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บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือทราบองคประกอบการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ 2) นําเสนอรูปแบบที่มีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ กลุมตัวอยางไดแก มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 6 แหง ผูใหขอมลู คือ ผูรับผิดชอบงานแผนระดับ
มหาวิทยาลัย และระดับคณะวิชา จํานวน 511 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณแบบมี
โครงสราง แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบรายการ สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลูคอืความถี ่(frequency) 
รอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การวิเคราะหองค
ประกอบประเภทการวิเคราะหเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) การวิเคราะหความสัมพันธเชิง
สาเหตุ (path analysis) และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) ผลการวิจัยพบวา 1. องคประกอบ
การนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ ประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถ
ขององคการ 2) การจัดการความขัดแยง 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 4) การมอบหมายกลยุทธใหผูรับ
ผดิชอบ 5) การจดัทาํแผนปฏบิตักิารรายป 6) วฒันธรรมองคการ 7) การกาํหนดวตัถปุระสงคระยะสัน้ และ 
8) การจูงใจ  2. รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐประกอบ
ดวยพหอุงคประกอบทีม่คีวามสมัพนัธกนั ซึง่มคีวามเหมาะสม มคีวามเปนไปได เปนประโยชน และถกูตอง
ครอบคลุม สอดคลองกับทฤษฏี หลักการ และแนวคิดตามกรอบการวิจัย
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Abstract

 The purposes of this research were to: 1) identify the components of strategic imple-
mentation in the governmental higher education institutions. and 2) propose the model of effec-
tive strategic implementation in the governmental higher education institutions. The sample in 
this research was 6 governmental universities. The respondents were planning administrators, 
planning staffs and planning committees from each university, totaling 511 respondents. The 
research instruments were structured interview, questionnaire and checklist form. All data were 
then analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, exploratory factor analysis, 
path analysis and content analysis. The research fi ndings were as follows: 1. The components 
of strategic implementation consisted of 8 components which were: 1) organization capability 2) 
confl ict management 3) change management 4) host 5) year action plan 6) corporate culture 7) 
short-term objective and 8) motivation. 2. The model of effective strategic implementation in the 
governmental higher education institutions consisted of multi-variables relation in which were found 
propriety, feasibility, utility and accuracy with the theory, principles and concept of the research.

Keywords : Strategic Implementation, Governmental Higher Education.

บทนํา

 สถานศึกษาในระดับอุดมศึกษาเปน
สถาบนัการศกึษาขัน้สงูมีภารกจิในการผลติบณัฑิต  
การวิจยั  การบริการวิชาการแกชมุชน และการทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม ในยุคโลกา ภิวัตน เงื่อนไข
ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ที่เปลี่ยนไปมีผลก

ระทบอยางมากตอการบริหารมหาวิทยาลัยอยาง

ที่ไมเคยมีมากอน ทําใหมหาวิทยาลัยจําเปนตอง
ปรับเปล่ียนวิธีการจัดการเพ่ือใหสามารถรักษา
ความเปนผูนําทางวิชาการและตอบสนองสังคม

สวนรวมได โลกาภิวัตนทําใหการอุดมศึกษาเปน
ที่ตองการมากขึ้น เปนท่ีคาดการณวาในศตวรรษ
ที่ 21 จํานวนผูเรียนในระดับอุดมศึกษาจะเพิ่ม
มากขึ้นอยางตอเนื่อง ระบบอุดมศึกษาจะเผชิญ
ปญหาการเพิ่มขึ้นของจํานวนผูเขาศึกษาโดยที่
การอุดหนุนทางการเงินจากรัฐบาลมิไดเพิ่มเปน
สัดสวนที่เหมาะสมในหลายประเทศ การขยายตัว

ของสถาบันอุดม ศึกษาท้ังของรัฐและเอกชนเปน

ไปอยางขาดการวางแผนทีด่ ีกอใหเกดิความสบัสน
วุนวายภายใน กระทบตอคณุภาพการศึกษา มุงการ
แสวงหากําไรเชิงพาณิชยในระดับอุดมศึกษามาก
เกินควร ซึ่งทั้งหมดน้ีจะมีผลรายแรงตอประเทศท่ี
กําลังพัฒนาและกลุมคนที่ดอยโอกาส และที่สําคัญ
คือความหมายของคําวา “มหาวิทยาลัย” (มานิต  
บุญประเสริฐ และคณะ 2549 : 2) นอกจากสภาพ
แวดลอมภายนอก ดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 

วัฒนธรรม เทคโนโลยี และส่ิงแวดลอมแลว ใน
สภาวการณปจจุบันมหาวิทยาลัยเปนองคการหนึ่ง
ที่ไดรับผลกระทบที่เปลี่ยนแปลงจากจากสภาพ
แวดลอมภายในดวย เชน นโยบายการปฏิรูปและ

พัฒนาระบบราชการ การปฏิรูปอุดมศึกษา พระ
ราชกฤษฎีกาการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การ
กาํหนดใหทกุกระทรวงและสวนราชการตองดําเนนิ
การพฒันาและปรบัปรงุการบรหิารใหเปนระบบการ
บริหารมุงผลสัมฤทธ์ิดวยการกําหนดใหจัดทําคํา
รบัรองการปฏบิตัริาชการการประเมนิผลการปฏบิตัิ
ราชการ จากสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
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เหลาน้ีจะมีผลตอการพัฒนาและการปฏิบัติภารกิจ
ของมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัจะตองมกีารปรบัตวั
ใหเหมาะสมกบัสถานการณทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ตลอดจนตองพัฒนาศักยภาพใหสามารถ
บริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ
และเปนรูปธรรม เพือ่ใหสามารถรับกบัสถานการณ
และสรางความเขมแข็งทางศักยภาพตาง ๆ ให
เกิดความพรอมในการแขงขันและมีพัฒนาการที่
ยั่งยืน ดังน้ัน มหาวิทยาลัยจึงตองมีการบริหาร
เชงิกลยทุธ เพือ่ปรบัตวัใหสอดคลองกบักระแสการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อทําใหองคกรสามารถอยูรอดและ
สามารถแขงขันไดในสภาวการณในปจจุบัน
 การบริหารเชิงกลยุทธเปนศาสตรและ
ศิลปสําคัญที่ผูบริหารและบุคคลท่ีตองการจะ
ประสบความสําเร็จควรศึกษาและทําความเขาใจ
อยางลึกซ้ึง โดยเฉพาะสถานการณปจจุบันที่มี
การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว รุนแรง 
ทําใหองคการตองปรับตัวใหสอดคลองกับกระแส
การเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอด การประยุกต
หลักการและแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ              
ไปใชในการบริหารงานจะทําใหองคการสามารถ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  ประสบความ
สําเร็จ  และมีพัฒนาการที่ยั่งยืน การบริหารเชิงกล
ยุทธไมไดเปนประโยชนตอองคการในภาคธุรกิจ
เทานั้น องคการภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และ

องคการที่ไมหวังกําไร ตางสามารถประยุกตหลัก
การและแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธไปใช
ในการบริหารงาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนิน
งานอยางมีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จ 

และมีพัฒนาการที่ยั่งยืน โดยเฉพาะในปจจุบัน
องคการราชการและรัฐวิสาหกิจตางตองปรับตัว
ใหทันตอกระแสสังคมและตองดําเนินการในเชิง
รุกมากข้ึน เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิผล (จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ 

เขจรนันทน 2548: คํานํา) การบริหารเชิงกลยุทธมี
ความสําคัญ คือ 1) กําหนดทิศทางองคกร 2) สราง
ความสอดคลองในการปฏิบัติ  การกําหนด  การ

