนชั้นปะถมศึกษาปที่ 6 ใน 4 กลุมสาระต่ำ
กวาระดับประเทศใน 4 กลุมสาระการเรียนรู ปที่ผานมา จึงจำเปนจะตองมีการพัฒนาทักษะและภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธในการขับเคลื ่อนนโยบายกลยุทธมากขึ ้น เชน ดานการจัดการการศึกษาเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ รวมถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธที่สมควรแกการบริหารหรือทาง
วิชาการ 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 

 ธีระยุทธ คงแสงธรรม (2562) ไดศึกษาบทบาทภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 พบวา 1) ดานผูนำที่มี
ความคิดความภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเขาใจระดับสูง ดานความสามารถในการนำปจจัยนำเขาตาง ๆ มากำหนดกลยุทธ  
ดานการมีความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต ดานวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ และดานการ
กำหนดวิสัยทัศน อยู ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของ
ครูผูสอน จำแนกตาม ประสบการณการทำงาน ระดับการศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
 นันทิยา คงเมือง และ ตรัยภูมินทร ตรีตรีศวร (2564) ไดศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
1) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการกำหนดวิสัยทัศนรองลงมา ดานความคาดหวังและการสราง



40 
 
โอกาสสำหรับอนาคต และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานความคิดความเขาใจระดับสูง และ 2) ภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
ตามความคิดเห็นของขาราชการครูจำแนกตามเพศ ประสบการณทำงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ประมวล อุนเรือน (2565) ไดศึกษาบทบาทภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 1 ผลการวิจัยพบวา บทบาทภาวะ
ผู นำเช ิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
หนองบัวลำภู เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดานโดยเรียงจากคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ไดแก ดานการกำหนดวิสัยทัศนเชิงสรางสรรค ดานผูนำที่มีความคิดความเขาใจระดับสูง 
ดานการนำปจจัยตาง ๆ มากำหนดกลยุทธ ดานวิธีคิดเชิงปฏิวัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงและดานความ
คาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบความเห็นเก่ียวกับบทบาท
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ จำแนกตามเพศ อายุประสบการณในการปฏิบัติงาน และขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดาน จำแนกตามอายุแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนจำแนก
ตามเพศ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และขนาดสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
 บุญชวย ศริเิกษและชิษณพงศ ศรจันทร (2566) ไดศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธในศตวรรษที่ 
21 ของผูบริหารที่สถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดเลย พบวา 1) ระดับภาวะผูนำเชิงกล
ยุทธในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ผูบริหารสถานศึกษาที่
มีประสบการณในการบริหารตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.5 โดยผูมีประสบการณมากกวามีภาวะผูนำเชิงกลยุทธสูงกวา และ 3) แนวทางการพัฒนา
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ประกอบดวย การพัฒนาวิสัยทัศนและการคิดเชิงกลยุทธ การเสริมสรางทักษะ
การทำกลยุทธสูการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการสื่อสารและสรางการมีสวนรวม การเสริมสรางความรู
และทักษะดานการประเมินและควบคุมเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนำเชิงกลยุทธและปรับตัวใน
ยุคดิจิทัล 
 ปรียาภัสสร นนทคำจันทรและนิยดา เปยมพืชนะ (2566) ไดศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธ
ของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบวา  
1) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานที่มีปฏิบัติสูงสุดคือ ความสามารถในการนำปจจัยนำเขาตาง ๆ มากำหนดกลยุทธ 
รองลงมาคือ ดานความคิดความเขาใจระดับสูง การกำหนดวิสัยทัศน และวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ 
ตามลำดับ สวนดานที่มีการปฏิบัติต่ำสุดคือ ความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต 2) ผล
การเปรียบเทียบบทบาทภาวะผูนำชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา จำแนกตามตำแหนงหนาที่โดย
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทั้ง 5 ดาน
คือ ความคิดความเขาใจระดับสูง ความสามารถในการนำปจจัยนำเขาตาง ๆ มากำหนดกลยุทธ ความ
คาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต วิธีคิดเชิงปฏิวัติและการกำหนดวิสัยทัศน แตกตางกัน
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษาจำแนกตามประสบการณในการทำงานโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
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 ธิชาภา นาคเสพและสุกัญญา สุดารัตน (2566) ไดศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบรหิาร
สถานศึกษา ในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุร ีพบวา 1) ภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ใน
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ รองลงมาคือ
ดานความคิดความเขาใจระดับสูง ดานความสามารถในการนำปจจัยนำเขาที่หลากหลายเพื่อกำหนด
กลยุทธ ดานความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต ดานการกำหนดวิสัยทัศนเชิง
สรางสรรค ตามลำดับ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของครทูี่มีตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี พบวา ครูที่มีเพศ และประสบการณในการทำงานตางกัน มีความคิดเห็นตางกัน
อยางมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนครูที่ขนาดโรงเรียนแตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตาง 
 สรวิชญ วองสหตกุลชัยและมัทนา วังถนอมศักดิ์ (2567) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงจากลําดับคามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปนอย ดังนี้ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ดานการนําปจจัยตาง ๆ มากําหนดกลยุทธ ดานบุคคลและ
ความรูสึก ดานการคิดในระดับสูง ดานการคิดเชิงปฏิวัติเพื่อการเปลี่ยนแปลง และดานการคาดหวัง
และสรางอนาคต 2) การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของสถานศึกษา โดยภาพรวมและราย
ดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย ดังนี้ ดานการตรวจสอบภายใน 
ดานการรายงานทางการเงินและผลการดําเนินงาน ดานการบริหารสินทรัพย ดานการจัดระบบการ
จัดซื้อจัดจาง ดานการบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ ดานการคํานวณตนทุนผลผลิต 
และดานการวางแผนงบประมาณ3. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารดานการคิดในระดับสูง ดานการ
คิดเชิงปฏิวัติเพื่อการเปลี่ยนแปลง ดานการนําปจจัยตาง ๆ มากําหนดกลยุทธ และดานการคาดหวัง
และสรางอนาคต สงผลตอการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ฉมาพันธ อาจแกว และ กรรณิกา ไวโสภา (2567) ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ผลวิจัยพบวา 1) องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขต พื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 องคประกอบ ไดแก 1) การกำหนดวิสัยทัศน  
2) การกำหนดกลยุทธ 3) การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการ และ 4) การบริหารจัดการบุคลากร  
2) โมเดลองคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน เขตพื ้นที่
การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา ดัชนีทุกตัวผาน
เกณฑการประเมินความสอดคลอง ในระดับดี โดยผลการตรวจสอบดัชนีความ สอดคลองพิจารณาคา 

Chi-square เทากับ 47.29 คา p-value (ของ 𝑥ଶ) เทากับ 0.27 คา df เทากับ 42 คา Chi-
square/df เทากับ 1.13 NFI เทากับ 0.98 NNFI เทากับ 0.99 GFI เทากับ 0.95 AGFI เทากับ 0.93 
CFI เทากับ 0.99 SRMR เทากับ 0.03 และ RMSEA เทากับ 0.02 
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 2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 Beall (2018 : Abstract ) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธของโรงเรียน : การ
สรรหาครู คาตอบแทนครู การพัฒนาครู และระยะเวลาการอยู ในองคการของครูมหาวิทยาลัย
โคลัมเบีย ผลการวิจัย พบวา 1) อีก 10 ปขางหนาจะมีความตองการครูเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะครูสอน
วิชาคณิตศาสตรและ วิทยาศาสตร 2) โครงสรางระบบบริหารคาตอบแทนมีผลกระทบตอความพึง
พอใจของครูนอยกวา การนำคาตอบแทนท่ีโรงเรียนอื่นเสนอมาเปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ครูไดรับ
ในปจจุบัน 3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะบริหารระบบคาตอบแทนใหบรรลุพันธกิจ และปรัชญา
โรงเรียน 4) ในการบริหารระบบคาตอบแทนตาง ๆ ควรจะนำเรื่องของหมวดวิชาตาง ๆ ของโรงเรียน
เขาไป พิจารณาดวย 5) ผูบริหารโรงเรียนมีแนวทางในการพิจารณาระบบเงินเดือน 3 แนวทางดวยกัน 
คือ แนวทางที่ตายตัวโดยยึดประสบการณการทำงานเปนหลักแนวทางที่พิจารณาจากผลการทำงาน
และ ไมมีเกณฑที่กำหนดแนนอน เมื่อโรงเรียนตองเขาไปแขงขันกับระบบตลาดการศึกษาเสรี และ  
6) โรงเรียนทีไมมีนโยบายดานคาตอบแทนที่ชัดเจน จะตองสรางความเขาใจในกลุมครูเพื่อไมใหเกิด 
ปญหาเรื่องความไมยุติธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือน 
 Davies and others (2005 : Abstract) ได ศ ึกษาเร ื ่อง ภาวะผู นำเช ิงกลยุทธ พบวา
รูปแบบของภาวะผูนำเชิงกลยุทธ จะประกอบดวย ความสามารถในการนำองคกร รวม 5 ประการ  
อันไดแก 1) การกำหนดทิศทางขององคการ 2) การแปลงกลยุทธไปสู การปฏิบัติ 3) การจัดวาง
บุคลากรและองคการไปตามทิศทางของกลยุทธ 4) การตัดสินใจที่จะแทรกแซงไดอยางมีประสิทธิภาพ
และ 5) การพัฒนาสมรรถนะภาพทางกลยุทธ และลักษณะเฉพาะตัวของผูนำเชิงกลยุทธ 4 ประการ
ไดแก 1) ผูนำเชิงกลยุทธตองทาทายและสงสัยมีความไมพอใจและเต็มไปดวยความกระวนกระวายใจ
ตามที่แสดงออกมา 2) ผูนำเชิงกลยุทธตองใหความสนใจเปนพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธการเรียนรู
กลยุทธและการสรางรูปแบบใหมใหมใหกับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ดวย 3) ผูนำเชิงกลยุทธตอง
แสดงออกซึ่งปญญาเชิงกลยุทธบนพื้นฐานของคานิยมอยางเปนระบบที่เดนชัด และ 4) ผูนำเชิงกล
ยุทธตองมีพลังของบุคคลและเครือขายที่เปนมืออาชีพ 
 Johnson and Scholes (2003 : Abstract) ไดศึกษากลยุทธการพัฒนาองคการ พบวา
ผูนำเชิงกลยุทธ เปนผูนำที่มีเอกลักษณเฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ และเปนผูนำที่มองเห็นการ
เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยขอมูลในการออกแบบองคกรผานกลยุทธในการวิเคราะหการวางแผนกลยุทธ
นอกจากนี้ยังจะเห็นไดวากลยุทธที่จัดมานั้นเปนรูปแบบที่ตั ้งอยูบนพื้นฐานของประสบการณสวน
บุคคล และการกำหนดกลยุทธขององคกร เปนผลกระทบมาจากความเปนมาขององคกร ดังนั้น
บทบาทดานความคิดที่เพิ่มเติมอยางเห็นไดชัดของผูบริหารกลยุทธ คือ การมีวิสัยทัศน ภารกิจและ
จุดประสงคที่ชัดเจน อันนำไปสูการกำหนดสวนอื่น ๆ ในองคกรที่สามารถนำไปสูการปฏิบัติไดจริง
เพราะความมีเอกลักษณเฉพาะตัวจะนำไปสูความสำเร็จของกลยุทธองคกร 
 Marley (2003 : Abstract) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนำที่มีประสิทธิผลของอาจารยใหญ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย พบวา การใชแรงบันดาลใจที่มีวิสัยทัศรวมกันอาจจะเปนพื้นฐานของ
ความสำเร็จไดดวย ขอมูลบงชี้วาการทำใหผูอื่นสามารถปฏิบัติไดหรือใชอำนาจ และการมอบหมาย
อำนาจอยางประสิทธิผลนั้นมีอิทธิพลตอความสำเร็จ 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที ่เกี ่ยวของทั ้งในประเทศและตางประเทศ เกี ่ยวกับ
พฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกล
ยุทธของผูบริหารสถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพไดนั้น พบวา ดานการกำหนดวิสัยทัศน อยูในระดับ
มาก ดานวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ อยูในระดับมาก ดานการสรางแรงบันดาลใจและทำงานเปนทีมยอมมี
ความเปนไปได ถูกตองเหมาะสม และสามารถนำไปใชประโยชนไดสอดคลองแนวคิดทฤษฎีของการ
วิจัย และภาวะผูนำเชิงกลยุทธสวนใหญมีความแตกตางกันเมื่อจำแนกตามเพศ ประสบการณการ
ทำงานและขนาดสถานศกึษา 
 

2.5  กรอบแนวคิดการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดทำการศึกษาคนควาเอกสารเพื่อนำมากำหนดกรอบแนวคิด  
ซึ่งไดมาจากการสังเคราะหภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ตามแนวคิดของ A.J.DuBrin (1998), Hitt M. A., 
Ireland D. R. and Hoskisson R. E. (2003), Paul J. H. Schoemaker (2013), Jessica 
Leitch, David Lancefield, and Mark Dawson (2016), Laura Dillon (2022), Prachi Juneja and 
Management Study Guide Content Team (2022), ประภาพรรณ รักเกลี ้ยง (2557), ชัยพัชร เลิศ
รักษทวีกุล (2557), รังสรรค ประเสริฐศรี (2561), ปรีดีนุกุล สมปรารถนา (2564) สามารถสรุป
องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 4 ดาน ไดแก 1) มีวิสัยทัศน 2) สรางความเชื ่อมั่นและจริงใจ  
3) ทำงานเปนทีม 4) คิดเชิงกลยุทธ 
 
โดยผูวิจัยไดนำมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  
 
              ตัวแปรอสิระ                                                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคิดการวิจัย 

สถานะผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 
2. ประสบการณการทำงาน 
    1) นอยกวา 5 ป 
    2) 5 – 10 ป 
    3) มากกวา 10 ป 
3. ขนาดสถานศึกษา 
    1) ขนาดเล็ก  
    2) ขนาดกลาง  
    3) ขนาดใหญ  

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
  
 1. มวีิสัยทัศน 
 2. สรางความเชื่อมั่นและจริงใจ 
 3. ทำงานเปนทีม 
 4. คิดเชิงกลยุทธ 



 
   

 

บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค

เพื่อเพื ่อศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 และเพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตาม เพศ ประสบการณการ

ทำงาน และขนาดสถานศึกษา มีวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี ้

 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.3  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 3.4  ตัวแปรที่ศึกษา 

 3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.6  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 

  

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.1.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำนวน 129 คน (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ขอนแกน เขต 4, 2567) 

 3.1.2  กลุ มตัวอยาง ไดแก ผู บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำนวน 97 คน จากการเปดตารางของเครซี่ และมอรแกน (Krejcie & 

Morgan, 1970) และเลือกตัวอยางโดยการสุมอยางงาย (Sample random sampling) 

 

3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับภาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 

เขต 4 แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จำนวน 3 ขอ ประกอบไปดวย เพศ ประสบการณทำงาน และ

ขนาดสถานศึกษา ดังนี ้
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 1) เพศ 

  1.1 ชาย 

  1.2 หญิง 

 2) ประสบการณการทำงาน 

  2.1  นอยกวา 5 ป 

  2.2  5 – 10 ป 

  2.3  มากกวา 10 ป 

 3) ขนาดสถานศึกษา 

  3.1  ขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 119 คนลงมา 

  3.2  ขนาดกลาง มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 120 - 719 คน 

  3.3  ขนาดใหญ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 720 คนขึ้นไป 

 ตอนที่ 2 การตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา ที่มีภาวะ

ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 

เขต 4 ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 1) มีวิสัยทัศน 2) สรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) ทำงานเปน

ทีม 4) คิดเชิงกลยุทธ โดยใชขอคำถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) 

ตามวิธีการของลิเคอรท (Likert) โดยใหคะแนนแตละขอ (Best and Khan, 1993) ดังนี ้

 5 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมาก 

 3 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอย 

 1 หมายถึง มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอยที่สุด 

 

3.3  การสรางและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสำหรับการวิจัย เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ผูวิจัยได

ดำเนินการตามกระบวนการดังตอไปนี้ 

 3.3.1  ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เพื่อกำหนดนิยามตัว

แปรในการวิจัย และใชเปนกรอบในการสรางแบบสอบถามในการวิจัย 

 3.3.2  สรางแบบสอบถามตามนิยามตัวแปร เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 

 3.3.3  นำเครื่องมือที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวนำเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อ

ตรวจสอบและแกไขปรับปรุงใหถูกตองชัดเจนเหมาะสมทั้งเนื้อหาสาระ การใชถอยคำ สำนวนภาษา 



46 
 
แลวนำมาจัดทำเปนแบบสอบถาม ซึ ่งอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไดใหคำแนะนำและผูว ิจัยได

ปรับแกไขเรียบรอยแลว ไดขอคำถามทั้งหมด 20 ขอ ประกอบดวย 1) ดานการมีวิสัยทัศน จำนวน  

4 ขอ 2) การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ จำนวน 9 ขอ 3) การทำงานเปนทีม จำนวน 3 ขอ  

4) การคดิเชิงกลยุทธ จำนวน 4 ขอ ผูวิจัยไดจัดทำแบบสอบถาม ฉบับสมบูรณกอนนำไปเสนอผูเชี่ยวชาญ 

  3.3.4  นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน เพื่อขอ

ความอนุเคราะหในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความถูกตองของภาษา 

และพิจารณาความสอดคลองของเนื้อหากับนิยามศัพทเฉพาะ ทั้งนี้ผู วิจัยไดกำหนดคุณสมบัติของ

ผูเชี่ยวชาญ ดังนี้ สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือปริญญาเอก ที่มีความเชี่ยวชาญในดานการ

บริหารสถานศึกษา ซึ่งผูเชี่ยวชาญแนะนำใหปรับปรุงภาษาใหชัดเจนมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 

และขอคำถามที่มีความหมายใกลเคียงกันควรรวมเปนขอเดียวกัน และใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความ

สอดคลองระหวางขอคำถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการโดยใหคะแนน ดังนี ้ +1 เห็นวาขอความนั้น

สอดคลองตามนิยามเชิงปฏิบัติการที ่ระบุไว 0 ไมแนใจวาขอความนั ้นสอดคลองตามนิยามเชิง

ปฏิบัติการที่ระบุไวและ -1 แนใจวาขอความนั้นไมสอดคลองตามนิยามเชิงปฏิบัติการที่ระบุไว ผล

พบวา ขอคำถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวัดตามนิยามเชิงปฏิบัติการตั้งแต 0.67 – 

1.00 จำนวน 20 ขอ  

  3.3.5  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ แลวนำเสนออาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง 

  3.3.6  นำแบบสอบถามที่ผานการหาคา IOC และคำแนะนำจากผูเชี ่ยวชาญไปจัดทำ

เปนแบบสอบถามออนไลนเพ่ือนำไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำนวน 30 คน ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง แลวนำขอมูลที่เก็บ

รวบรวมไดไปหาคาความเชื่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายดาน ดวยวิธีการ

ตรวจสอบความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha-Coefficient) โดยกำหนดความเชื่อมั่นไมต่ำกวา 0.80 ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 

1984) ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.97 ตามตารางที่ 3.1 

  3.3.7  นำเครื่องมือที่ทดลองใชแลว และนำผลการทดสอบแบบสอบถามปรึกษาอาจารย

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ กอนนำเครื่องมือไปเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.3.8  นำแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อมั ่น ไปจัดเตรียมทำแบบสอบถาม

ออนไลนสำหรับกลุมตัวอยาง แลวนำไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางในการวิจัยตอไป 
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ตารางที่ 3.1  คาความเชื่อมั่น (Reliability) รายดานและทั้งฉบับ 

 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ คาความเชื่อม่ัน 
1. ดานการมีวิสัยทัศน 
2. ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 
3. ดานการทำงานเปนทีม 
4. ดานการคิดเชิงกลยุทธ 

0.92 
0.93 
0.92 
0.91 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบบั 0.97 
 

3.4  ตัวแปรที่ศกึษา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก 

1. เพศ 

  1.1 ชาย 

  1.2 หญิง 

 2. ประสบการณการทำงาน 

  3.1 ต่ำกวา 5 ป 

  3.2 5 – 10 ป 

  3.3 มากกวา 10 ป 

 3. ขนาดสถานศึกษา 

  3.1  ขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 119 คนลงมา 

  3.2  ขนาดกลาง มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 120 - 719 คน 

  3.3  ขนาดใหญ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 720 คนขึ้นไป 

 ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ประกอบไปดวย 4 ดาน ดังนี ้

 1) มีวิสัยทัศน 

 2) สรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 

 3) ทำงานเปนทีม 

 4) คิดกลยุทธิ ์

 

3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยไดกำหนดวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดังตอไปนี้  

 3.5.1  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

อีสานถึง ผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เพื่อขออนุญาตเก็บ

รวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย ซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการวิจัย 
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 3.5.2  ผูวิจัยจัดสงหนังสือไปยังผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือ

ในการตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้สามารถตอบแบบสอบถามการวิจัยผาน Google Form โดยผูวิจัยได

สราง QR Code และ Link ในการเขาไปตอบแบบสอบถาม พรอมรหัสผูตอบแบบสอบถาม 

 3.5.3  ผูวิจัยกำหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือสะดวกในการเก็บขอมูล และ

ไดขอมูลคืนแบบออนไลนตรงตามที่ระยะเวลากำหนด ระหวางวันที่ 17 กุมภาพันธ 2568 ถึง วันที่ 28 

กุมภาพันธ 2568 โดยผู ว ิจัยตรวจสอบรหัสผู ตอบตามบัญชีที ่ กำหนดไว หากไมไดรับการตอบ

แบบสอบถามตามกำหนด ผูวิจัยจะดำเนินการติดตามโรงเรียนที่ยังไมตอบ แบบสอบถามโดยผาน

ชองทางออนไลนเปนรายกรณี   

 3.5.4  ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง จำนวน 97 คน ผาน Google 

Form โดยไดตรวจสอบขอมูลที่ถูกตองจากกลุมตัวอยาง ไดแบบสอบถาม 97 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 3.5.5  ผูวิจัยนำขอมูลท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณแลว

ไปทำการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 

3.6  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช  
 ผูวิจัยนำแบบสอบถามที่ไดตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามแลวนำมา

ดำเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปตามข้ันตอน ดังนี ้

 3.6.1  วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ ประสบการณการทำงาน และขนาดสถานศึกษา โดยการแจกแจงหาความถี่ (Frequency) 

และหารอยละ (Percentage) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 

 3.6.2  วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 การศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศึกษาขอนแกน เขต 4 

วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย () และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะหเปนรายขอ รายดาน

และโดยรวม กำหนดเกณฑแปลผลเปน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) ดังนี้  

คาเฉลี่ย                  พฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 

4.51 - 5.00  หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมากที่สุด 

3.51 - 4.50  หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมาก 

2.51 - 3.50  หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับปานกลาง 

1.51 - 2.50  หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอย 

1.00 - 1.50  หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอยที่สุด 

 3.6.3  เปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ ตามสมมติฐานขอที่ 1 ใชการวิเคราะห

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติทดสอบที (t-test) แบบกลุมตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน (Independent 

Sample t-test) 
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 3.6.4  เปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามประสบการณการทำงาน ตามสมมติฐานขอที่ 2 

ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) แบบกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม

ขึ้นไป เมื่อพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติจะทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน

รายคู (Post Hoc Test) โดยใชวิธีการของ Scheffe 

 3.6.5  เปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามขนาดสถานศึกษา เนื่องจากขนาดของโรงเรียนใน

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 มี 3 ขนาด ไดแก ขนาดเล็ก จำนวน 55 

โรงเรียน ขนาดกลาง จำนวน 40 โรงเรียน และขนาดใหญ จำนวน 2 โรงเรียน ดวยความที่ขนาดใหญ

มีจำนวนเพียง 2 โรงเรียน ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจึงวิเคราะหดวยการรวมโรงเรียนขนาดกลางกับ

ขนาดใหญเขาดวยกัน จึงวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบเพียง 2 ขนาด ตามสมมติฐานขอที่ 3 ใชการ

วิเคราะหว ิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติทดสอบที (t-test) แบบกลุ มตัวอย างที ่เป นอิสระตอกัน 

(Independent Sample t-test) 

 
 



 
   

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไว 2 ขอ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 
เขต 4 และ 2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตละดานจำแนกตาม เพศ ประสบการณการ
ทำงาน และขนาดสถานศึกษาของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 ผูวิจัยไดใชเครื่องมือวิจัย คือแบบสอบถามแบบอิเล็กทรอนิกสออนไลนผาน Google Form 
โดยผูตอบแบบสอบถามสามารถเขาผานลิงค URL หรือ สแกนผาน QR CODE ในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4  
กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 97 คน และไดแบบสอบถามกลับคืนมา จำนวน 97 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด เพื ่อนำแบบสอบถามมาดำเนินการวิเคราะห  
และประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อคำนวณหาคาสถิติสำหรับการตอบวัตถุประสงค  
และสมมติฐานการวิจัยใหครบถวนตามที่ตั้งไว โดยมีลำดับขั้นตอน ดังนี้  
 4.1  สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 4.4  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาขอนแกน เขต 4 
 

4.1  สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อความเขาใจท่ีสอดคลองตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึง
กำหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n   แทน  จำนวนกลุมตัวอยาง 

 X̅  แทน  คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 t      แทน คาสถิติท ี(t-test) 
 F     แทน  คาสถิติเอฟ (F-test) 
 SV  แทน  แหลงความแปรปรวน (Source of Variance) 
 SS  แทน  ผลรวมตามแปรปรวนของคาเฉลี่ย (Sum of square) 
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 MS  แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกกำลังสอง (Mean square) 
 df  แทน  องศาความเปนอิสระ (Degrees of freedom) 
 *   แทน  นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Sig.  แทน  คาระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยนำขอมูลของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห โดยการหาคาความถี่ 
(Frequency) และรอยละ (Percentage) และนำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางท่ี 
4.1 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงคาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) ของขอมูลทั่วไปของกลุม