ประยุกต  การตรวจสอบ  และการควบคุมกลยุทธ 
3) สรางความพรอมใหแกองคกร ทําใหองคการมี
ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงหรือความทาทาย
ของสถานการณที่จะเกิดขึ้น 4) สรางประสิทธิภาพ
ในการแขงขัน (จินตนา  บุญบงการ และณัฏฐพันธ 
เขจรนันทน  2548 : 16)  การบริหารเชิงกลยุทธมี
กระบวนการประกอบดวยสามขั้นตอน คือ 1) การ
วางแผนกลยุทธ (strategic planning) 2) การนํา
แผนกลยุทธไปปฏิบัติ (strategy implementation)                  
3) การติดตามและประเมินผลกลยุทธ (strategy 
evaluation and control) (สพุาน ีสฤษฏวานชิ  2544 
: 14)  
 การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปนขั้นตอนหน่ึง
ของการบริหารเชิงกลยุทธ เปนขั้นตอนหลังจากท่ี
ผูบริหารไดทําการวางแผนและตัดสินใจในกลยุทธ
ที่จะเลือกใชแลว ขั้นตอนท่ีสําคัญตอไปคือการนํา           
กลยุทธนั้นไปปฏิบัติ ซึ่งการนํากลยุทธไปปฏิบัติ
นั้นจะมีลักษณะที่แตกตางจากการจัดทํากลยุทธ 
การจัดทํากลยุทธเปนงานซ่ึงเกี่ยวของกับการ
กําหนดวิสัยทัศน การวิเคราะหสภาวะแวดลอม
ตาง ๆ รวมท้ังการสรางสรรคกลยุทธประเภทตาง 
ๆ แตการประยุกตใชกลยุทธจะเกี่ยวของกับ การ
เปนผูนําของผูบริหาร การจูงใจพนักงาน รวมท้ัง
การทํางานรวมกับผูอื่น การประยุกตใชกลยุทธใน
การเปลี่ยนแปลงองคการ การออกแบบและชี้นํา
กระบวนการในการทํางานแบบใหม รวมท้ังการ

จูงใจใหพนักงานทําตามเปาหมายที่ไดตั้งไว เปน
ที่ยอมรับของผูบริหารวางานดานการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติเปนงานท่ีมีความยากลําบากมากกวา

การจัดทํากลยุทธ เนื่องจากจะตองเกี่ยวของกับ
กิจกรรมทางดานบริหารและการจัดการหลาย
อยาง รวมทั้งจะตองมีทักษะทางดานการบริหาร

พนักงานเปนอยางดีดวย เพราะวาเพียงแตการ
ที่ผูบริหารสามารถคิดคนกลยุทธใหม ๆ มาไดไม
ไดหมายความวาพนักงานสวนใหญจะเชื้อฟงและ
สนับสนุน รวมทั้งใหความรวมมือและปฏิบัติตาม 
กลยุทธนั้นอาจจะ มีขอขัดแยงหรือไมเห็นดวย
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จากพนักงานไดในหลายประเด็น เชน จริยธรรม
ของ กลยุทธนั้น ความขัดแยงกับวัตถุประสงค
ขององคการ หรือมองไมเห็นทางวากลยุทธนั้นจะ
ประสบผลสําเร็จ หรือการท่ีกลยุทธนั้นจะสงผลก
ระทบตออาชีพการงานของตนเอง จะเห็นไดวาการ
นํากลยุทธไปปฏิบัติไมใชงานที่สามารถทําไดอยาง
งายดายและสําเร็จในชวงระยะเวลาอันสั้น บางครั้ง
การประยุกตใชกลยุทธอาจจะใชระยะเวลาตั้งแต
ไมกี่เดือนถึงหลายป การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปน
งานของพนักงานทุกระดับภายในองคการ โดยมีผู
บริหารของแตละฝายหรอืแตละหนวยงานเปนผูนาํ
ในการประยกุตใชและพนกังานทกุคนเปนผูรวมมอื
ดงันัน้ ปจจยัสาํคญัประการหน่ึงตอความสาํเรจ็ของ
การนํากลยุทธไปปฏิบัติ ไดแก การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ โครงสรางองคการ วัฒนธรรม
องคการ ภาวะผูนํา และถาจะมีการเปลี่ยนแปลง
ใด ๆ เกิดขึ้นอันเน่ืองมาจากกลยุทธ ผูบริหารจะ
ตองนําเสนอใหพนักงานรับทราบอยางชัดเจนรวม
ทั้งกระตุน และชักจูงใหพนักงานเห็นพองตอการ
เปลี่ยนแปลงที่จะตองเกิดขึ้น เมื่อองคกรสามารถ
บรรลุถึงเปาหมายท้ังการดานการเงินและทางดาน
กลยุทธ จึงจะถือวาการประยุกตใชกลยุทธของ
องคการประสบความสําเร็จ (พส ุ เดชะรินทร 2542 
: 1-18) การนํากลยุทธไปปฏิบตัมิคีวามยุงยาก และ
มอีปุสรรคมาก นอกจากน้ันยงันบัเปนขัน้ตอนทีเ่ปน
หวัใจสําคญัตอความสําเรจ็หรอืลมเหลวขององคกร 

กลาวคือแมวาจะมีการวิเคราะหการเปล่ียนแปลง
ของสภาวะแวดลอมภายนอกและความสามารถ
ภายในองคกรไดดีเพียงใด หรือทําการวางแผน

กลยุทธไดเหมาะสมและถูกตองเพียงใด แตถา
ไมสามารถนําแผนท่ีวางไวไปปฏิบัติใหถูกตองก็
ยอมจะไมกอใหเกิดความสําเร็จตอองคกรได (พสุ 

เดชะรินทร 2542 : 1) จากผลสํารวจของ Fortune 
Magazine ป 2542  พบวา กลยทุธมากมายทีม่กีาร
จัดทําขึ้นมาอยางมีประสิทธิผล แตสามารถปฏิบัติ
งานอยางมีประสิทธิผลตามกลยุทธไดไมเกิน 10% 
เทาน้ัน โดยเหตุผลหลักของความลมเหลว ประมาณ 

70% ไมไดเกิดจากกลยุทธที่ไมดี แตเกิดจากการ
ปฏิบตังิานตามกลยุทธทีไ่มดตีางหาก ถงึแมวาการ
จัดทํากลยุทธจะเปนกระบวนการที่มีความยุงยาก
และสลับซับซอน แตการปฏิบัติงานตามกลยุทธ
กลับยุงยากและสลับซับซอนมากกวา เนื่องจาก
เปนขั้นตอนท่ีตองเก่ียวของกับพนักงานทุกระดับ
ภายในองคการ โดยการนําของผูบริหารที่มีความ
สามารถในการสื่อสารใหพนักงานรับรูและเขาใจ 
เกีย่วพนัถงึการออกแบบและชีน้าํกระบวนการใหม 
ตลอดจนการจงูใจพนกังานใหทาํตามเปาประสงคที่
กาํหนดไวหรือเห็นพองตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิด
ขึ้น (วัฒนา วงศเกียรติรัตน และคณะ 2546 :116) 
ในปจจุบันหนวยงานราชการตาง ๆ ของไทย รวม
ทั้งมหาวิทยาลัย ไดมีการจัดทํายุทธศาสตรหรือจัด
ทําแผนกลยุทธ รวมถึงแผนปฏิบัติราชการ เพื่อ
เปนกรอบแนวทางในการดําเนินงานของหนวย
งานราชการตาง ๆ ในอันที่จะนําไปสูทิศทางหรือ
วิสัยทัศนที่ตองการ อยางไรก็ดีถึงแมไดมีความ
พยายามในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็น
ยทุธศาสตร เปาประสงค ตลอดจนตวัชีว้ดั โครงการ 
และงบประมาณตาง ๆ แตจะพบวาสวนใหญยัง
ประสบปญหาการแปลงยุทธศาสตรหรือกลยุทธไป
สูการปฏิบัติ ไมวาจะเปนการท่ีไมสามารถส่ือสาร
ถายทอดทิศทางและยุทธศาสตรขององคกรสูสิ่ง
ที่บุคลากรทุกคนสามารถเขาใจรวมกันได หรือ
บุคลากรในทุก ๆ ระดับไมรูสึกมีสวนรวมหรือรับ
ผดิชอบตอการนาํยทุธศาสตรไปปฏบิตัใิหบงัเกดิผล 
หรอืไมสามารถปรบัเปลีย่นคานยิม เจตคต ิกระบวน
ทัศน และวัฒนธรรมในการทํางานแบบเดิม ๆ ของ

หนวยราชการใหสอดคลองกบัยทุธศาสตร หรอื การ
ขาดการจูงใจในการนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติโดย
เฉพาะเมื่อเทียบกับงานประจํา เปนตน (พสุ  เดชะ
รินทร 2548 : 15-16)
 จากสภาพปญหาดังกลาวขางตนสะทอน

ใหเห็นวาสถาบันอุดมศึกษาไมสามารถนํากลยุทธ
ไปสูการปฏิบตัใิหเกดิประสิทธภิาพและประสทิธผิล 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาพัฒนารูปแบบ               
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ทีม่ปีระสิทธิภาพการนํากลยุทธไปปฏิบตัใินสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐเพ่ือใหสถานศึกษาในสังกัด
สถาบันอุดมศึกษาสามารถนํากลยุทธที่ไดวางแผน
ไวแปลงไปสูการปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอองคการอยางย่ังยืน โดยคํานึงถึง
คุณภาพท่ีไดมาตรฐานตามแนวทางการประกัน
คุณภาพการศึกษาท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ฉบับป พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่ม
เติม พ.ศ.2545 รวมทั้งสอดคลองกับนโยบายของ
รัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และสํานักงานคณะ
กรรมการการอุดมศึกษา เพื่อใหเกิดการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืน

วัตถุประสงค

 1. เพื่ อทราบองคประกอบการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
 2. เพือ่นาํเสนอรูปแบบท่ีมปีระสิทธภิาพ
ของการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดม ศึกษา
ของรัฐ

สมมุติฐาน

 1. องคประกอบการนาํกลยทุธไปปฏบิตัิ
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปนพหุองคประกอบ
 2. รูปแบบที่มีประสิทธิภาพของการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปน

พหอุงคประกอบท่ีมคีวามสมัพนัธกนั มคีวามเหมาะ
สม เปนไปได เปนประโยชน และถกูตองครอบคลมุ

วิธีการศึกษา

 การวจิยัครัง้น้ี ผูวจิยัไดกาํหนดข้ันตอนวิธี

ดําเนินการวิจัย ดังนี้
 1.  ศกึษา วเิคราะหเอกสาร วรรณกรรม 
แนวคิดของนักวิชาการท้ังในประเทศและตาง

ประเทศ

 2.  นาํขอสรปุทีไ่ดมาสงัเคราะห (content 
synthesis) เปนองคความรูเกี่ยวกับการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติสําหรับสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใชเปนก
รอบในการสรางแบบสอบถามความคิดเห็น (opin-
ionnaire)
 3. ตรวจคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
(แบบสอบถาม) โดยตรวจสอบความเท่ียงตรง             
ของเนื้อหา (content validity) ดวยดัชนีความ
สอดคลองที่เรียกวา IOC (index of item-objective 
Congruence) ซึ่งพิจารณาคา IOC ที่มากกวา 0.8 
ขึ้นไป โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน
 4. ทดลองใช  ( t ry out) )  กับกลุม
ตัวอยางที่ไมใชกลุมตัวอยางเดียวกับการวิจัยครั้ง
นี้ จํานวนผูใหขอมูลจํานวน 77 คน รวบรวมขอมูล 
และวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของ
แบบสอบถามความคิดเห็น ดวยการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (μ-coefficient) ตามวิธีการ
ของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชือ่มัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.957
 5. นําแบบสอบถามความคิดเห็นที่จัด
ทําสมบูรณ ไปเก็บขอมูลกับหนวยวิเคราะห (unit 
of analysis) คือ มหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน 6 มหาวิทยาลัย ไดแก มหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ 2 แหง คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
พระจอมเกลาธนบุรี  และมหาวิทยาลัยวลัย
ลักษณ มหาวิทยาลัยจํากัดจํานวนรับ 2 แหง 

ไดแก มหาวิทยาลัยเชียงใหม และมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร มหาวทิยาลยัไมจาํกดัจํานวนรบั ไดแก 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และมหาวิทยาลัย

รามคําแหง รวบรวมขอมูลและ วิเคราะหองค
ประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) 
เพื่อไดองคประกอบการนํากลยุทธไปปฏิบัติใน

สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
 6. พัฒนารูปแบบการนํากลยุทธไป

ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยหาความ
สัมพันธเชิงสาเหตุของรูปแบบ โดยการศึกษาจาก
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ (paths 
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analysis)
 7. ตรวจสอบรูปแบบที่เหมาะสม ดวย
วิธีการชาติพันธุวรรณนา (Ethnographic Future 
Research: EFR) โดยใหผูทรงคุณวุฒ ิจาํนวน 6 คน 
ไดพจิารณาประเด็นดวยความถูกตอง ความเหมาะ
สม ความเปนไปได และการนําไปใชประโยชน 
พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ ขอวิพากย เพื่อปรับปรุง
ใหไดรูปแบบท่ีสมบูรณมากย่ิงขึ้น
 ประชากร  
 ประชากรทีใ่ชวจิยัในครัง้นี ้คอื บคุลากรใน
มหาวทิยาลยัของรฐั สงักดัสาํนักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาของรัฐท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับงานแผน 
จํานวน 21 แหง  
 กลุมตัวอยาง  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ 
ไดแก มหาวทิยาลยัของรฐั  จาํนวน 6 มหาวทิยาลยั 
ประกอบดวย มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 2 แหง 
คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาธนบุรี 
และมหาวิยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัยจํากัด
จํานวนรับ 2 แหง คือ มหาวิทยาลัยเชียงใหม และ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยไมจํากัด
จาํนวนรบั คอืมหาวิทยาลยัสโุขทัยธรรมาธริาช และ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ไดมาโดยวิธีการสุมแบบ
แบงกลุม (cluster sampling) มีวิธีการสุมดังนี้
 แบงกลุมมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 21 
มหาวิทยาลัย ออกเปน 3 กลุม คือ มหาวิทยาลัยใน

กาํกบัของรัฐ  จาํนวน 4 มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
จํากัดจํานวนรับ จํานวน 15 มหาวิทยาลัย  และ
มหาวิทยาลัยไมจํากัดจํานวนรับ จํานวน 2 

มหาวิทยาลัย ทั้งนี้มหาวิทยาลัยในแตละกลุมจะมี
ความแตกตางของลักษณะที่จะศึกษาระหวางกลุม 
(cluster) ไมมาก มคีวามเปนเอกพนัธ (homogene-

ous)
 ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางในแตละกลุมมา
ศึกษากลุมละ 2 มหาวิทยาลัย โดยใชวิธีการสุม
อยางงาย (simple random sampling) ดวยวิธีการ
จบัฉลากมหาวิทยาลัยในกลุมมหาวิทยาลยัในกาํกับ