ตัวอยาง (n=97) 
 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ความถี่ รอยละ 
1.  เพศ ชาย 57 58.80 
 หญิง 40 41.20 
2.  ประสบการณการทำงาน นอยกวา 5 ป 42 43.30 
 5 - 10 ป 39 40.20 
 มากกวา 10 ป 16 16.50 
3.  ขนาดสถานศึกษา ขนาดเล็ก 55 56.70 
 ขนาดกลาง 40 41.20 
 ขนาดใหญ 2 2.10 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 57 
คน คิดเปนรอยละ 58.80 และเพศหญิง จำนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 41.20  
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญมีประสบการณการทำงาน นอยกวา 5 ป ปจำนวน 
42 คน คิดเปนรอยละ 43.30 รองลงมาไดแก ประสบการณการทำงาน 5-10 ป จำนวน 39 คน คิด
เปนรอยละ 40.20 และประสบการณการทำงาน มากกวา 10 ป จำนวน 16 คน คิดเปนรอยละ 16.50 
ตามลำดับ 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ สวนใหญปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดเล็ก จำนวน 55 
คน คิดเปนรอยละ 56.70 รองลงมา ไดแก ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดกลาง จำนวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 41.20 และปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดใหญ จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 2.10 
ตามลำดับ 
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4.3  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 ผูวิจัยวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยใช คาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย () และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางท่ี 4.2 - 4.6 
 4.3.1  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยรวม 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยรวม ใชการวิเคราะหหาคาเฉลี ่ย () และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง ดังตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยรวม 
 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ  S.D. แปลผล 
1. ดานการสรางความเชื่อม่ันและแรงจูงใจ 4.54 0.37 มากที่สุด 
2. ดานการทำงานเปนทีม 4.53 0.45 มากที่สุด 
3. ดานการคิดเชิงกลยุทธ 4.50 0.38 มาก 
4. ดานการมีวิสัยทัศน 4.41 0.40 มาก 

โดยรวม 4.50 0.33 มาก 
 
 จากตารางที ่ 4.2 พบวา ระดับภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.50 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามี 2 ดาน อยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานการสรางความเชื่อมั่น
และแรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 และ ดานการทำงานเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 พบวา 2 
ดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดานการคิดเชิงกลยุทธมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 และดานการมีวิสัยทัศน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.41 
 4.3.2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการสรางความเชื่อมั ่นและ
แรงจูงใจ  
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ ใชการวิเคราะห
หาคาเฉลี่ย () และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายขอ นำเสนอในรูปแบบตารางและ
ความเรียงดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการสรางความเชื ่อมั ่นและ
แรงจูงใจ 

 

ขอ ดานการสรางความเชื่อม่ันและแรงจูงใจ 
ระดับพฤติกรรม 

 S.D. แปลผล 
1 ผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรู

พัฒนาตนเองและองคกร 
4.61 0.54 มากที่สุด 

2 ผูบริหารแสดงออกถึงการกระทำที่จริงใจตอบุคลากรใน
สถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น 

4.59 0.58 มากที่สุด 

3 ผูบริหารเปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษา
อยางจริงใจ 

4.59 0.58 มากที่สุด 

4 ผ ู บร ิหารมีความกระตือรือร นในการทำงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

4.54 0.57 มากที่สุด 

5 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอก
กรอบทำสิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จขององคกร 

4.52 0.64 มากที่สุด 

6 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาคิดหาทางแกไข
ปญหาดวยตัวเอง 

4.51 0.59 มากที่สุด 

7 ผูบริหารมีความรับผิดชอบตองาน 4.50 0.61 มาก 
8 ผูบริหารกลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ 4.49 0.59 มาก 
9 ผูบริหารสรางสภาพแวดลอมท่ีดีลดความตึงเครียด 4.49 0.57 มาก 

โดยรวม 4.54 0.37 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบวา ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.54 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.37 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามี 6 ขอที่อยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและ
องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.61 แสดงออกถึงการกระทำที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศึกษาใหเกิดความ
เชื่อมั่น มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59 ผูบริหารเปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษาอยางจริงใจ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.59 ผูบริหารมีความกระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.54 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอกกรอบทำสิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จของ
องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 และผูบริหารกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหา
ดวยตัวเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 สวนอีก 3 ขอที่อยูในระดับมาก ไดแก ผูบริหารมีความรับผิดชอบ
ตองาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 ผูบริหารกลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.49 และผูบริหารสรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึงเครียด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 
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 4.3.3  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการทำงานเปนทีม 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการทำงานเปนทีม ใชการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย () 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายขอ นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 
ดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการทำงานเปนทีม 
 

ขอ ดานการทำงานเปนทีม 
ระดับพฤติกรรม 

 S.D. แปลผล 
1 ผูบริหารมีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมี

ประสิทธิภาพ 
4.55 0.62 มากที่สุด 

2 ผู บริหารแสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมใน
ดานตาง ๆ 

4.55 0.59 มากที่สุด 

3 ผูบริหารสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับ
หลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

4.48 0.59 มาก 

โดยรวม 4.53 0.45 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบวา ดานการทำงานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 
4.53 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.45 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามี 2 ขอที่อยูในระดับมากที่สุด 
ไดแก ผูบริหารมีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 
ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 สวนอีก 1 
ขอที่อยูในระดับมาก ผูบริหารสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48  
 4.3.4  ผลการวิเคราะหระดับระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการคิดเชิงกลยุทธ  
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการคิดเชิงกลยุทธ ใชการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย () 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายขอ นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียงดัง
ตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการคิดเชิงกลยุทธ 
 

ขอ ดานการคิดเชิงกลยุทธ 
ระดับพฤติกรรม 

 S.D. แปลผล 
1 ผูบริหารพัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดีข้ึนและ

กําจัดจุดออนขององคกร 
4.63 0.52 มากที่สุด 

2 ผูบริหารมีการคิดวิเคราะหและความคิดสรางสรรคท่ีเปน
ระบบเพ่ือพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร 

4.48 0.57 มาก 

3 ผูบริหารเขาใจสภาวะสถานการณภายในและภายนอก
องคกร 

4.47 0.57 มาก 

4 ผูบริหารรูจุดแข็งจุดออนขององคการของตน 4.43 0.59 มาก 
โดยรวม 4.50 0.38 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบวา ดานการคิดเชิงกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 4.50 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.38 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามี 1 ขออยูในระดับมากที่สุด ไดแก 
ผูบริหารพัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้นและกําจัดจุดออนขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 
สวนอีก 3 ขออยูในระดับมาก ไดแก ผูบริหารมีการคิดวิเคราะหและความคิดสรางสรรคที่เปนระบบ
เพื ่อพัฒนาการเปลี ่ยนแปลงแกองคกร ผู บริหาร มีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.48 ผู บริหารเขาใจสภาวะ
สถานการณภายในและภายนอกองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 และผูบริหารรูจุดแข็งจุดออนของ
องคการของตน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 
 4.3.5  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการมีวิสัยทัศน 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการมีวิสัยทัศน ใชการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย ()  
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและรายขอ นำเสนอในรูปแบบตารางและความเรียงดัง
ตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดานการมีวิสัยทัศน 
 

ขอ ดานการมีวิสัยทัศน 
ระดับพฤติกรรม 

 S.D. แปลผล 
1 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมใน

การกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 
4.48 0.66 มาก 

2 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมใน
การคิดวิเคราะห ส ังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางของ
องคกร 

4.42 0.59 มาก 

3 ผูบริหารมีการวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำ
ขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคต
ที่ตองการได 

4.38 0.52 มาก 

4 ผูบริหารมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนข้ันตอน
ใหกาวสูความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกร 

4.37 0.60 มาก 

โดยรวม 4.41 0.40 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบวา ดานการมีวิสัยทัศน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 4.41 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.40 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามี 4 ขออยูในระดับมาก ไดแก ผูบริหาร
เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิด
วิเคราะห สังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 ผูบริหารมีการวิเคราะห
สภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตที่ตองการ
ได มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 ผูบริหารมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปน
เลิศตามวิสัยทัศนขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 
 

4.4  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 ผูวิจัยวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ ประสบการณการทำงาน และขนาด
สถานศึกษา การวิเคราะหในสวนนี้เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย จำนวน 3 ขอ ดังนี ้
 4.4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 สมมติฐานขอที่ 1 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่มีเพศตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ
ทดสอบที (t-test) แบบ Independent sample t-test ซึ่งใชวิเคราะหเปรียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
สองกลุมที่เปนอิสระกัน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ 
 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
เพศชาย เพศหญิง 

t Sig. 
 S.D.  S.D. 

1. ดานการมีวิสัยทัศน 4.34 0.34 4.51 0.45 1.931 .058 

2. ด านการสร างความเช ื ่อม ั ่นและ

แรงจูงใจ 

4.45 0.31 4.67 0.40 2.955* .004 

3. ดานการทำงานเปนทีม 4.46 0.37 4.62 0.54 1.689 .095 

4. ดานการคิดเชิงกลยุทธ 4.45 0.34 4.58 0.44 1.707 .107 

โดยรวม 4.43 0.27 4.61 0.39 2.680* .009 

*P<0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มีเพศตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผู บริหารสถานศึกษา แตกตางกัน โดยใชสถิติทดสอบที (t-test Independent Sample) ซึ ่งใช
วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระจากกัน ท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 พบวา คา Sig. = 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มีเพศตางกัน 
มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ขอที่ 1 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ แตกตางกันอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตดานการมีวิสัยทัศน, ดานการทำงานเปนทีม, ดานการคิดเชิงกล
ยุทธ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 4.4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 
 สมมติฐานขอที่ 2 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่มีประสบการณการทำงานตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน ผลการ
วิเคราะหคาเฉลี ่ย () และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ประสบการณการ
ทำงานแสดงในตารางท่ี 4.8 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลใช One-Way ANOVA ซึ่งใชวิเคราะหเปรียบเทียบความ 
แตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแตสามกลุมขึ้นไป ที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผล
การทดสอบ สมมติฐานแสดงตามตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.8  แสดงคาเฉลี่ย () และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหาร 

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนก
ตามประสบการณการทำงาน 

 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
นอยกวา 5 ป 5-10 ป มากกวา 10 ป 
 S.D.  S.D.  S.D. 

1. ดานการมีวิสัยทัศน 4.36 0.41 4.41 0.39 4.56 0.38 

2. ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 4.51 0.36 4.50 0.38 4.71 0.32 

3. ดานการทำงานเปนทีม 4.54 0.41 4.52 0.45 4.52 0.57 

4. ดานการคิดเชิงกลยุทธ 4.46 0.38 4.55 0.39 4.50 0.39 

โดยรวม 4.48 0.33 4.49 0.34 4.61 0.33 

 
ตารางที ่ 4.9  แสดงคาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนก
ตามประสบการณการทำงาน 

 
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ SV SS df MS F Sig. 

1. ดานการมีวิสัยทัศน ระหวางกลุม .462 2 .231 1.434 .244 
 ภายในกลุม 15.149 94 .161   
 รวม 15.611 96    
2. ดานการสรางความเชื่อม่ันและ
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม .564 2 .284 2.099 .128 

 ภายในกลุม 12.704 94 .135   
 รวม 13.271 96    
3. ดานการทำงานเปนทีม ระหวางกลุม .017 2 .008 0.39 .962 
 ภายในกลุม 19.908 94 .212   
 รวม 19.924 96    
4. ดานการคิดเชิงกลยุทธ ระหวางกลุม .178 2 .089 .580 .562 
 ภายในกลุม 14.379 94 .153   
 รวม 14.557 96    

 
โดยรวม 

ระหวางกลุม .210 2 .105 .906 .408 
ภายในกลุม 10.872 94 .116   
รวม 11.082 96    

 
 จากตารางที่ 4.9 แสดงคาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตาม
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ประสบการณการทำงาน โดยใชสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) พบวา ผูบริหารสถานศกึษาสังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 
4 ที่มีประสบการณการทำงานที่ตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2  
 4.4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3 
 สมมติฐานขอที่ 3 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่มีขนาดสถานศึกษาตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหใชสถิติทดสอบที (t-test) แบบ Independent sample t-test ซึ ่งใชวิเคราะหเปรียบ
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระกัน ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที ่ 4.10  แสดงคาเฉลี ่ย () และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ

ผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน  
เขต 4 จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

t Sig. 
 S.D.  S.D. 