ของรัฐและมหาวิทยาลัยจํากัดจํานวนรับ กลุมละ 2 
มหาวิทยาลัย สาํหรับมหาวิทยาลัยไมจาํกดัจํานวน
รับมีเพียงสองแหงจึงศึกษาทั้งสองมหาวิทยาลัย 
รวมกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 6 มหาวิทยาลัย 
 ผูใหขอมูล
 การวิจัยในคร้ังนี้ผูใหขอมูลคือผูรับผิด
ชอบงานแผนระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะ
วชิาทกุคณะวชิาในมหาวทิยาลยัทีเ่ปนกลุมตัวอยาง 
6 มหาวิทยาลัย ผูใหขอมูลระดับมหาวิทยาลัย  
ประกอบไปดวย 1) รองอธิการบดีฝายวางแผน 
จํานวน 6 คน 2) ผูอํานวยการกองแผนงาน  
จํานวน 6 คน 3) เจาหนาที่ปฏิบัติงานแผนระดับ
มหาวิทยาลัย จํานวน 6  คน  4) คณะกรรมการรับ
ผดิชอบงานแผนระดับมหาวิทยาลัย จาํนวน 24  คน 
รวมผูใหขอมูลระดับมหาวิทยาลัยจํานวน 32 คน 
และผูใหขอมูลระดับคณะวิชา ไดแก 1) รองคณบดี
ฝายวางแผน จํานวน 84 คน  2) หัวหนางานแผน
ระดับคณะวิชา จํานวน 84 คน 3) เจาหนาที่ปฏิบัติ
งานแผนระดับคณะวิชา จํานวน 84 คน 3) คณะ
กรรมการรบัผดิชอบงานแผนของคณะวชิา จาํนวน 
336 คน รวมผูใหขอมลูระดับคณะวชิา จาํนวน 588 
คน รวมผูใหขอมูลทั้งหมด 630 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา
 1. ตวัแปรพ้ืนฐาน คอื ตวัแปรท่ีเกีย่วกับ
สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล ไดแก เพศ อายุ 

วุฒิการศึกษา ตําแหนงที่รับผิดชอบงานแผน และ
ประสบการณในการทํางานรับผิดชอบงานแผน 
 2. ตั วแปร ท่ีศึกษา  คือ  ตั วแปร ท่ี
เกี่ยวของกับองคประกอบการนํากลยุทธไปปฏิบัติ                   

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดือ  2.1) ดานการ
มอบหมายกลยุทธใหผูรับผิดชอบ (host)  2.2) 
ดานการทบทวน ทําความเขาใจ และการเลือก
กลยุทธ  ที่ดีกอนนํากลยุทธไปปฏิบัติ 2.3) ดาน
การจัดทําแผนปฏิบัติการรายป (year action plan)                    

2.4) ดานการกําหนดวัตถุประสงคระยะสั้น (short 
– term objective)  2.5) ดานการปฏิบัติการตาม
แผน (take action)  2.6) ดานความสอดคลอง
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ระหวางโครงสรางองคการกับกลยทุธ (organization 
structure) 2.7) ดานวฒันธรรมองคการ (corporate 
culture) 2.8) ดานความสามารถขององคการ (or-
ganization capability) การตัดสินใจท่ีเหมาะสม
และเปนระบบ เพื่อใหการปฏิบัติตามกลยุทธ เปน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ  2.9) ดานความเหมาะสม
ของทรพัยากรมนษุย (human resources manage-
ment) 2.10) ดานผูนํา (leader) 2.11) ดานการ
บริหารการเปล่ียนแปลง (change management) 
2.12) ดานการส่ือสาร (communication) 2.13) ดาน
การจูงใจ (motivation) 2.14) ดานนโยบาย (policy) 
2.15) ดานทรัพยากร (resources)  2.16) ดานการ
จัดการความขัดแยง (confl ict management) และ 
2.17) ดานเครื่องมือในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
(tools) 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
 ในการวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยใชเคร่ืองมือใน
การวิจัย 3 ประเภท คือ
 1. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
(structured interview) 
 2. แบบสอบถามความคิดเห็น (opinion-
naire)) 
 3. แบบตรวจสอบรายการ (check list)
 การสรางและพัฒนาเครื่องมือ
 การสรางและพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยมีขั้นการดําเนินการดังนี้
 1.  การสร างแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสราง (structured interview) ผูวิจัยดําเนิน
การสรางแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง โดยศึกษา

เอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
การนํา กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ และจัดทําขอสรุป ใชเปนกรอบในการสรางแบบ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง (structured interview) 
 2.  การสร างแบบสอบถาม  ผู วิ จัย

ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยนําขอสรุปที่
ไดจากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการนํากลยุทธไปปฏิบัติ และจากขอ

สรุปจากสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติ นํามารวมสรุปเปนตัวแปรที่ศึกษาสราง
แบบสอบถาม โดยนําสรุปตัวแปรที่ศึกษามานิยาม
ตัวแปร และจัดทําขอกระทงคําถาม 
 3. การสรางแบบตรวจสอบรายการ 
(checklist) ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบตรวจสอบ
รายการ โดยการนาํรปูแบบทีม่ปีระสทิธภิาพการนาํ
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มาส
รางแบบตรวจสอบรายการ (checklist) เพื่อตรวจ

สอบความถูกตอง ความเหมาะสม และการนําไป
ใชประโยชน และขอวิจารณอื่น ๆ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล
 การเก็บรวบรวมขอมลูในการวิจยัคร้ังนี ้ผู
วิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 1. การเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณผู
เชี่ยวชาญจํานวน 10 คน ผูวิจัยดําเนินการดวย
ตนเอง 
 2. ก า ร เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข อ มู ล ด ว ย

แบบสอบถามผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางทางไปรษณีย ใหเวลา 2 สัปดาห และหาก
ไมไดรบัแบบสอบถามคนืจกัใชวธิโีทรศพัทสอบถาม
และขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามและสง
คืนอีกครั้ง ซึ่งผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 
จํานวน 511 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81 
 3. การเก็บรวมขอมูลการตรวจสอบรูป

แบบท่ีเหมาะสมจากผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 6 คน ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยการสงรูป
แบบไปพรอมแบบตรวจรายการทางไปรษณีย ให
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะ

สม ความเปนไปได และประโยชนของการนําไปใช 
แลวนํามาสรุปมาปรับปรุงเปนรูปแบบใหเหมาะสม
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชใน

การวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้เปนไปอยางถูกตอง
ตามระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติในการวิจัยดังนี้
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 1.  การวเิคราะหเน้ือหา (content analy-
sis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
โดยนําขอมูลมาสรุปเปนตัวแปรที่ศึกษา
 2.  การวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไป
ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา ตําแหนงที่รับผิดชอบงานแผน และ
ประสบการณในการรับผิดชอบงานแผน โดยใชคา
ความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) 
 3.  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการนํา             
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใชคา
สถติ ิคามชัฌมิเลขคณิต ( x : mean) และสวนเบีย่ง
เบนมาตรฐาน (SD) 
 4.  การวิเคราะหองคประกอบการนํา              
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ
(exploratory factor analysis) และคาสหสัมพันธ
ระหวางตัวแปร (correlation) โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปการวิเคราะหรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพ
การนํากลยุทธไปปฏิบัตใินสถาบันอดุมศึกษาของรัฐ 
ใชสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ (correlation) คาสถิติ
ทดสอบ (t-test) คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(standard error) และการวิเคราะหความสัมพันธ
เชิงสาเหตุ (path analysis) ซึ่งพิจารณาจากคา 
Chi-Square, test of Goodness – of – Fit Indices 
(GFI) และคา Root Mean Squared Residual 

(PMR) เพื่อศึกษาดูความสอดคลองของขอมูลเชิง
ประจักษและโมเดลท่ีไดจากการศึกษาของผูวิจัย 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
 5. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับตรวจ

สอบรูปแบบท่ีเหมาะสม ใชคาความถี่ (frequency) 
และคารอยละ (percentage) 

สรุปผลการศึกษา

 การวเิคราะหองคประกอบการนาํกลยทุธ
ไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 110 
ตัวแปร ใชการวิเคราะหองคประกองเชิงสํารวจ 

(exploratory factor analysis) โดยขอตกลงเบ้ือง
ตนคือ คาไอเกน (eigenvalue) มากกวา 1.00 ตาม
วธิขีองไกเซอร (Kaiser) และการเลอืกองคประกอบ
จากจาํนวนตัวแปรในแตละองคประกอบท่ีตองมีตวั
ตวัแปรบรรยายองคประกอบน้ัน ๆ  ตัง้แต 3 ตวัแปร
ขึ้นไป คานํ้าหนักองคประกอบ (factor loading) 
มากกวา .55 (Comrey and Lee, 1992) ใชวิธี
การสกัดองคประกอบ (factor extraction) ดวยวิธี
วิเคราะหภาวะนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likeli-
hood) และการหมุนแกนองคประกอบดวยวิธีแวริ
แมกซ (varimax with kaiser normalization) พบ
วามีคาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity เทากับ 
36637.3 (p<.01) แสดงวาเมตริกซสหสัมพันธนี้
แตกตางจากเมตริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับคา KMO ซึ่งมี
คาเทากับ 0.955 แสดงถึงความเหมาะสมเพียงพอ
ของขอมลู สามารถใชการวเิคราะหองคประกอบได
ในระดับดีมาก มีความแปรปรวนสะสมเทากับรอย
ละ 31.014 และในแตละองคประกอบไดจัดเรียง
ลําดับตัวแปรตามคานํ้าหนักองคประกอบ (factor 
loading) และตั้งชื่อองคประกอบ ดังนี้
 องคประกอบท่ี 1 “ความสามารถ
องคการ” ประกอบดวย 9 ตัวแปร คือ 1) มี
กระบวนการการตัดสินใจที่เปนระบบและรวดเร็ว  
2) มศีกัยภาพในการแขงขนักับหนวยงานภายนอก
องคการ 3) มฐีานขอมลูสนบัสนนุการตดัสนิใจอยาง

ครบถวน  4) บคุลากรมเีจตคติทีด่ตีอการนาํกลยทุธ
ไปปฏิบัติ 5) มีการนําระบบการปฏิบัติงานที่ดีและ
ทันสมัยมาปฏิบัติงานในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ  

6) บุคลากรมีความรู ความสามารถ และทักษะใน
การนาํกลยทุธไปปฏบิตั ิ7) มรีะบบการบรหิารงานที่
มคีวามคลองตวัและเปนอิสระ 8) มรีะบบการวดัและ

ประเมินผลการดําเนนิงานของหนวยงานสอดคลอง
กบักลยทุธ และ 9) มกีารวางแผนพฒันาบคุลากรให
สอดคลองกับกลยุทธขององคการ
 องคประกอบท่ี 2 “การจัดการความ
ขัดแยง” ประกอบดวย 5 ตัวแปร คือ 1) มีการ



20 ทวีวรรณ  อินดาการพัฒนารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธ ไปปฏิบัติ...

จัดการความขัดแยงโดยใชวิธีเสียงสวนใหญเปน
มติเอกฉันท 2) มีการจัดการความขัดแยงโดยจัด
ประชมุกลุมทีม่ขีดัแยงนาํเสนอมุมมองความคดิเหน็
เพื่อนํามาเปนขอมูลในการแกปญหาความขัดแยง 
3) มีการจัดการความเขาใจกันระหวางผูกําหนด
กลยุทธและผูปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกัน 4) มีการ
จัดการความขัดแยงโดยใชวิธีการประนีประนอม
เพื่อไมใหใครเปนผูชนะหรือผูแพ และ 5) มีการ
จัดการความขัดแยงโดยการแลกเปล่ียนสมาชิกใน
กลุมตาง ๆ ที่มีความขัดแยงกันเพ่ือใหแตละคน
สามารถรับรูถึงมุมมองของผูอื่น
 องคประกอบที่ 3 “การบริหารการ
เปล่ียนแปลง” ประกอบดวย 8 ตวัแปร คอื 1) มกีาร
ใหเหตผุลทุกครัง้เมือ่มกีารตอตานการเปลีย่นแปลง 
2) มกีารนําเสนอขอมูลเพ่ือสรางความเช่ือม่ันใหกบั
บุคลากรทุกคนในความจําเปนตองมีเปล่ียนแปลง 
3) มกีารคาํนงึถงึระดับของเปลีย่นแปลงวาเปนการ
เปลี่ยนแปลงเล็กนอย หรือเปลี่ยนแปลงรุนแรงเพ่ือ
หาแนวทางแกปญหาการตอตานการเปล่ียนแปลง 
ผูบริหารระดับสูงมีการมอบอํานาจใหแกผูบริหาร
ระดับปฏิบัติการมากข้ึน 4) มีผูบริหารปฏิบัติงาน
อยางตอเน่ือง 5) มีการสรางความเช่ือม่ันใหแตละ
บคุคลวาการเปลีย่นแปลงจะกอใหเกิดผลประโยชน
กบัตน 6)ผูบริหารคณะวิชาสรางความเช่ือม่ัน ความ
เขาใจ  และการรวมแรงรวมใจในทีมงาน และ 7) มี

การสรรหาและพฒันาผูบรหิารระดบัปฏบิตักิารมาก
ขึ้น
 องคประกอบท่ี 4 “การมอบหมาย
กลยุทธใหผูรับผิดชอบ” ประกอบดวย 5 ตัวแปร 

คือ 1) มีการกําหนดผูรับผิดชอบหลักและผูรับผิด
ชอบรวมแตละกลยุทธในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ
ในรูปของคณะทํางาน 2) มีการกําหนดบทบาท
หนาท่ีของผูรบัผดิชอบนํากลยุทธไปปฏิบตัเิปนลาย
ลักษณอักษร 3) มีการมอบอํานาจใหผูรับผิดชอบ

หลักมีอาํนาจบริหารกลยุทธโดยประสานความรวม
มอืกบัผูรบัผดิชอบรวม  4) มกีารมอบหมายกลยทุธ
ใหผูรับผิดชอบนํากลยุทธไปปฏิบัติตามความถนัด

และความเชี่ยวชาญของแตละบุคคลหรือหนวย
งาน และ 5) มีการทบทวนแผนกลยุทธทุกปอยาง
ตอเนื่อง
 องคประกอบท่ี 5 “การจัดทําแผน
ปฏิบัติการรายป” ประกอบดวย 7 ตัวแปร คือ 
1) โครงการที่มีอยูในแผนปฏิบัติการสอดคลองกับ
กลยุทธที่ไดกําหนดไว 2) แผนปฏิบัติการมีผูรับผิด
ชอบในการดําเนินโครงการแตละโครงการใหบรรลุ
ผลสําเร็จ 3) แผนปฏิบัติการมีเงื่อนเวลาซึ่งสะทอน
ถึงลําดับกอน –หลังในการดําเนินการอยางชัดเจน 
4) แผนปฏิบัติการมีการกําหนดวัตถุประสงค 
เปาหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จของโครงการและ
กิจกรรม 5) มีการระดมความคิดเห็นของบุคลากร
ในการจัดทาํแผนปฏิบตักิารรายป 6) มกีารกําหนด
รายละเอียดข้ันตอนการดําเนินงานในแตละแผน
งาน โครงการ อยางชดัเจน  และ 7) มกีารนาํกลยทุธ
ไปแปลงจัดทําเปนแผนปฏิบัติการรายป  
 องคประกอบท่ี 6 “วฒันธรรมองคการ” 
ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ 1) มีการสงเสริมให
บุคลากรภายในองคการมีวัฒนธรรมองคการมุง
ไปสูเปาประสงคและ ภารกิจขององคการ 2) ทีม
ผูบริหารของคณะวิชามีความรูความสามารถใน
การนาํกลยุทธไปปฏบิตั ิและ 3) ผูนาํใหความสําคญั 
คอยติดตาม กํากับดูแล และสนับสนุนกิจกรรมใน
การสรางวัฒนธรรมใหมใหสอดคลองกับกลยุทธ
 องคประกอบที่  7  “การกํ าหนด

วัตถุประสงคระยะส้ัน” ประกอบดวย 4 ตัวแปร 
คือ 1) มีการกําหนดวัตถุประสงคระยะส้ันรายปที่
มีความทาทายพอท่ีจะทําใหเกิดความสนใจและ