1. ดานการมีวิสัยทัศน 4.44 0.34 4.38 0.46 .696* .048 

2. ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 4.50 0.38 4.60 0.34 1.311 .193 

3. ดานการทำงานเปนทีม 4.55 0.36 4.50 0.55 .615 .540 

4. ดานการคิดเชิงกลยุทธ 4.45 0.33 4.57 0.44 1.415 .160 

โดยรวม 4.48 0.31 4.53 0.37 .668 .506 

*P<0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มีขนาดสถานศึกษาตางกัน มีภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา แตกตางกัน โดยใชสถิติทดสอบที (t-test Independent 
Sample)  ซึ่งใชวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุ มที่เปนอิสระจากกัน ที่มี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบวา คา Sig. = 0.506มากกวา 0.05 หมายความวา ภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
ที่มีขนาดสถานศึกษาตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการมีวิสัยทัศน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แตดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ, ดานการทำงานเปนทีม, ดานการคิดเชิงกลยุทธ  
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



 
   

 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ซึ่งผูวิจัยไดตั้ง 
ว ัตถุประสงคของการวิจ ัยไว 2 ประการ คือ 1) เพื ่อศึกษาภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 และ 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบ ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตาม เพศ ประสบการณการทำงาน และขนาดสถานศึกษา และ
มีสมมติฐานของการวิจ ัย ดังนี ้ 1) ผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที ่มีเพศตางกัน มีภาวะผู นําเชิงกลยุทธแตกตางกัน 2) ผู บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มีประสบการณการ
ทำงานตางกัน มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธแตกตางกัน และ 3) ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดสถานศึกษาตางกัน
มีภาวะเชิงกลยุทธแตกตางกัน มีกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ ไดแก 1) เพศ 
จำแนกเปน เพศชาย และเพศหญิง 2) ประสบการณการทำงาน จำแนกเปน นอยกวา 5 ป 5-10 ป 
และมากกวา 10 ป และ 2) ขนาดสถานศึกษา จำแนกเปน ขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ ตัว
แปรตามแบงได 4 ดาน ไดแก 1) ดานการมีวิสัยทัศน 2) ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ  
3) ดานการทำงานเปนทีม และ 4) ดานการคดิเชิงกลยุทธ  
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 
ขอมูลทั ่วไปของผู ตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ ประสบการณการทำงาน และขนาด
สถานศึกษา ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ สอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงกลยุทธ 4 ดาน ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน  
2) การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 3) การทำงานเปนทีม และ 4) การคิดเชิงกลยุทธ จำนวน 20 
ขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ประยุกตตามแนวทางของ บุญชม ศรีสะอาด (2560) และผูวิจัยไดนำ
แบบสอบถามที่สรางขึ้นนำใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน ในการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลอง 
(index of Item Objective congruence : IOC) เพื ่อนำแบบสอบถามที ่ผ านการหาคา IOC ไป
จัดเตรียมทำเปนแบบสอบถามทางอิเล็กทรอนิกสในโปรแกรม Google Form และนำไปทดลองใช 
(Try out) สำหรับที ่ไม ใช กลุ มตัวอยาง จำนวน 30 ชุด จะไดค าส ัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1990) เทากับ 0.97 ขั้นตอนตอไปผูวิจัยไดนำ
แบบสอบถามไปเก็บขอมูลผาน ระบบอิเล็กทรอนิกสออนไลนผาน Google Form โดยผู ตอบ
แบบสอบถามสามารถเขาผานลิงค URL หรือ สแกนผาน QR CODE ในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
ผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำนวน 97 คน 
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และไดแบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 97 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด ผูวิจัย
นำขอมูลที่ไดนำมาวิเคราะหโดยใชสถิติการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สำหรับการตอบ
วัตถุประสงคขอที่ 1 สำหรับการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 และการ
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 สวนการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสองกลุมโดยใชสถิติทดสอบคาที 
(t-test) แบบกลุมตัวอยางที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) และเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางสองกลุมขึ้นไปโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ดังตอไปนี้ 
 5.1  สรุปผลการวิจัย 
 5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3  ขอเสนอแนะ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยนำเสนอสรุปผลการวิจัยตามรายละเอียดในแตละสวนตอไปนี ้
 5.1.1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่
เปนกลุมตัวอยาง จำนวน 97 คน ผูวิจัยไดขอมูลกลับมา จำนวน 97 คน คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถาม กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 57 คน คิดเปน รอยละ 
58.80 และเพศหญิง จำนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 41.20 เมื่อจำแนกตามประสบการณการทำงาน 
พบวา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญ มีประสบการณการทำงานนอยกวา 5 ป จำนวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 43.30 และจำแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้ง
นี้ สวนใหญปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดของสถานศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 55 คน คิดเปนรอย
ละ 56.70 
 5.1.2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนำภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยรวมและรายดาน 
  5.1.2.1  ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา พบวา โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูใน
ระดับมากที่สุด 2 ดาน ไดแก ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจและดานการทำงานเปนทีม 
รองลงมาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 2 ดาน ไดแก ดานการคิด
เชิงกลยุทธและ ดานการมีวิสัยทัศน  
  5.1.2.2  ดานการมีวิสัยทัศน พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก ผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วิสัยทัศน ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิดวิเคราะห สังเคราะหถึง
เปาหมายทิศทางขององคกร ผูบริหารมีการวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมา
กำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตท่ีตองการได ผูบริหารมีการวางแผนในการดำเนินงาน
อยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกร 
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  5.1.2.3  ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศกึษา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 6 ขอ อยูระดับมาก
ที่สุด ผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและองคกร ผูบริหาร
แสดงออกถึงการกระทำที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น ผูบริหารเปดโอกาสและ
รับฟงบุคลากรในสถานศกึษาอยางจริงใจ ผูบริหารมีความกระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย 
ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอกกรอบทำสิ่งใหม ๆ เพื่อความสำเร็จของ
องคกร ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง รองลงมาภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 3 ดาน ไดแก ผูบริหารมีความรับผิดชอบตอ
งาน ผูบริหารกลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ ผูบริหารสรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึง
เครียด 
  5.1.2.4  ดานการทำงานเปนทีม พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 2 ขอ อยูระดับมากที่สุด ไดแก ผูบริหาร
มีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพ ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความยุติธรรม
และคุณธรรมในดานตาง ๆ รองลงมาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 1 
ขอ ไดแก ผูบริหารสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร 
  5.1.2.5  ดานการคิดเชิงกลยุทธ พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1 ขอ อยูระดับมากที่สุด ไดแก ผูบริหาร
พัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้นและกําจัดจุดออนขององคกร อยูในระดับมาก 3 ดาน ไดแก 
ผูบริหารมีการคิดวิเคราะหและความคิดสรางสรรคที่เปนระบบเพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร 
ผูบริหารเขาใจสภาวะสถานการณภายในและภายนอกองคกร ผูบริหารรูจุดแข็งจุดออนขององคการ
ของตน สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ประกอบดวย 1) การสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ 2) การ
ทำงานเปนทีม 3) การคดิเชิงกลยุทธและ 4) การมีวิสัยทัศน ดังภาพที่ 5.1 ดังนี ้
  

 
 

ภาพที่ 5.1  ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
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 5.1.3  การทดสอบสมมติฐานภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 สรุปผลไดดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่มีเพศตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรางความเชื่อมั่นและ
แรงจูงใจ แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดานการมีวิสัยทัศน, ดานการทำงานเปน
ทีม, ดานการคิดเชิงกลยุทธ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 มีประสบการณการทำงานที่ตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2  
 สมมติฐานที่ 3 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 4 ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกันมีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ดานการมีวิสัยทัศน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดานการสรางความ
เชื่อมั่นและแรงจูงใจ,ดานการทำงานเปนทีม,ดานการคิดเชิงกลยุทธ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สรุปผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ ประสบการณการทำงาน และขนาด
สถานศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีเพศตางกันและขนาดสถานศึกษาตางกัน มีภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สวนผู บร ิหารสถานศึกษาที่
ประสบการณการทำงานที่ตางกัน พบวา มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

5.2  อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาขอนแกน เขต 4 สามารถอภิปรายผลได ดังนี ้
 5.2.1  ระดับภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูนำหรือผูบริหาร
สถานศึกษา ที่มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธนี้จะเปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกลและมีกระบวนการกำหนดทิศ
ทางการสรางทางเลือก และนำไปสูการปฏิบัติ ผูนำที่สามารถบริหารจัดการเชิงกลยุทธได การบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธนั้นประกอบดวย การวางแผน การนำไปปฏิบัติ และการควบคุมหรือการประเมิน
สถานศึกษา มีความสามารถในการสรางสรรควิสัยทัศนในอนาคต และนำเขาสูกระบวนการเพื่อให
เกิดขึ้นจริง มุงสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารรัตนะ 
(2557) วา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธเปนรูปแบบของผูนำชนิดหนึ่งที่นำความเจริญกาวหนามาสูองคการ 
ความเปนผูนำเชิงกลยุทธเริ่มจากการมีคุณสมบัติสำคัญคือ เปนผูมีวสิัยทัศนกวางไกล และนำวิสัยทัศน
มาสูการปฏิบัติไดประสบผลสำเร็จ และสอดคลองกับแนวคิด รังสรรค ประเสริฐศรี (2561) วา ภาวะ
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ผูนำเชิงกลยุทธเปนรูปแบบของผูนำที่นำความเจริญกาวหนามาสูองคการ เปนเรื่องของผูบริหาร
ระดับสูงและการเปนผูนำเชิงกลยุทธนี้ก็มีความหมายคลายกับการเปนผูนำแบบมุงเนนเปาหมาย ซึ่ง
เปนผูนำที่สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลสำเร็จในงานหรือผูนำเชิง
ปฏิรูปซึ่งเปนกระบวนการนำเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมากกวาการคงที่ ดังนั้น ผูนำเชิงกลยุทธจึงตองสนใจ
จุดมุงหมายหรือเปาหมายขององคการเปนอยางมาก การเปนผูนำที่มุงเนนเปาหมายตองอาศัยการ
ประเมินซ้ำที่เปาหมายและคุณคาขององคการ รวมทั้งกำหนดทิศทางขององคการที่จะเดินไป และให
อำนาจแกผู ปฏิบัติงานใหมีความคิดสรางสรรคในการทำงานดวย ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
บุญชวย ศิริเกษและชิษณพงศ ศรจันทร (2566) ไดศึกษาวิจัย ภาวะผูนำเชิงกลยุทธในศตวรรษที่ 21 
ของผูบริหารที่สถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดเลย ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ
ในศตวรรษที่ 21 ของผูบริหารที่สถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดเลย โดยภาพรวม อยูใน
ระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปรียาภัสสร  นนทคำจันทรและนิยดา เปยมพืชนะ (2566) 
ไดศึกษาวิจัย ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ธิชาภา นาคเสพและสุกัญญา สุดารัตน (2566) ไดศึกษาวิจัย ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ
ของผูบริหารสถานศึกษา ในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของสรวิชญ 
วองสหตกุลชัยและมัทนา วังถนอมศักดิ์ (2567) ไดศึกษาวิจัย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่
สงผลตอการบริหารงบประมาณแบบมุ งเนนผลงานของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศกึษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 อยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานการสราง
ความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ สวนภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 อยูในระดับมาก ไดแก ดานการคิดเชิงกลยุทธ ดานการ
ทำงานเปนทีม และดานการมีวิสัยทัศน ผูวิจัยจึงขอนำเสนอการอภิปรายผลภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 เปนรายดาน
ดังนี้ 
  5.2.1.1  ดานการมีวิสัยทัศน โดยรวมอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูบริหารเปดโอกาสให
บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน เปด
โอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิดวิเคราะห สังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางของ
องคกร มีการวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสู
ภาพอนาคตที่ตองการได และมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศ
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ตามวิสัยทัศนขององคกร สอดคลองกับทฤษฎีของ Hitt M. A., Ireland D. R. and Hoskisson R. E. 
(2003) วา การกำหนดทิศทางขององคการ (Determining Strategic Direction) ผูนำเชิงกลยุทธตอง
กำหนดทิศทางเชิงกลยุทธและพัฒนาวิสัยทัศนระยะยาวขององคการ 5 - 10 ป สรางแรงบันดาลใจ
และเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศน และ
ทิศทางกลยุทธใหม แตยังคงรักษาเอกลักษณขององคการเดิมไว สอดคลองกับงานวิจัยปรียาภัสสร 
นนทคำจันทรและนิยดา เป ยมพืชนะ (2566) ไดศึกษาวิจัย ภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการกำหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก 
  5.2.1.2  ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด กลาวคือ
ผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเองและองคกร แสดงออกถึงการ
กระทำที่จริงใจตอบุคลากรในสถานศึกษาใหเกิดความเชื ่อมั ่น เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรใน
สถานศึกษาอยางจริงใจ มีความกระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย สนับสนุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษากลาคิดนอกกรอบทำสิ ่งใหม ๆ เพื ่อความสำเร็จขององคกร กระตุ นใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวยตัวเอง มีความรับผิดชอบตองาน กลาวชมเชยบุคลากรใน
สถานศึกษาเสมอ และสรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึงเครียด ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow 
(1970) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไววา มนุษยมีความตองการอยูเสมอ ความ
ตองการไดร ับการตอบสนองและมีความตองการอยางอื ่นดวย ความตองการที ่ยังไมไดรับการ
ตอบสนองนั้นคือแรงจูงใจ ประกอบดวย 5 ลำดับ ไดแก ความตองการดานรางกาย ความตองการดาน
ความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการเกียรติยศ และความตองการสมหวังของ
ชีวิต และสอดคลองกับแนวคิดของ ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) วา สรางความเชื่อมั่นและจริงใจ 
(Reliability) ผ ู นำเช ิงกลย ุทธ ต องแสดงออกทั ้ งทางการกระทำ การพูดการแสดงออกให
ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและรูสึกไดถึงความจริงใจที่ผูนำมีตอพวกเขา ผูนำเพียงเอาใจเขามาใส
ใจเรา เลิกใชคำวาผม แตใชคำวาเรา รับผิดเม่ือเกิดความผิดพลาด ไมโทษผูอ่ืน และเมื่อเกิดความชอบ
ความสำเร็จก็ยกความดีความชอบนี้ใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูเสียสละ เปนผูใหตามคำสุภาษิตที่วาทาน
ตองใหความจริงใจกับผูอื่นกอนทานจึงจะไดรับความจริงใจนั้นกลับมา นอกจากนี้ผูนำควรสงเสริมให
โอกาสผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูพัฒนาและเติบโตไปกับองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธิชาภา 
นาคเสพและสุกัญญา สุดารัตน (2566) ไดศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ใน
ศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา ดานความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต อยูใน
ระดับมาก 
  5.2.1.3  ดานการทำงานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูบริหารแสดงให
เห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ มีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมี
ประสิทธิภาพ สรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร สอดคลองกับแนวคิดของ ประภาพรรณ รักเกลี้ยง (2557) วาการทำงานเปนทีม (Teamwork) 
คือหนทางสูความสำเร็จขององคกร ผูนำตองสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมและควรสนับสนุนให 
พนักงานทุกระดับชั้นไดปฏิบัติงานรวมกันชวยเหลือกัน สื่อสารกันอยางเปดเผย แกไขปญหารวมกันให
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อภัยกัน ใหกำลังใจกัน ไมหาคนผิด แตหาสาเหตุที่ผิดพลาด ที่สำคัญหาจังหวะโอกาสในการฉลอง
ความสำเร็จรวมกันเสมอ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ฉมาพันธ อาจแกว และ กรรณิกา ไวโสภา 
(2567) ไดศึกษาวิจัย การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา องคประกอบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารสถานศกึษา ดานการบริหารจัดการจัดการบุคลกร อยูในระดับมาก 
  5.2.1.3  ดานการคิดเชิงกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูบริหารรูจุดแข็ง
จุดออนขององคการของตน เขาใจสภาวะสถานการณภายในและภายนอกองคกร มีการคิดวิเคราะห
และความคิดสรางสรรคที่เปนระบบ เพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร และพัฒนาแนวทาง
เสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้นและกําจัดจุดออนขององคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ชัยพัชร เลิศรักษ
ทวีกุล (2557) วา คิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) ผูนําเชิงกลยุทธรอบรูสถานการณภายนอก
องคการ รู ทันความคิด และความเคลื่อนไหวขององคกรอื่นเพื่อปรับตัวและรับมือไดทัน รูจุดแข็ง
จุดออนขององคการของตน มีการคิดแบบวิเคราะห มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีมุมมองวิธีคิดที่เปน
ระบบ และสอดคลองกับงานวิจัยบุญชวย ศิริเกษและชิษณพงศ ศรจันทร (2566) ไดศึกษาวิจัย ภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธในศตวรรษท่ี 21 ของผูบริหารที่สถานศกึษาในโรงเรียนมธัยมศึกษา จังหวัดเลย พบวา 
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาศักยภาพเชิงกลยุทธ อยูในระดับมาก 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธิชาภา นาคเสพและสุกัญญา สุดารัตน (2566) ไดศึกษาภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำ
เชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา ดานความสามารถในการนำปจจัยนำเขาที่หลากหลายเพ่ือกำหนด
กลยุทธ อยูในระดับมาก 
 5.2.2  เปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ ประสบการณการทำงาน และขนาด
สถานศึกษา  
  5.2.2.1  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามเพศ พบวา ผู บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มี เพศตางกัน มีภาวะ
ผูนำเชิงกลยุทธแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 อาจเปนเพราะวาผูบริหารสถานศึกษาท้ัง
เพศชายและเพศหญิง มีการแนวคิดและประสบการณการเรียนรูที ่แตกตางกัน ตลอดจนความเชื่อ 
ทัศนคติ มีการอบรม ศึกษาดูงาน มีการประชุมประจำเดือน รับผิดชอบตอหนาที่ และปฏิบัติตาม
นโยบายของตนสังกัดที่ประสบผลสำเร็จ อาจมีประเด็นปญหาที่ทาทายแตกตางกันตามบริบทของ
สถานศึกษา และพัฒนาตนเองตามความสนใจ ทำใหเกิดความรู มีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นันทิยา คงเมือง และ ตรัยภูมินทร ตรีตรีศวร (2564) ได
ศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา จำแนกตามเพศ โดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 
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  5.2.2.2  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกตามประสบการณการทำงาน 
พบวา ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่มี
ประสบการณการทำงานตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 อาจเปนเพราะวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณการทำงานไมวาจะมากหรือนอยนั้น มี
การอบรม ศึกษาดูงาน มีการประชุมประจำเดือนเหมือนกัน มีแนวการปฏิบัติงาน การวางแผน และ
พัฒนาตนเองเหมือนกัน ทำใหเกิดความรู มีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ประมวล อุนเรือน (2564) ไดศึกษาบทบาทภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
สถานที่มีประสบการณในการทำงาน ในภาพรวม พบวา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 
  5.2.2.3  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 จำแนกขนาดสถานศึกษา พบวา ผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ที่ปฏิบัติงานขนาด
สถานศึกษาที่ตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 อาจ
เนื่องมาจากการบริหารจัดการของสำนักงานเขตพื้นที่ ที่มีการประสาน สงเสริมเขาถึงและพัฒนา
ผูบริหารอยางสม่ำเสมอ ทำใหมีเทคนิควิธีการบริหารจัดการ ตลอดจนมีวิสัยทัศน แนวทาง กลยุทธใน
การกำหนดจุดเนน วิเคราะหสภาพปญหาขององคกรได ทำใหสอดคลองกับวิจัยของ ธีระยุทธ คงแสง
ธรรม (2562) ไดศึกษาบทบาทภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มี
ขนาดตางกัน มีภาวะผูนำเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ผูวิจัยขอเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี ้
  5.3.1.1  ดานการมีว ิส ัยทัศน มีคาเฉลี ่ยอันดับต่ำสุด อยู ในระดับมาก ผู บร ิหาร
สถานศึกษาควรมีการวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกร
ใหมุงไปสูภาพอนาคตที่ตองการได เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน มีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสู
ความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกรใหสูงข้ึน 
  5.3.1.2  ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยอันดับสูงสุด อยูในระดับ
มากที่สุด ดังนั้น ผูบริหารจึงควรคงสภาพนี้ไวและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิด
นอกกรอบทำสิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จขององคกรใหสูงข้ึนตอไป 
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  5.3.1.3  ดานการทำงานเปนทีม อยูในระดับมาก ผู บริหารควรสรางวัฒนธรรมการ
ทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุเปาหมายขององคกร และมีการผลักดันใหสมาชิก
ปฏิบัติงานใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพใหสูงข้ึน 
  5.3.1.4  ดานการคิดเชิงกลยุทธ อยูในระดับมาก ผูบริหารควรพัฒนาแนวทางเสริมสราง
จุดแข็งใหดีขึ ้นและกําจัดจุดออนขององคกร และมีการคิดวิเคราะหและความคิดสรางสรรคที ่เปน
ระบบเพ่ือพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกรใหสูงข้ึน 
 5.3.2  ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจัยที่ไดสรุปและอภิปรายมานั้น ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อการนำไปใช 
ดังตอไปนี้ 
  5.3.2.1  ดานการสรางความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยอันดับสูงสุด อยูในระดับ
มากที่สุด ดังนั้น ผูบริหารจึงควรคงสภาพนี้ไว โดยผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาได
เรียนรูพัฒนาตนเองและองคกร เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษาอยางจริงใจ และสราง
สภาพแวดลอมที่ดีลดความตึงเครียด 
  5.3.2.2  ดานการมีวิสัยทัศน มีคาเฉลี ่ยอันดับต่ำสุด ดังนั ้น ผูบริหารจึงควรมีการ
วิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตที่
ตองการได เปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน และมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศ
ตามวิสัยทัศนขององคกร 
 5.3.3  ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย ดังนี้  
  5.3.3.1  ควรศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ หรือปรับเปลี่ยนตัว
แปรอ่ืน ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 
  5.3.3.2  ควรศึกษาภาวะผู นำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษาที ่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
  5.3.3.3  ควรศึกษาภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
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ผลการพิจารณาแบบประเมินคา ดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) 

แบบสอบถามการวิจัย 
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แบบตรวจสอบการใชภาษาของขอคําถาม 
และดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับสาระการวัดและนิยามเชิงปฏิบัติการ 

สำหรับผูเชี่ยวชาญ 
คําชี้แจง 
 1) ขอความกรุณาทานใหคำแนะนำเก่ียวกับการใชภาษาของขอคําถามวาสามารถใชสื่อสาร
ไดอยางถูกตอง ชัดเจนหรือไม เพียงใด 
 2) ขอความกรุณาทานตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามในตาราง (คอลัมนที่ 3) วา
มีเนื้อหาและใจความสอดคลองกับสาระการวัด (คอลัมนที่ 2) และนิยามเชิงปฏิบัติการ (คอลัมนที่ 1) 
หรือไม โดยทำเครื่องหมาย √ ลงในชอง +1 หรือ 0 หรือ -1 โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
  +1 หมายถึง ขอคําถามมีความสอดคลอง 
    0 หมายถึง ไมแนใจในความสอดคลอง 
   -1 หมายถึง ขอคําถามไมมีความสอดคลอง 
 

ขอขอบคุณ 
 
 

นางสาวพัชรินทร รัตนวิชัย 
นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน
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ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอย นิยามเชิงปฏิบัติการ สาระการวัดและขอคำถามของแตละองคประกอบหลัก 

 

องคประกอบยอยและนิยามเชิง
ปฏิบัติการ (1) 

สาระการวัด 
(2) 

ขอคำถาม 
(3) 

การใชภาษาของคำถาม 
ความ

สอดคลอง 
+1 0 -1 

1. การมีวิสัยทัศน 
   การวิเคราะหสภาพภายในและ
ภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนด
ทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพ
อนาคตที่ตองการได มีการวางแผน
ในการดำเนินงานอยางเปนข้ันตอน
ใหกาวสูความเปนเลิศตาม
วิสัยทัศนขององคกร เปดโอกาสให
บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวม
ในการคดิวิเคราะห สังเคราะหถึง
เปาหมายทิศทางขององคกร และมี
สวนรวมในการกำกับติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วิสัยทัศน 

1. การวิเคราะหสภาพภายในและ
ภายนอกแลวนำขอมูลมากำหนด
ทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพ
อนาคตที่ตองการได 

1. ผูบริหารวิเคราะหขอมูลอยาง
รอบดานเพื่อเปนสารสนเทศเพ่ือ
กำหนดทิศทางที่ชัดเจนขององคกร 

    

2. การวางแผนในการดำเนินงานอยาง
เปนขั้นตอนใหกาวสูความเปนเลิศตาม
วิสัยทัศนขององคกร 

2. ผูบริหารวางแผนการทำงานอยาง
ชัดเจนสูความเปนเลิศตามวิสัยทัศน
ขององคกร 

    

3. เปดโอกาสใหบุคลากรใน
สถานศึกษามีสวนรวมในการคิด
วิเคราะห สังเคราะหถึงเปาหมาย
ทิศทางขององคกร 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมแสดงความคิดเห็นในการ
กำหนดทิศทางขององคกร 

    

4. เปดโอกาสใหบุคลากรใน
สถานศึกษามีสวนรวมในการกำกับ
ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน 

4. ผูบริหารกำหนดใหบุคลากรมี
สวนรวมในการรายงานผลการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยาง
สม่ำเสมอผูบริหารครู นักเรียน 
ผูปกครอง เปนตน เพ่ือใหเกิด
ความคิดและทัศนคติเหมือนกัน 
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องคประกอบยอยและนิยามเชิง
ปฏิบัติการ (1) 

สาระการวัด 
(2) 

ขอคำถาม 
(3) 

การใชภาษาของคำถาม 
ความ

สอดคลอง 
+1 0 -1 

2. การสรางความเชื่อม่ันและ
แรงจูงใจ 
   กระทำการใสใจที่จริงใจตอ
บุคลากรในสถานศึกษาใหเกิด
ความเชื่อมั่น มีความรับผิดชอบตอ
งาน เปนผูเสียสละ และสงเสริมให
โอกาสบุคลากรในสถานศึกษาได
เรียนรูพัฒนาตนเองและองคกรมี
ความกระตือรือรนในการทำงานให
บรรลุเปาหมาย เปดโอกาสและรับ
ฟง บุคลากรในสถานศึกษาอยาง
จริงใจ สามารถกระตุนใหบุคลากร
ในสถานศึกษาคิดหาทางแกไข
ปญหาดวยตัวเอง กลาวชมเชย
บุคลากรในสถานศึกษาเสมอ 
สนับสนุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษากลาคดินอกกรอบทำ
สิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จของ
องคกร สรางสภาพแวดลอมที่ดีลด

1. การกระทำที่จริงใจตอบุคลากรใน
สถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น 

1. ผูบริหารประพฤติเปนแบบอยาง
ที่ดี สรางความเชื่อมั่นในใหกับ
บุคลากร 

    

2. ความรับผิดชอบตองาน 
2. ผูบริหารมีความรับผิดชอบตอ
งาน เปนผูเสียสละเพ่ือองคกร 

    

3. สงเสริมใหโอกาสบุคลากรใน
สถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนาตนเอง
และองคกร 

3. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร
อบรมและศึกษาตอเพ่ือพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

    

4. ความกระตือรือรนในการทำงานให
บรรลุเปาหมาย 

4. ผูบริหารมีความกระตือรือรนใน
การทำงานใหบรรลุเปาหมาย 

    

5. เปดโอกาสและรับฟงบุคลากรใน
สถานศึกษาอยางจริงใจ 

5. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากร
แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
อยางจริงใจ 

    

6. การกระตุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหาดวย
ตัวเอง 

6. ผูบริหารใหโอกาสและสงเสริมให 
บุคลากรหาวิธีการใหม ๆ แกปญหา
ดวยตนเอง 

    

7. กลาวชมเชยบุคลากรใน
สถานศึกษาเสมอ 

7. ผูบริหารแสดงความยินดีและชื่น
ชมบุคลากรอยูเสมอ 

    

8. การสนับสนุนใหบุคลากรใน 8. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร     
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องคประกอบยอยและนิยามเชิง
ปฏิบัติการ (1) 