จงูใจ ใหตองการกระทาํใหบรรลเุปาหมาย 2) มกีาร
กําหนดวัตถุประสงคของหนาที่งานในแตละดาน
ไวอยางชัดเจน 3) มีการกําหนดวัตถุประสงคระยะ

สั้นที่เฉพาะ เจาะจงสามารถกําหนดตัวชี้วัดความ
สาํเร็จได และ 4) มกีารเปดโอกาสใหบคุลากรมสีวน
รวมในการกําหนดวัตถุประสงคระยะสั้นรายป
 องคประกอบที่ 8 “การจูงใจ” ประกอบ
ดวย 4 ตัวแปร คือ 1) มีระบบการจูงใจโดยการ
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ใหรางวัลตอบแทนกลุมทีมผูปฏิบัติงานเฉพาะ
กิจประสบผลสําเร็จ 2) มีระบบการจูงใจโดยการ
ประกาศยกยองชมเชยในผลการปฏิบัติงานท่ีดี 3) 
มีระบบการจูงใจโดยการใหเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น
ตามผลงานท่ีบรรลุเปาประสงค และ 4) มีระบบ
การจูงใจโดยการขึ้นเงินเดือนตามผลงานที่บรรลุ
เปาประสงค
 2. รูปแบบที่มีประสิทธิภาพการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จากการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) มคีวาม
กลมกลืนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในเกณฑ
ดี มีคาสถิติที่ใชในการทดสอบโมเดล คือ คาไค –
สแควร  (Chi – Square :x2)  มีคาเทากับ 16.96 
(P = 0.04940) แสดงใหเห็นความแตกตาง
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายถึง รูปแบบ
ที่มีประสิทธิภาพของการนํากลยุทธไปปฏิบัติใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความสอดคลองกับ
ขอมลูเชงิประจกัษ  นอกจากนีย้งัสามารถพจิารณา
คาดชันีวดัความสอดคลองอืน่ ๆ  ไดอกี เชน Good-
ness of  fi t Index (GFI) และ Adjusted  Good-
ness of fi t Index  (AGFI)  มีคาเขาใกล 1 คือคา 
GFI = 0.99 และคา AGFI = 0.97 ซึ่งมากกวา 
0.90 แสดงใหเห็นวารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของ
การนํากลยุทธไปปฏิบตัใินสถาบันอดุมศึกษาของรัฐ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษระดับดี คา 

Root Mean Squared Residual (RMR) มีคาเทากบั  
0.0076 และคา Standardized Root Mean Square 
Residual (standardized RMR)  มคีาเขาใกล 0 และ
ไมเกิน 0.08 ซึ่งในที่นี้มีคาเทากับ 0.021 แสดงให

เห็นวารูปแบบโมเดลมคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิ
ประจักษ  คาดัชนี Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) มคีาเทากบั 0.042  ซึง่มี

คาระหวาง 1-0.05 แสดงวาโมเดลมคีวามสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษในเกณฑดี (moderate fi t) 
องคประกอบท้ัง 7 องคประกอบในรูปแบบ ไดแก 
องคประกอบดานความสามารถองคการ การจดัการ
ความขัดแยง การกําหนดวัตถปุระสงคระยะส้ัน การ

มอบหมายกลยุทธใหผูรับผิดชอบ การบริหารการ
เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคการ การจูงใจ สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 52 (R2 = 0.52)
 อิทธิพลทางตรงเรียงลําดับตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรงตอความสามารถองคการ จาก             
มากไปหานอย คือ การมอบหมายกลยุทธให
ผูรับผิดชอบ วัฒนธรรมองคการ การบริหารการ
เปล่ียนแปลง และการกาํหนดวัตถปุระสงคระยะส้ัน  
อิทธิพลทางออมเรียงลําดับตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง
ออมตอความสามารถองคการ จากมากไปหานอย 
คอื การจดัการความขดัแยง การกาํหนดวตัถปุระสงค
ระยะส้ัน การมอบหมายกลยุทธใหผูรับผิดชอบ การ
บริหารการเปล่ียนแปลง และการจูงใจ อิทธิพลรวม 
เรียงลําดับตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอความสามารถ
องคการ จากมากไปหานอย คือ  การมอบหมาย
กลยุทธใหผูรบัผดิชอบ การกําหนดวตัถุประสงคระยะ
สั้น การบริหารการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ 
การจัดการความขัดแยง และการจูงใจ

 การตรวจสอบรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพ
ของการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมของรัฐ 
ใชวธิอีงิผูทรงคณุวฒุแิบบชาติพนัธุวรรณา (Ethno-
graphic Future Research : EFR) จาํนวน 6 คน ผล
การตรวจสอบพบวาผูทรงคณุวฒุทิกุทานมคีวามคดิ
เห็นสอดคลองกันวารูปแบบที่มีประสิทธิภาพของ
การนํากลยุทธไปปฏิบตัใินสถาบันอดุมศึกษาของรัฐ 

ประกอบดวย 7 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถ
องคการ 2) การจัดการความขัดแยง 3) การบริหาร
การเปลี่ยนแปลง 4) การมอบหมายกลยุทธใหผูรับ
ผิดชอบ 5) วัฒนธรรมองคการ 6) การกําหนด

วัตถุประสงคระยะสั้น 7) การจูงใจ  รูปแบบมีความ
เหมาะสม เปนไปได  ถูกตอง และสามารถนําไป
ใชประโยชนในการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐได
 รูปแบบที่มีประสิทธิภาพของการนํา

กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ นําเสนอไดดัง
แผนภูมิที่ 1
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อภิปรายผล

 1. จากผลการวิจัยองคประกอบการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  พบ
วา  มี 8 องคประกอบ  ไดแก 1) ความสามารถ
องคการ 2) การจัดการความขัดแยง 3) การบริหาร
การเปล่ียนแปลง 4) การมอบหมายกลยุทธให
ผูรับผิดชอบ 5) การจัดทําแผนปฏิบัติการรายป 
6) วัฒนธรรมองคการ 7) การกําหนดวัตถุประสงค
ระยะสั้น 8) การจูงใจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการ
บริหารมหาวิทยาลัยในปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัต
น สภาพแวดลอมภายนอก เงื่อนไขทางสังคม 
เศรษฐกจิ การเมอืง เปล่ียนไปมาก และมีผลกระทบ
อยางมากตอการบริหารมหาวิทยาลัยอยางท่ีไมเคย
มมีากอน ทาํใหมหาวิทยาลัยจําเปนตองปรับเปล่ียน

วิธีการจัดการเพื่อใหสามารถรักษาความเปนผูนํา
ทางวิชาการและตอบสนองสังคมสวนรวมใหได 
(มานิต  บุญประเสริฐ และคณะ 2549 : 2) นอกจาก
สภาพแวดลอมภายนอก ดานเศรษฐกิจ การเมือง 
สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอมแลว 
ในสภาวการณปจจุบันมหาวิทยาลัยเปนองคการ
หนึง่ทีไ่ดรบัผลกระทบทีเ่ปลีย่นแปลงจากจากสภาพ
แวดลอมภายในดวย เชน นโยบายการปฏิรูปและ
พัฒนาระบบราชการ การปฏิรูปอุดมศึกษา พระ
ราชกฤษฎีกาการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การ
ประกันคุณภาพการศึกษา การกําหนดใหทุก
กระทรวงและสวนราชการตองดําเนินการพัฒนา
และปรบัปรงุการบรหิารใหเปนระบบการบรหิารมุง
ผลสัมฤทธ์ิดวยการกําหนดใหจัดทําคํารับรองการ
ปฏิบัติราชการการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