สาระการวัด 
(2) 

ขอคำถาม 
(3) 

การใชภาษาของคำถาม 
ความ

สอดคลอง 
+1 0 -1 

ความตึงเครียด สถานศึกษากลาคดินอกกรอบทำสิ่ง
ใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จขององคกร 

ทำงานดวย ความคิดอยาง
สรางสรรค กลาทำ สิ่งใหม ๆ 

9.สรางสภาพแวดลอมที่ดีลดความตึง
เครียด 

9. ผูบริหารสรางบรรยากาศที่ดี มี
อารมณขัน และมีความสุขในการ
ทำงาน 

    

3. การคิดเชิงกลยุทธ 
   การคดิวิเคราะหและความคิด
สรางสรรคท่ีเปนระบบเพ่ือ
พัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร 
เขาใจสภาวะสถานการณภายใน
และภายนอกองคกร เขาใจจุดแข็ง
จุดออนขององคการของตนเพ่ือ
พัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็ง
ใหดีขึ้นและมีแนวทางการกําจัด
จุดออนออก 

1. การคิดวิเคราะหและความคิด
สรางสรรคท่ีเปนระบบเพ่ือพัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงแกองคกร 

1. ผูบริหารคิด วางแผน ทำงาน
อยางเปนระบบและสรางสรรค 

    

2. เขาใจสภาวะสถานการณภายใน
และภายนอกองคกร 

2. ผูบริหารมีความเขาใจบริบทของ
สถานศึกษา 

    

3. รูจุดแข็งจุดออนขององคการของ
ตน 

3. ผูบริหารมีสารสนเทศเพ่ือกำหนด
กลยุทธของสถานศึกษา 

    

4. พัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งให
ดีขึ้นและกําจัดจุดออนขององคกร 

4. ผูบริหารมีขั้นตอนและกลยุทธใน
การพัฒนาองคกร สูความสำเร็จ 

    

4. การทำงานเปนทีม 
การสรางวัฒนธรรมการทำงานเปน
ทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายให
บรรลุเปาหมายขององคกร แสดง

1. สรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม
ทำงานรวมกับหลาย ๆ ฝายใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

1. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร
ทำงานเปนทีมเพ่ือบรรลุเปาหมาย
ขององคกร 

    

2. แสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและ 2. ผูบริหารนำหลักพรหมวิหาร 4     
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องคประกอบยอยและนิยามเชิง
ปฏิบัติการ (1) 

สาระการวัด 
(2) 

ขอคำถาม 
(3) 

การใชภาษาของคำถาม 
ความ

สอดคลอง 
+1 0 -1 

ใหเห็นถึงความยุติธรรมและ
คุณธรรมในดานตาง ๆ มีการ
ผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานให
สำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

คุณธรรมในดานตาง ๆ มาใชในการบริหารองคกร 

3. ผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานให
สำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

3. ผูบริหารนำพาบุคลากร
ปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ 
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ตารางแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบนิยามปฏิบัติการ สาระการวัด 
และขอคำถามของแตละองคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
1. การมีวิสัยทัศน 
   การวิเคราะหสภาพภายใน
และภายนอกแลวนำขอมูลมา
กำหนดทิศทางขององคกรให
มุงไปสูภาพอนาคตที่ตองการ
ได มีการวางแผนในการ
ดำเนินงานอยางเปนข้ันตอน
ใหกาวสูความเปนเลิศตาม
วิสัยทัศนขององคกร เปด
โอกาสใหบุคลากรใน
สถานศึกษามีสวนรวมในการ
คิดวิเคราะห สังเคราะหถึง
เปาหมายทิศทางขององคกร 
และมีสวนรวมในการกำกับ
ติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 

1. การวิเคราะหสภาพ
ภายในและภายนอกแลว

นำขอมูลมากำหนด
ทิศทางขององคกรใหมุง

ไปสูภาพอนาคตที่
ตองการได 

1. ผูบริหารวิเคราะห
บริบทแลวนำขอมูลมา
กำหนดทิศทางของ

องคกร 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

ผูบริหารวิเคราะหขอมูล
อยางรอบดานเปน

สารสนเทศเพ่ือกำหนด
ทิศทางที่ชัดเจนขององคกร 

ผูบริหารวิเคราะหขอมูล
อยางรอบดานเปน

สารสนเทศเพ่ือกำหนด
ทิศทางที่ชัดเจนของ

องคกร 

2. การวางแผนในการ
ดำเนินงานอยางเปน
ขั้นตอนใหกาวสูความ
เปนเลิศตามวิสัยทัศน

ขององคกร 

2. ผูบริหารออกแบบ
ขั้นตอนการทำงาน
ตามวิสัยทัศนของ

องคกร 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเปลี่ยนคำวา 

“ออกแบบ” เปน 
“วางแผน” และ เพิ่ม

ขอความ “ชัดเจนสูความ
เปนเลิศ” 

2) ผูบริหารวางแผนการ
ทำงานอยางชัดเจนสู
ความเปนเลิศตาม

วิสัยทัศนขององคกร 

3. เปดโอกาสใหบุคลากร
ในสถานศึกษามีสวนรวม

ในการคดิวิเคราะห 

3. ผูบริหารเปดโอกาส
ใหบุคลากรมีสวนรวม
แสดงความคิดเห็นใน

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
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องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
สังเคราะหถึงเปาหมาย

ทิศทางขององคกร 
การกำหนดทิศทาง

ขององคกร 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

4. เปดโอกาสใหบุคลากร
ในสถานศึกษามีสวนรวม

ในการกำกับติดตาม 
ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 

4. ผูบริหารใหบุคลากร
รายงานผลการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเสมอ 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเพิ่มคำวา 
“กำหนดให” และ 

“สม่ำเสมอ” 

ผูบริหารกำหนดให
บุคลากรรายงานผลการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางสม่ำเสมอ 

2. การสรางความเชื่อม่ัน
และแรงจูงใจ 
   กระทำการใสใจที่จริงใจตอ
บุคลากรในสถานศึกษาใหเกิด
ความเชื่อมั่น มีความ
รับผิดชอบตองาน เปนผู
เสียสละ และสงเสริมให
โอกาสบุคลากรใน
สถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนา
ตนเองและองคกรมีความ

5. การกระทำที่จริงใจตอ
บุคลากรในสถานศึกษา

ใหเกิดความเชื่อมั่น 

5. ผูบริหารประพฤติ
เปนแบบอยางที่ดี 

สรางความเชื่อมั่นใน
ใหกับบุคลากร 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

  

6. ความรับผิดชอบตอ
งาน 

6. ผูบริหารมีความ
รับผิดชอบตองาน เปน
ผูเสียสละเพ่ือองคกร 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
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องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
กระตือรือรนในการทำงานให
บรรลุเปาหมาย เปดโอกาส
และรับฟง บุคลากรใน
สถานศึกษาอยางจริงใจ 
สามารถกระตุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษาคิดหาทางแกไข
ปญหาดวยตัวเอง กลาว
ชมเชยบุคลากรในสถานศึกษา
เสมอ สนับสนุนใหบุคลากรใน
สถานศึกษากลาคิดนอกกรอบ
ทำสิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จ
ขององคกร สราง
สภาพแวดลอมที่ดีลดความตึง
เครียด 

กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

7. สงเสริมใหบุคลากรใน
สถานศึกษาไดเรียนรู

พัฒนาตนเองและองคกร 

7. ผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรศึกษาตอเพ่ือ

พัฒนาตนเอง 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเพิ่มคำวา 

“อบรม” 
 

ผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรอบรมและศึกษา
ตอเพ่ือพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

8.ความกระตือรือรนใน
การทำงานใหบรรลุ

เปาหมาย 

8. ผูบริหารมีความ
กระตือรือรนในการ

ทำงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 
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องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
9.เปดโอกาสและรับฟง
บุคลากรในสถานศึกษา

อยางจริงใจ 

 9.ผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากร
แสดงความคิดเห็น
อยางจริงใจ 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเพิ่มคำวา 

“ขอเสนอแนะ” 
 

ผูบริหารเปดโอกาสให
บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะ
อยางจริงใจ 

10.การกระตุนให
บุคลากรในสถานศึกษา
คิดหาทางแกไขปญหา

ดวยตัวเอง 

10.ผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรทำงานตาม

ความคิดอยาง
สรางสรรค 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเพิ่มคำวา 

“โอกาส” และ “หาวิธีการ
ใหม ๆ แกปญหาดวย

ตนเอง” 

ผูบริหารใหโอกาสและ
สงเสริมให บุคลากรหา
วิธีการใหม ๆ แกปญหา
ดวยตนเอง 

11.กลาวชมเชยบุคลากร
ในสถานศึกษาเสมอ 

11.ผูบริหารใหกำลังใจ
บุคลากรเสมอ 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเปลี่ยนคำวา “ให
กำลังใจ” เปน “แสดงความ

ยินดีและชื่นชม” 

ผูบริหารแสดงความยินดี
และชื่นชม บุคลากรอยู
เสมอ 

12.การสนับสนุนให
บุคลากรในสถานศึกษา
กลาคิดนอกกรอบทำสิ่ง
ใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จ

ขององคกร 

12.ผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรทำงานตาม 

 ความคิดอยาง
สรางสรรค 

  
ผูเชี่ยวชาญได 

แนะนำใหเปลี่ยนคำวา 
“ตาม” เปน “ดวย” และ
เพ่ิม “กลาทำ สิ่งใหม ๆ” 

 

ผูบริหารสงเสริมให
บุคลากรทำงานดวย 
ความคิดอยางสรางสรรค 
กลาทำ 
 สิ่งใหม ๆ 
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องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
13.สรางสภาพแวดลอม
ที่ดีลดความตึงเครียด 

13. ผูบริหารสราง
บรรยากาศท่ีดีในการ 

 ทำงาน  

  
ผูเชี่ยวชาญได 

แนะนำใหเพ่ิมคำวา 
“อารมณขัน” และ “และมี
ความสุขในการทำงาน”  

ผูบริหารสรางบรรยากาศ
ที่ดี มีอารมณขัน และมี
ความสุขในการทำงาน 

3. การคิดเชิงกลยุทธ 
   การคดิวิเคราะหและ
ความคิดสรางสรรคที่เปน
ระบบเพ่ือพัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงแกองคกร เขาใจ
สภาวะสถานการณภายใน
และภายนอกองคกร เขาใจ
จุดแข็งจุดออนขององคการ
ของตนเพื่อพัฒนาแนวทาง
เสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้นและ
มีแนวทางการกําจัดจุดออน
ออก 

14. การคิดวิเคราะหและ
ความคิดสรางสรรคที่เปน

ระบบเพ่ือพัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงแกองคกร 

14. ผูบริหารทำงาน
อยางเปนระบบ 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเปลี่ยนคำ  

“สรางความคิดท่ีหลากหลาย 
มีกระบวนการความคิดไดมา

จากหลาย ๆ วิธีการ” 
เปน “สรางความคิดและมี
กระบวนการท่ีหลากหลาย

มิติ” 

ผูบริหารคิด วางแผน 
ทำงานอยางเปน 

 ระบบและสรางสรรค 

15. เขาใจสภาวะ
สถานการณภายในและ

ภายนอกองคกร 

15. ผูบริหารมีความ
เขาใจบริบทของ

สถานศึกษา 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
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องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คำถามได 

16. รูจุดแข็งจุดออนของ
องคการของตน 

16. ผูบริหารมีการ
วิเคราะหกลยุทธของ 
 สถานศึกษา 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเปลี่ยนคำ  

“สรางความคิดท่ีทั้งเปน
ความคิดเสริมจากเดิม และ
ความคิดกาวหนาใหมๆ” 
เปน “สรางและตอยอด
ความคิดเดิม สูความคิด

กาวหนาใหมๆ” 

ผูบริหารมีสารสนเทศเพ่ือ
กำหนดกล 

 ยุทธของสถานศึกษา 

17. พัฒนาแนวทาง
เสริมสรางจุดแข็งใหดีขึ้น
และกําจัดจุดออนของ

องคกร 

17. ผูบริหารมีการ
ดำเนินงานตามกลยุทธ

ที ่
 วางแผนไว 

 

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

 ผูบริหารมีกลยุทธในการ
พัฒนาองคกร 
 สูความสำเร็จ 

4. การทำงานเปนทีม 
การสรางวัฒนธรรมการ
ทำงานเปนทีมทำงานรวมกับ

18. สรางวัฒนธรรมการ
ทำงานเปนทีมทำงาน
รวมกับหลาย ๆ ฝายให

18. ผูบริหารสงเสริม
ใหบุคลากรทำงานเปน
ทีมเพ่ือบรรลุเปาหมาย

ภาษามีความถูกตอง 
เหมาะสมและ

สอดคลอง 
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ผ ู ว ิจ ัยได ดำเน ินการแก ไขและปร ับปร ุงตามขอเสนอแนะของผ ู  เช ี ่ยวชาญ แล วให ผ ู  เช ี ่ยวชาญตรวจสอบอีกคร ั ้ ง จ ึงได ผลการพ ิจารณาแบบประเมิน 
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แบบสอบถามการวิจัย ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 ดัง
แสดงในตารางขางลางนี้ 

องคประกอบยอย และ 
นิยามเชิง 

ปฏิบัติการ (1) 
สาระการวัด (2) ขอคําถาม (3) 

การใชภาษาของขอ
คําถาม 

ขอเสนอ 
แนะของผูเชี่ยวชาญ 

แกไขและปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญ 
หลาย ๆ ฝายใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร แสดง
ใหเห็นถึงความยุติธรรมและ
คุณธรรมในดานตาง ๆ มีการ
ผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงาน
ใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

บรรลุเปาหมายของ
องคกร 

ขององคกร กับนิยามปฏิบัติการ 
สามารถนำไปใชเปน

ขอ 
คำถามได 

19. แสดงใหเห็นถึงความ
ยุติธรรมและคุณธรรมใน
ดานตาง ๆ 

19. ผูบริหารนำพรหม
วิหารสี่มาใชในการ 
 บริหาร 

 ผูเชี่ยวชาญได 
แนะนำใหเพิ่มคำวา  

“องคกร” 

ผูบริหารนำหลักพรหม
วิหาร 4 มาใชใน 

 การบริหารองคกร 
20. ผลักดันใหสมาชิก

ปฏิบัติงานใหสำเร็จและ
มีประสิทธิภาพ 

20. ผูบริหารนำพา
บุคลากรปฏิบัติงานให
ประสบความสำเร็จ 
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ผลการพิจารณาแบบประเมินคา ดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย  
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 

รายการขอคำถาม ผูเชี่ยวชาญคนที ่ ผล 
รวม 

คา 
IOC 

แปลผล 

1 2 3    
การมีวิสัยทัศน 

1. ผูบริหารวิเคราะหขอมูลอยางรอบดาน
เพ่ือเปนสารสนเทศเพ่ือกำหนดทิศทางที่
ชัดเจนขององคกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2. ผูบริหารวางแผนการทำงานอยางชัดเจน
สูความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
แสดงความคิดเห็นในการกำหนดทิศทาง
ขององคกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4. ผูบริหารกำหนดใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การรายงานผลการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

การสรางความเชื่อม่ันและแรงจูงใจ 

5. ผูบริหารประพฤติเปนแบบอยางที่ดี สราง
ความเชื่อมั่นในใหกับบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

6. ผูบริหารมีความรับผิดชอบตองาน เปนผู
เสียสละเพ่ือองคกร 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

7. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรอบรมและ
ศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

8. ผูบริหารมีความกระตือรือรนในการ
ทำงานใหบรรลุเปาหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

9 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรแสดง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยาง
จริงใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

10 ผูบริหารใหโอกาสและสงเสริมให 
บุคลากรหาวิธีการใหม ๆ แกปญหาดวย
ตนเอง 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 
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รายการขอคำถาม ผูเชี่ยวชาญคนที ่ ผล 
รวม 

คา 
IOC 

แปลผล 

1 2 3    
11 ผูบริหารแสดงความยินดีและชื่นชม

บุคลากรอยูเสมอ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

12 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรทำงานดวย 
 ความคิดอยางสรางสรรค กลาทำ 
 สิ่งใหม ๆ 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

13 ผูบริหารสรางบรรยากาศที่ดี มีอารมณ 
 ขัน และมีความสุขในการทำงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

การคิดเชิงกลยุทธ 
14. ผูบริหารคิด วางแผน ทำงานอยางเปน

ระบบและสรางสรรค 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

15. ผูบริหารมีความเขาใจบริบทของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

16. ผูบริหารมีสารสนเทศเพ่ือกำหนดกลยุทธ
ของสถานศึกษา 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

17. ผูบริหารมีข้ันตอนและกลยุทธในการ
พัฒนาองคกรสูความสำเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

การทำงานเปนทีม 

18. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรทำงานเปน
ทีมเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

19. ผูบริหารนำหลักพรหมวิหาร 4 มาใชใน 
 การบริหารองคกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

20. ผูบริหารนำพาบุคลากรปฏิบัติงานให
ประสบความสำเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

โดยรวม 0.96 0.95 1.0  0.91 ใชได 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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95 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บขอมูล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
เรียน ผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4
 เนื ่องดวย นางสาวพัชรินทร รัตนวิชัย นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน กําลัง
ทำวิทยานิพนธ เรื ่อง “ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4” โดยมีอาจารยที่ปรึกษา คือ ผศ.ดร.วิทูล ทาชา ซึ่งการทำ
วิทยานิพนธดังกลาวมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองไดรับความกรุณาขอมูลจากผูบริหาร ดังนั้น ขาพเจา
ใครขอความอนุเคราะหผูบริหารในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ผานทาง google 
forms ตามลิงคหรือ QR Code ที่แนบมาดวย 
 

 
พัชรินทร รัตนวิชัย  

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 
 

ตอนท่ี 1 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงใน    หนาขอความที่ตรงตามขอมูลทั่วไปของผูบริหาร 
  1. เพศ 

     ชาย  
     หญิง 
 

  2. ประสบการณการทำงาน (การบริหาร) 
      นอยกวา 5 ป  
     5-10 ป 

    มากกวา 10 ป 
 

  3. ขนาดสถานศึกษา 
     ขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 119 คนลงมา 
     ขนาดกลาง มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 120 – 719 คน 
     ขนาดใหญ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 720 คน ขึ้นไป 

 

ตอนที่ 2 ระดับพฤตกิรรมที่แสดงออก 

คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของผูบริหารในแตละขอวา
ผูบริหาร 
มีพฤติกรรมอยูในระดับใด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 
   5 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับมาก 
   3 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอย 
   1 หมายถึง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผูนำเชิงกลยุทธระดับนอยที่สุด 
 
ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 

ระดับพฤติกรรม 
5 4 3 2 1 

การมีวิสัยทัศน      
1 ผูบริหารมกีารวิเคราะหสภาพภายในและภายนอกแลวนำขอมูล

มากำหนดทิศทางขององคกรใหมุงไปสูภาพอนาคตที่ตองการได 
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ขอ ภาวะผูนำเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 

ระดับพฤติกรรม 
5 4 3 2 1 

2 ผูบริหารมีการวางแผนในการดำเนินงานอยางเปนขั้นตอนใหกาว
สูความเปนเลิศตามวิสัยทัศนขององคกร 

     

3 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคดิ
วิเคราะห สังเคราะหถึงเปาหมายทิศทางขององคกร 

     

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการ
กำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน 

     

การสรางความเชื่อม่ันและแรงจูงใจ      
5 ผูบริหารแสดงออกถึงการกระทำที่จริงใจตอบุคลากรใน

สถานศึกษาใหเกิดความเชื่อมั่น 
     

6 ผูบริหารมีความรับผิดชอบตองาน      
7 ผูบริหารสงเสริมใหโอกาสบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูพัฒนา

ตนเองและองคกร 
     

8 ผูบริหารมีความกระตือรือรนในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย      
9 ผูบริหารเปดโอกาสและรับฟงบุคลากรในสถานศึกษาอยางจริงใจ      
10 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาคิดหาทางแกไขปญหา

ดวยตัวเอง 
     

11 ผูบริหารกลาวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ      
12 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิดนอกกรอบทำ

สิ่งใหม ๆ เพ่ือความสำเร็จขององคกร 
     

13 ผูบริหารสรางสภาพแวดลอมท่ีดีลดความตึงเครียด      
การทำงานเปนทีม      
14 ผูบริหารสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมทำงานรวมกับหลาย ๆ 

ฝายใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
     

15 ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและคุณธรรมในดานตาง ๆ      
16 ผูบริหารมีการผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสำเร็จและมี

ประสิทธิภาพ 
     

การคิดเชิงกลยุทธ      
17 ผูบริหารมีการคิดวิเคราะหและความคดิสรางสรรคที่เปนระบบ

เพ่ือพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแกองคกร 
     

18 ผูบริหารเขาใจสภาวะสถานการณภายในและภายนอกองคกร      
19 ผูบริหารรูจุดแข็งจุดออนขององคการของตน      
20 ผูบริหารพัฒนาแนวทางเสริมสรางจุดแข็งใหดีข้ึนและกําจัด

จุดออนขององคกร 
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เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลผานทาง google forms 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขออนุญาตลงพื้นที่เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ช 
ผลการเก็บขอมูลแบบสอบถามผาน Google Form ของกลุมตัวอยาง 
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ผลการเก็บขอมูลแบบสอบถามผาน Google Form 
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะหขอมูลจากโปรแกรมสำเร็จรูป  
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ผลการวิเคราะหขอมูลจากโปรแกรมสำเร็จรูป 
 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid ชาย 57 58.8 58.8 58.8 

หญิง 40 41.2 41.2 100.0 

Total 97 100.0 100.0  

 
ประสบการณการทำงาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid ชาย 57 58.8 58.8 58.8 

หญิง 40 41.2 41.2 100.0 

Total 97 100.0 100.0  

 
ขนาดสถานศึกษา 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ขนาดเล็ก 55 56.7 56.7 56.7 

ขนาดกลาง 40 41.2 41.2 97.9 

ขนาดใหญ 2 2.1 2.1 100.0 

Total 97 100.0 100.0  

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ดานวิสัยทัศน 97 3.25 5.00 4.4149 .40325 
ดานความเชื่อมั่น 97 3.67 5.00 4.5441 .37181 
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ดานการคิดเชิงกลยุทธ 97 3.50 5.00 4.5077 .38940 
ดานการทำงานเปนทีม 97 3.00 5.00 4.5326 .45557 

โดยรวม 97 3.70 5.00 4.5093 .33976 
Valid N (listwise) 97     

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

วิสัยทัศน1 97 3.00 5.00 4.3814 .52922 
วิสัยทัศน2 97 3.00 5.00 4.3711 .60069 
วิสัยทัศน3 97 3.00 5.00 4.4227 .59222 
วิสัยทัศน4 97 3.00 5.00 4.4845 .66322 

ดานวิสัยทัศน 97 3.25 5.00 4.4149 .40325 
Valid N (listwise) 97     

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความเชื่อมั่น1 97 3.00 5.00 4.5979 .58913 
ความเชื่อมั่น2 97 3.00 5.00 4.5052 .61447 
ความเชื่อมั่น3 97 3.00 5.00 4.6186 .54855 
ความเชื่อมั่น4 97 3.00 5.00 4.5464 .57772 
ความเชื่อมั่น5 97 3.00 5.00 4.5979 .58913 
ความเชื่อมั่น6 97 3.00 5.00 4.5155 .59710 
ความเชื่อมั่น7 97 3.00 5.00 4.4948 .59728 
ความเชื่อมั่น8 97 3.00 5.00 4.5258 .64699 
ความเชื่อมั่น9 97 3.00 5.00 4.4948 .57958 

ดานความเชื่อมั่น 97 3.67 5.00 4.5441 .37181 
Valid N (listwise) 97     

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

เชิงกลยุทธ1 97 3.00 5.00 4.4845 .57939 
เชิงกลยุทธ2 97 3.00 5.00 4.4742 .57902 
เชิงกลยุทธ3 97 3.00 5.00 4.4330 .59349 
เชิงกลยุทธ4 97 3.00 5.00 4.6392 .52412 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ 97 3.50 5.00 4.5077 .38940 
Valid N (listwise) 97     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ทำงานเปนทีม1 97 3.00 5.00 4.4845 .59710 
ทำงานเปนทีม2 97 3.00 5.00 4.5567 .59458 
ทำงานเปนทีม3 97 3.00 5.00 4.5567 .62864 

ดานการทำงานเปนทีม 97 3.00 5.00 4.5326 .45557 
Valid N (listwise) 97     

 
Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ดานวิสัยทัศน ชาย 57 4.3465 .34639 .04588 
หญิง 40 4.5125 .45976 .07269 

ดานความเชื่อมั่น ชาย 57 4.4542 .31795 .04211 
หญิง 40 4.6722 .40802 .06451 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ ชาย 57 4.4518 .34213 .04532 
หญิง 40 4.5875 .44053 .06965 

ดานการทำงานเปนทีม ชาย 57 4.4678 .37193 .04926 
หญิง 40 4.6250 .54531 .08622 

โดยรวม ชาย 57 4.4342 .27405 .03630 
หญิง 40 4.6163 .39539 .06252 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for 
Equality 
of Means 

F Sig. t 

ดานวิสัยทัศน Equal variances assumed 4.759 .032 -2.028 
Equal variances not assumed   -1.931 

ดานความเชื่อมั่น Equal variances assumed 4.862 .030 -2.955 
Equal variances not assumed   -2.830 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ Equal variances assumed 5.772 .018 -1.707 
Equal variances not assumed   -1.634 

ดานการทำงานเปนทีม Equal variances assumed 5.855 .017 -1.689 
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Equal variances not assumed   -1.583 
โดยรวม Equal variances assumed 9.791 .002 -2.680 

Equal variances not assumed   -2.518 

 
Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean 

Difference 

ดานวิสัยทัศน Equal variances assumed 95 .045 -.16601 
Equal variances not assumed 68.671 .058 -.16601 

ดานความเชื่อมั่น Equal variances assumed 95 .004 -.21803 
Equal variances not assumed 70.416 .006 -.21803 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ Equal variances assumed 95 .091 -.13575 
Equal variances not assumed 70.237 .107 -.13575 

ดานการทำงานเปนทีม Equal variances assumed 95 .095 -.15716 
Equal variances not assumed 63.878 .118 -.15716 

โดยรวม Equal variances assumed 95 .009 -.18204 
Equal variances not assumed 64.614 .014 -.18204 

 
Descriptives 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

ดานวิสัยทัศน นอยกวา 5 ป 42 4.3631 .41761 .06444 

5-10 ป 39 4.4103 .39105 .06262 

มากกวา 10 ป 16 4.5625 .38188 .09547 

Total 97 4.4149 .40325 .04094 

ดานความเชื่อมั่น นอยกวา 5 ป 42 4.5185 .36783 .05676 

5-10 ป 39 4.5014 .38310 .06135 

มากกวา 10 ป 16 4.7153 .32450 .08112 

Total 97 4.5441 .37181 .03775 
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ดานการคิดเชิงกลยุทธ นอยกวา 5 ป 42 4.4643 .38876 .05999 