แผนภูมิที่ 1   แสดงรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพขององคประกอบการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดม
                        ศึกษาของรัฐที่กลมกลืนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
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 การรับรองประกันคุณภาพการศึกษา 
จากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกเหลานี้
จะมีผลตอการพัฒนาและการปฏิบัติภารกิจของ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับตัวให
เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ตลอดจนตองพัฒนาศักยภาพใหสามารถ
บริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ
และเปนรูปธรรม เพือ่ใหสามารถรับกบัสถานการณ
และสรางความเขมแข็งทางศักยภาพตาง ๆ ให
เกิดความพรอมในการแขงขันและมีพัฒนาการที่
ยั่งยืน ดังนั้น องคประกอบในการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติที่คนพบในครั้งนี้จึงสอดคลองกับกระแสการ
เปล่ียนแปลง เพือ่จะทําใหมหาวิทยาลัยสามารถอยู
รอดและสามารถแขงขนัไดในสภาวการณในปจจบุนั 
นอกจากน้ันแลวองคประกอบท้ัง 8 ที่คนพบยัง
สอดคลองกับแนวคิดทฤษฏีของนักวิชาการชาว
ตางประเทศและชาวไทย คือ แนวคิดของ ทอปม
สัน และ สตริคแลน (Thompson and  Strickland  
2546 : 355-450) มีแนวคิดวา การนํากลยุทธไป
ปฏิบัติ ประกอบดวย 1) การสรางสมรรถนะความ
สามารถและความเขมแข็งขององคกรเพ่ือความ
สําเร็จในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 2) การจัดสรร
ทรัพยากรใหพอเพียงในการดําเนินกิจกรรมตาม
กลยุทธ 3) สรางกลยุทธสนับสนุนนโยบาย 4) การ
สรางวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดและสงเสริมใหมีการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 5) การติดตั้งระบบขอมูล

ขาวสาร, การสือ่สาร, และระบบการปฏบิตัซิึง่ทาํให
เจาหนาท่ีสามารถทีจ่ะดําเนินการตามกลยทุธได 6) 
การใหรางวลั และสิง่จูงใจเพือ่บรรลคุวามสาํเรจ็ตาม

เปาหมาย 7) สิง่แวดลอมและวัฒนธรรมองคกรตอง
เหมาะสมสอดคลองกบักลยุทธ 8) ภาวะผูนาํเชงิกล
ยุทธ สอดคลองกับแนวคิดของ ลุกซ   ริชารด และ

เดวิด คอลลิส  (Richard Luecke and David J. 
Collis 2548 : 111-126) มีแนวคิดวา จากกลยุทธ
สูการปฏิบัติจําเปนตองไดรับการสนับสนุนใน
ประเด็นดังน้ี 1) บุคลากรและส่ิงจูงใจ  2) กิจกรรม
สนับสนุน 3) โครงสรางองคการ 4) วัฒนธรรม

และภาวะผูนํา แนวคิดของ แพร็ค และโรบินสัน 
(Pearce and Robinson 2548 : 289-383) มี
แนวคิดวาการนํากลยุทธไปปฏิบัติที่ประสบความ
สําเร็จจะทําการเปลี่ยนแปลง 4 ประการดังนี้ คือ  
1) วัตถุประสงคระยะสั้น  2) กลวิธีระดับหนาที่ 
(functional tactics)  3) นโยบาย (policies) 4) รูป
แบบของระบบรางวัลตอบแทนท่ีใหจากการปฏิบัติ
งานและผลงานท่ีปรารถนารางวัล และมีแนวคิด
เกีย่วกับปจจยัทีผ่ลกระทบตอความสําเร็จในการนํา
กลยุทธไปปฏิบตั ิไดแก 1) การจัดโครงสรางองคกร
ที่มีประสิทธิผล (structuring an effective organi-
zation) 2) ภาวะผูนําในองคการ (organizational 
leadership) 3)  วฒันธรรมองคการ (organizational 
culture)  แนวคิดของ เฟร็ด อาร เดวิด (Fred R. 
David 2548 : 240-303)  มีแนวคิดวา การนํา
กลยุทธไปปฏิบัติ ประกอบไปดวย1) วัตถุประสงค
ประจําป 2) นโยบาย 3) การจัดสรรทรัพยากร 4) 
การบริหารความขัดแยง 5) การจับคูกลยุทธกับ
โครงสรางองคการ 6) การปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคกร 7) การรีเอ็นจิเนียริ่ง  8) การเชื่อมประสาน
งานผลงานและคาตอบแทนเขากับกลยุทธ 9) การ
บริหารตอตานการเปล่ียนแปลง 10) การจัดการ
กับส่ิงแวดลอมธรรมชาติ 11) การสรางวัฒนธรรม
ที่สนับสนุนกลยุทธ 12) การคํานึงถึงการผลิตและ
ปฏิบัติการผลิต 13) การบริหารทรัพยากรบุคคล 

และนอกจากนั้นยังสอดคลองกับแนวคิดของนัก
วิชาการชาวไทย คือ แนวคิดพักตรผจง วัฒนสินธุ 
และพสุ  เดชะรินทร (2542 : 285 -304)  มแีนวคิดวา  
การนํากลยุทธไปปฏิบตัอิงคการควรทําการประเมิน

ตวัองคกรและปจจัยตาง ๆ  ภายในองคกรวามคีวาม
พรอมและความสามารถที่เหมาะสมเพียงพอท่ีจะ
เอากลยุทธไปปฏิบัติหรือไม โดยอาจจะพิจารณา

จากปจจัยตาง ๆ คือ (1) การเลือกกลยุทธที่ดีที่สุด 
(selection of best strategy)  (2)  การเสริมสราง
องคการที่มีความสามารถ  (3)  การสรรหาบุคคล
ที่เหมาะสมสําหรับตําแหนงที่สําคัญ (4) การเสริม
สรางทกัษะและความสามารถขององคกร (5) ความ
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เหมาะสมระหวางโครงสรางขององคกรและกลยทุธ
ขององคกร (6) ความเหมาะสมระหวางกลยุทธ
กับวัฒนธรรมองคกร แนวคิดของ สุพานี  สฤษฎ
วานิช (2547 : 383-403)  มีแนวคิดวา  ปจจัยท่ี
สงผลกระทบตอความสําเร็จในการนํากลยุทธไป
ปฏบิตั ิคอื 1) โครงสรางขององคการ (organization 
structure) 2) ระบบการใหผลตอบแทนและรางวัล 
(organizational reward)  3) ทรัพยากรมนุษย (hu-
man resources) 4) วัฒนธรรมองคการ (corporate 
culture)  แนวคิดของ บุญเกียรติ  ชีวะตระกูลกิจ 
(2548 : 172-177) มีแนวคิดวา ขั้นตอนในการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติมีสองขั้นตอน คือ 1) การจัดสรร
กลยุทธใหกับเจาภาพ (host)  2) การแปลงกลยุทธ
เปน “งานยอย” และปจจัยทีม่คีวามสําคญัตอการนํา
ยุทธศาสตรไปปฏิบัติมีสามปจจัย คือ 1) โครงสราง
องคกรตองสอดคลองกับกลยุทธ  2) กําลังพลตอง
สอดคลองกับกลยุทธ  3) วัฒนธรรมตองสอดคลอง
กับกลยุทธ  แนวคิดของ จินตนา บุญบงการ และ
ณฏัฐพนัธ เขจรนนัทน (2548 : 172-174)  มแีนวคิด
วาการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ
องคการตองเขาใจกรอบความคิดในการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติ ประกอบไปดวย 1) ภาวะผูนํา (leader-
ship)  2) ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลง (nature 
of change) 3) การติดตอสื่อสาร (communication) 
4) ระบบการจงูใจ (incentive system) 5) โครงสราง

องคการ (organization structure)  นอกจากน้ันแลว
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ รอวรี และ เชอรแมน 
(Rowley and Sherman 2550 : 4) ไดทําการวิจัย
เรื่องประเด็นการนํากลยุทธไปปฏิบัติของสถาบัน

อุดมศึกษา : ความสนใจพิเศษสําหรับสถาบันตาง 
ๆ ในการพัฒนาเศรษฐกิจ ผลการวิจัยพบวามี 11 
ปจจัยที่ทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติประสบผล
สําเร็จ คือ 1) การใชงบประมาณเปนทุนในการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธ 2) การใชการมีสวนรวม 3) 