5-10 ป 39 4.5577 .39094 .06260 

มากกวา 10 ป 16 4.5000 .39791 .09948 

Total 97 4.5077 .38940 .03954 

ดานการทำงานเปนทีม นอยกวา 5 ป 42 4.5476 .41530 .06408 

5-10 ป 39 4.5214 .45752 .07326 

มากกวา 10 ป 16 4.5208 .57049 .14262 

Total 97 4.5326 .45557 .04626 

โดยรวม นอยกวา 5 ป 42 4.4810 .33911 .05233 

5-10 ป 39 4.4974 .34220 .05480 

มากกวา 10 ป 16 4.6125 .33739 .08435 

Total 97 4.5093 .33976 .03450 

 
  

ANOVA 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ดานวิสัยทัศน Between Groups .462 2 .231 1.434 .244 

Within Groups 15.149 94 .161   

Total 15.611 96    

ดานความเชื่อมั่น Between Groups .567 2 .284 2.099 .128 

Within Groups 12.704 94 .135   

Total 13.271 96    

ดานการคิดเชิงกล
ยุทธ 

Between Groups .178 2 .089 .580 .562 

Within Groups 14.379 94 .153   



128 
 

Total 14.557 96    

ดานการทำงานเปน
ทีม 

Between Groups .017 2 .008 .039 .962 

Within Groups 19.908 94 .212   

Total 19.924 96    

โดยรวม Between Groups .210 2 .105 .906 .408 

Within Groups 10.872 94 .116   

Total 11.082 96    

 

Group Statistics 

 
ขนาดสถานศึกษา N Mean Std. Deviation 

Std. Error 
Mean 

ดานวิสัยทัศน ขนาดเล็ก 55 4.4409 .34682 .04677 
ขนาดกลาง 42 4.3810 .46930 .07241 

ดานความเชื่อมั่น ขนาดเล็ก 55 4.5010 .38896 .05245 
ขนาดกลาง 42 4.6005 .34449 .05316 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ ขนาดเล็ก 55 4.4591 .33940 .04576 
ขนาดกลาง 42 4.5714 .44271 .06831 

ดานการทำงานเปนทีม ขนาดเล็ก 55 4.5576 .36882 .04973 
ขนาดกลาง 42 4.5000 .55216 .08520 

โดยรวม ขนาดเล็ก 55 4.4891 .31146 .04200 
ขนาดกลาง 42 4.5357 .37584 .05799 

 
Group Statistics 

 ขนาดสถานศึกษา N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

วิสัยทัศน1 ขนาดเล็ก 55 4.3091 .50452 .06803 
ขนาดกลาง 42 4.4762 .55163 .08512 

วิสัยทัศน2 ขนาดเล็ก 55 4.4727 .53936 .07273 
ขนาดกลาง 42 4.2381 .65554 .10115 

วิสัยทัศน3 ขนาดเล็ก 55 4.5273 .57267 .07722 
ขนาดกลาง 42 4.2857 .59615 .09199 

วิสัยทัศน4 ขนาดเล็ก 55 4.4545 .68902 .09291 
ขนาดกลาง 42 4.5238 .63392 .09782 
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Group Statistics 

 ขนาดสถานศึกษา N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ความเชื่อมั่น1 ขนาดเล็ก 55 4.5636 .63139 .08514 
ขนาดกลาง 42 4.6429 .53289 .08223 

ความเชื่อมั่น2 ขนาดเล็ก 55 4.4364 .66007 .08900 
ขนาดกลาง 42 4.5952 .54368 .08389 

ความเชื่อมั่น3 ขนาดเล็ก 55 4.5455 .60302 .08131 
ขนาดกลาง 42 4.7143 .45723 .07055 

ความเชื่อมั่น4 ขนาดเล็ก 55 4.4364 .63139 .08514 
ขนาดกลาง 42 4.6905 .46790 .07220 

ความเชื่อมั่น5 ขนาดเล็ก 55 4.5818 .62925 .08485 
ขนาดกลาง 42 4.6190 .53885 .08315 

ความเชื่อมั่น6 ขนาดเล็ก 55 4.5455 .57149 .07706 
ขนาดกลาง 42 4.4762 .63392 .09782 

ความเชื่อมั่น7 ขนาดเล็ก 55 4.4364 .63139 .08514 
ขนาดกลาง 42 4.5714 .54740 .08447 

ความเชื่อมั่น8 ขนาดเล็ก 55 4.5091 .63458 .08557 
ขนาดกลาง 42 4.5476 .67000 .10338 

ความเชื่อมั่น9 ขนาดเล็ก 55 4.4545 .60302 .08131 
ขนาดกลาง 42 4.5476 .55005 .08487 

 
Group Statistics 

 ขนาดสถานศึกษา N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

เชิงกลยุทธ1 ขนาดเล็ก 55 4.4545 .53811 .07256 
ขนาดกลาง 42 4.5238 .63392 .09782 

เชิงกลยุทธ2 ขนาดเล็ก 55 4.4727 .53936 .07273 
ขนาดกลาง 42 4.4762 .63392 .09782 

เชิงกลยุทธ3 ขนาดเล็ก 55 4.2909 .59854 .08071 
ขนาดกลาง 42 4.6190 .53885 .08315 

เชิงกลยุทธ4 ขนาดเล็ก 55 4.6182 .52673 .07102 
ขนาดกลาง 42 4.6667 .52576 .08113 
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Group Statistics 

 
ขนาดสถานศึกษา N Mean Std. Deviation 

Std. Error 
Mean 

ทำงานเปนทีม1 ขนาดเล็ก 55 4.5091 .53998 .07281 
ขนาดกลาง 42 4.4524 .67000 .10338 

ทำงานเปนทีม2 ขนาดเล็ก 55 4.5636 .56972 .07682 
ขนาดกลาง 42 4.5476 .63255 .09760 

ทำงานเปนทีม3 ขนาดเล็ก 55 4.6000 .59628 .08040 
ขนาดกลาง 42 4.5000 .67173 .10365 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

F Sig. t 

ดานวิสัยทัศน Equal variances assumed 4.506 .036 .724 

Equal variances not assumed   .696 

ดานความเชื่อมั่น Equal variances assumed .717 .399 -1.311 

Equal variances not assumed   -1.333 

ดานการคิดเชิงกลยุทธ Equal variances assumed 4.364 .039 -1.415 

Equal variances not assumed   -1.366 

ดานการทำงานเปนทีม Equal variances assumed 6.361 .013 .615 

Equal variances not assumed   .584 

โดยรวม Equal variances assumed 2.270 .135 -.668 

Equal variances not assumed   -.651 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

ดานวิสัยทัศน Equal variances assumed 95 .471 .05996 

Equal variances not assumed 72.727 .489 .05996 

ดานความเชื่อมั่น Equal variances assumed 95 .193 -.09952 

Equal variances not assumed 92.863 .186 -.09952 

ดานการคิดเชิงกล

ยุทธ 

Equal variances assumed 95 .160 -.11234 

Equal variances not assumed 74.646 .176 -.11234 

ดานการทำงานเปน

ทีม 

Equal variances assumed 95 .540 .05758 

Equal variances not assumed 67.728 .561 .05758 

โดยรวม Equal variances assumed 95 .506 -.04662 

Equal variances not assumed 78.821 .517 -.04662 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

F Sig. t 

วิสัยทัศน1 Equal variances assumed 3.360 .070 -1.552 

Equal variances not assumed   -1.534 

วิสัยทัศน2 Equal variances assumed .259 .612 1.933 

Equal variances not assumed   1.883 

วิสัยทัศน3 Equal variances assumed .203 .653 2.022 

Equal variances not assumed   2.011 

วิสัยทัศน4 Equal variances assumed .666 .416 -.508 

Equal variances not assumed   -.513 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

วิสัยทัศน1 Equal variances assumed 95 .124 -.16710 

Equal variances not assumed 84.066 .129 -.16710 

วิสัยทัศน2 Equal variances assumed 95 .056 .23463 

Equal variances not assumed 78.432 .063 .23463 

วิสัยทัศน3 Equal variances assumed 95 .046 .24156 

Equal variances not assumed 86.521 .047 .24156 

วิสัยทัศน4 Equal variances assumed 95 .613 -.06926 

Equal variances not assumed 91.687 .609 -.06926 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

F Sig. t 

ความเชื่อมั่น1 Equal variances assumed 2.123 .148 -.654 

Equal variances not assumed   -.669 

ความเชื่อมั่น2 Equal variances assumed 3.471 .066 -1.266 

Equal variances not assumed   -1.299 

ความเชื่อมั่น3 Equal variances assumed 8.798 .004 -1.512 

Equal variances not assumed   -1.568 

ความเชื่อมั่น4 Equal variances assumed 10.288 .002 -2.188 

Equal variances not assumed   -2.276 

ความเชื่อมั่น5 Equal variances assumed 1.117 .293 -.307 

Equal variances not assumed   -.313 

ความเชื่อมั่น6 Equal variances assumed .925 .339 .564 

Equal variances not assumed   .556 

ความเชื่อมั่น7 Equal variances assumed 1.925 .169 -1.105 

Equal variances not assumed   -1.126 

ความเชื่อมั่น8 Equal variances assumed .031 .862 -.289 

Equal variances not assumed   -.287 

ความเชื่อมั่น9 Equal variances assumed .865 .355 -.782 

Equal variances not assumed   -.792 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

df 

Sig.  

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

ความเชื่อมั่น1 Equal variances assumed 95 .515 -.07922 

Equal variances not assumed 94.002 .505 -.07922 

ความเชื่อมั่น2 Equal variances assumed 95 .209 -.15887 

Equal variances not assumed 94.418 .197 -.15887 

ความเชื่อมั่น3 Equal variances assumed 95 .134 -.16883 

Equal variances not assumed 94.998 .120 -.16883 

ความเชื่อมั่น4 Equal variances assumed 95 .031 -.25411 

Equal variances not assumed 94.932 .025 -.25411 

ความเชื่อมั่น5 Equal variances assumed 95 .760 -.03723 

Equal variances not assumed 93.702 .755 -.03723 

ความเชื่อมั่น6 Equal variances assumed 95 .574 .06926 

Equal variances not assumed 83.317 .580 .06926 

ความเชื่อมั่น7 Equal variances assumed 95 .272 -.13506 

Equal variances not assumed 93.417 .263 -.13506 

ความเชื่อมั่น8 Equal variances assumed 95 .773 -.03853 

Equal variances not assumed 85.831 .775 -.03853 

ความเชื่อมั่น9 Equal variances assumed 95 .436 -.09307 

Equal variances not assumed 91.973 .430 -.09307 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

F Sig. t 

เชิงกลยุทธ1 Equal variances assumed 1.487 .226 -.581 

Equal variances not assumed   -.569 

เชิงกลยุทธ2 Equal variances assumed 1.960 .165 -.029 

Equal variances not assumed   -.028 

เชิงกลยุทธ3 Equal variances assumed .232 .631 -2.792 

Equal variances not assumed   -2.832 

เชิงกลยุทธ4 Equal variances assumed .336 .564 -.450 

Equal variances not assumed   -.450 
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Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

df 

Sig. 

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

เชิงกลยุทธ1 Equal variances assumed 95 .562 -.06926 

Equal variances not assumed 80.116 .571 -.06926 

เชิงกลยุทธ2 Equal variances assumed 95 .977 -.00346 

Equal variances not assumed 80.241 .977 -.00346 

เชิงกลยุทธ3 Equal variances assumed 95 .006 -.32814 

Equal variances not assumed 92.386 .006 -.32814 

เชิงกลยุทธ4 Equal variances assumed 95 .654 -.04848 

Equal variances not assumed 88.473 .654 -.04848 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for 
Equality of 

Means 

F Sig. t 

ทำงานเปนทีม1 Equal variances assumed 3.544 .063 .462 
Equal variances not assumed   .448 

ทำงานเปนทีม2 Equal variances assumed .530 .469 .131 
Equal variances not assumed   .129 

ทำงานเปนทีม3 Equal variances assumed 1.499 .224 .775 
Equal variances not assumed   .762 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

ทำงานเปนทีม1 Equal variances assumed 95 .645 .05671 

Equal variances not assumed 77.318 .655 .05671 

ทำงานเปนทีม2 Equal variances assumed 95 .896 .01602 

Equal variances not assumed 83.269 .898 .01602 

ทำงานเปนทีม3 Equal variances assumed 95 .440 .10000 

Equal variances not assumed 82.506 .448 .10000 

 

 



 
   

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ สกุล : นางสาวพัชรินทร รัตนวิชัย 

วัน เดือน ปเกิด : 12 เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2535 

ชาติภูมิ : จังหวัดขอนแกน 

ที่อยูปจจุบัน : เลขที่ 117 หมู 7 ตำบลโนนสมบูรณ อำเภอเขาสวนกวาง  

จังหวัดขอนแกน 

สถานท่ีทำงาน : โรงเรียนบานแสงสวาง 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 

การศึกษา 

พ.ศ. 2559 

 

 

หนาที่การงานปจจุบัน 

พ.ศ. 2559-ปจจุบัน 

 

: 

 

 

 

 

สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี คณะครุศาสตร สาขาวิชาภาษาไทย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

 

ครู วิทยฐานะชำนาญการ โรงเรียนบานแสงสวาง  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 4 

 