การใชการบังคับ 4) การสรางเปาหมายและตัวชี้
วดัผลการปฏบิตังิาน 5) ระบบการจัดการทรพัยากร
มนุษยเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 6) การใหรางวัลในการ

สนับสนุนการเปล่ียนแปลง 7) การพัฒนาพนักงาน
และคณะวิชา 8) การทํางานกับวฒันธรรมองคการท่ี
เปลีย่นแปลง 9) การทํางานท่ีตองเคล่ือนยายออกไป
จากธรรมเนียมการปฏิบตัเิดมิ 10) การพัฒนาและใช
ผูที่มีประสบการณในการเปล่ียนแปลงท่ีชนะเลิศมา
เปล่ียนแปลง 11) สรางระบบใหพรอมเพ่ือใหปรับ
เปล่ียนเปนไปไดงายในการเปล่ียนแปลงกลยุทธ

 2. รูปแบบที่มีประสิทธิภาพของการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐครั้ง
นี้แสดงใหเห็นวาองคประกอบการนํากลยุทธไป
ปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐซึ่งประกอบ
ดวย 7 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถองคการ 
2) การจัดการความขัดแยง 3) การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 4) การมอบหมายกลยุทธใหผูรับ
ผิดชอบ 5) วัฒนธรรมองคการ 6) การกําหนด
วัตถุประสงคระยะสั้น และ 7) การจูงใจซึ่งผลการ
วิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของ กลาฮัม 
ฮับเบิรด Graham Hubbard  2547 : 239-315) มี
แนวคิดวาการนาํกลยทุธไปปฏบิตัทิีม่ปีระสทิธภิาพ 
ประกอบดวยองคประกอบ คือ 1) ความสามารถ

องคการ (capabilities) 2) ระบบที่มีประสิทธิภาพ 
(effective system) 3) โครงสราง (structure) 4) 
ภาวะผูนํา (leadership) 5) ความเหมาะสมของคน 
(right people) 6) กลยุทธ (business strategy) 7) 
วัฒนธรรม (culture) 8) สภาพแวดลอม (Environ-
ment) 9) การบริหารการเปล่ียนแปลง (change 

management) และนอกจากนั้นยังสอดคลองกับ
แนวคิดของ บิล  เบลบัม (Bill Birnbaum 2551, 1) 
มีแนวคิดวา รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพของการนํา
กลยทุธไปปฏบิตั ิประกอบไปดวยองคประกอบ คอื 
1) แผนปฏบิตักิาร (Action Planning) 2) โครงสราง
องคการ (Organization Structure) 3) แผนธุรกิจ
ประจําป (The Annual Business Plan) 4) การ
ควบคุมและการติดตาม (Monitoring and Control) 

5) การเชื่อมตอ (Linkage) รวมทั้งยังสอดคลองกับ
งานวจิยัของ แอสฮาร คารสม ิ(Azhar Kazmi, 2551 
: 1564-1581) ไดทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบการนํา
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กลยุทธไปปฏิบัติในบริบทประเทศอินเดีย ผลการ
วิจัยพบวา ประกอบไปดวย 6 องคประกอบ คือ 
1) การบรหิารโครงการ 2) วธิกีารปฏบิตัทิีด่ ี3) การ
จัดสรรทรัพยากร 4) โครงสรางองคการ 5) ภาวะ
ผูนํา 6) การควบคุมการปฏิบัติ

ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะทั่วไป
 1. ขอเสนอแนะระดับนโยบาย
 ผูบริหารและหนวยงานตนสั งกัดที่
เกีย่วของทีร่บัผิดชอบการนํากลยุทธไปปฏบิตั ิควร
นาํรูปแบบทีม่ปีระสิทธภิาพการนํากลยุทธไปปฏิบตัิ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัท่ีไดจากการศึกษาวิจยั
ครั้งน้ีไปศึกษาในรายละเอียดขององคประกอบ 7 
องคประกอบ คือ 1) ความสามารถองคการ 2) การ
จดัการความขดัแยง 3) การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
4) การมอบหมายกลยุทธใหผูรับผิดชอบ 5) 
วัฒนธรรมองคการ 6) การกําหนดวัตถุประสงค
ระยะส้ัน และ 7) การจูงใจ และใชพจิารณาประกอบ
การตดัสนิใจระดบันโยบาย โดยเนนการประยกุตใช
ในการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา ทั้งนี้ควร
เนนแนวคดิเชงิระบบแบบองครวม (holistic model) 
การประยุกตใชศาสตรของการนํากลยทุธไปปฏิบตัิ
ไดอยางถกูตองและสอดคลองกับความตองการของ

สถานศึกษาอยางแทจริง
 2. ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติการ
การนําไปปฏิบัติ

 ผูบริหารและผูที่รับผิดชอบงานแผนควร
นาํรปูแบบทีม่ปีระสทิธภิาพการนาํกลยทุธไปปฏบิตัิ
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปประยุกตใชในการนํา
กลยุทธไปปฏิบัติในสถานศึกษาของตน ทั้งนี้การ

ควรจัดลําดับความสําคัญของแตละสวน แตละองค
ประกอบตามความเหมาะสมกับบริบทจริงของสถาน
ศึกษา โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับนโยบายของ
ตนสงักดั พรอมท้ังสรางความรูความเขาใจท่ีตรงกัน
แกผูเกีย่วของทกุภาคสวน และมีการตดิตามประเมนิ

ผลการประยุกตใชเปนระยะๆ เพื่อชวยใหเกิดความ
มัน่ใจในการปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษาสูสถาน
ศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีกวาเดิม
ซ่ึงจะสงผลคุณภาพการศึกษา 

 ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจยัครัง้ตอไป
 เพื่อใหการศึกษาเก่ียวกับการนํากลยุทธ
ไปปฏิบตัไิดมกีารศกึษาอยางลกึซึง้ยิง่ขึน้ ผูวจิยัเหน็
ควรใหมีการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้
 1. ควรศึกษาองคประกอบการนํา
กลยุทธไปปฏิบตัหินวยงานอ่ืน ๆ  เชน โรงเรียน โรง
พยาบาล บริษัท เปนตน
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบการดําเนิน
การนํากลยุทธไปปฏิบัติระหวางหนวยงานภาค
เอกชนและหนวยงานภาครัฐ

 3. ควรศึกษาเจาะลึกกับหนวยงานที่
ประสบผลสาํเรจ็ในการนาํกลยทุธไปปฏบิตัวิามรีปูแบบ
การนํากลยุทธไปปฏิบัติอยางไร จึงประสบผลสําเร็จ

 4. ควรศกึษาสภาพปญหาและอปุสรรค
ในการนาํกลยทุธไปปฏบิตัใินสถาบนัอดุมศกึษาและ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
 5. คว รศึ กษ าก า รนํ า รู ป แบบที่ มี
ประสิทธิภาพการนํากลยุทธไปปฏิบัติในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐไปทดลองใชกับคณะวิชาหรือ
มหาวิทยาลัยเพ่ือสรุปภาพรวมของรูปแบบและ
ประเมินผลการใชรูปแบบ
 6. ควรศึกษาเจาะลึกในแตละองค

ประกอบการนํากลยุทธปฏิบัติทั้งเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณ

กิตติกรรมประกาศ

 ขอขอบพระคณุทานผูเชีย่วชาญและผูทรง

คุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาใหขอมูลในการสัมภาษณ 
ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย และตรวจสอบรูป
แบบ รวมถงึผูรบัผดิชอบงานแผนระดบัมหาวทิยาลยั 

และระดบัคณะวชิา  ทีเ่ปนกลุมตวัอยางในการศกึษา
วิจัยทุกทานที่ใหความรวมมือเปนอยางดี 
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