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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ  
ปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยทุธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบตัิ และแนวทางแก้ไขปญัหาอุปสรรค 
และการพัฒนาการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ ของส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพ
นักศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนาม    
เก็บรวมรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมลูส าคัญ จ านวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า           
1) ปัจจัยที่มีผลต่อการการน ากลยทุธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ประกอบด้วย วิสยัทัศน์ นโยบาย การก าหนด
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ของผู้บริหารต้องมีความชัดเจน การสร้างการรบัรู้ สร้างทัศนคติที่ดี สร้างความเชือ่มั่นให้มีความ
น่าเชื่อถือในเรื่องนโยบาย ให้ผู้มสีว่นเกี่ยวข้องได้รับทราบและเข้าใจ การจัดโครงสรา้งองค์การต้องมีขอบเขตความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจน การจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงาน บุคลากรของหน่วยงานต้องมีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน มีระบบการบรหิารงานท่ีดี การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี       
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากร และความเป็นผู้น าในการบรหิารงานของผู้บริหาร       
2) ปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ คือ การขาดความต่อเนื่อง ความเข้าใจในการแปลงนโยบายให้เป็น
นามธรรม การเปลี่ยนแปลงผู้บรหิารที่รับผดิชอบงานด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาท าให้ขาดความต่อเนื่อง 
งบประมาณถูกตัดหรือ  ปรับลด ท าให้ไม่สามารถด าเนินกิจกรรมใหม่ๆ ได้ การขาดความร่วมมือและไม่ค่อยให้
ความส าคญักับกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ บุคลากรมีภาระงานมาก จงึปฏิบัติงานประจ ามากกว่าการริเริ่มงานใหม่ๆ   
และกฎ ระเบียบ ข้อบังคับไม่มีความชัดเจน แนวทางการแก้ไขปญัหา 3) แนวทางการพัฒนาการน ากลยุทธ์ด้านการ
พัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัต ิคือ การพัฒนาบุคลากรทีร่ับผดิชอบเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนกัศึกษา           
ให้มีความเชี่ยวชาญในงานท่ีสามารถเป็นแรงสนับสนุนในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบัติ รวมถึงการเรียนรู้งานพัฒนาศักยภาพ
นักศึกษาของต่างประเทศ เพ่ือใหม้ีนวัตกรรมใหม่ๆ  การสร้างความรูค้วามเข้าใจให้ผูม้ีส่วนร่วมทุกภาคส่วนเห็น
ความส าคญั และการให้ความร่วมมือในการด าเนินงานให้เป็นไปตามกลยุทธ์ มีงบประมาณสนับสนุนในการพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษาอย่างเพียงพอ การปรับแก้กฎ ระเบยีบ ข้อบังคับ เพ่ือให้เกิดความยดืหยุ่นในการปฏิบัติงาน        
การพัฒนากลไกและสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานและสถาบันอดุมศึกษา การสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร        
และการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาสรา้งฐานข้อมูลกลางเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา  
 

ค าส าคัญ : การน ากลยุทธ์ไปปฏบิัติ การพัฒนาศักยภาพนักศึกษา 
 

บทน า 
 เมื่อโลกเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 การบริหารองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ทั้งนี้เนื่องจากองค์การต่างๆ 
ต้องเผชิญกับกระแสโลกาภิวัฒน์ ท าให้โลกไร้พรมแดน ด้วยระบบเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารส่งผลให้ประชาคมโลก 
สามารถเรียนรู้ข้อมลูข่าวสารความเคลื่อนไหวและปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว จึงท าให้องค์การ       
ในปัจจุบันจ าเป็น  ต้องปรับตัวใหก้้าวทันกับการเปลีย่นแปลงและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอยู่ตลอดเวลา   
ด้วยเหตดุังกล่าวผู้บริหารองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนจึงจ าเป็นต้องแสดงหารูปแบบ หรือเทคนิคองคก์ารไปสู่     
ความเป็นเลิศในการจดัการ (วรัชยา ศิริวัฒน์, หน้า 76, 2561) 
 
 *บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระ เรื่อง การน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ 
ของส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอดุมศึกษา  
 **นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ในฐานะหน่วยราชการที่มีหน้าที่หลักในการส่งเสรมิสนบัสนุน
การขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการไทยเพื่อน าไปสู่ประโยชน์สุขของประชาชน จึงได้น าแนวคิดการบริหาร
ยุทธศาสตร์ (Strategic Management) ซึ่งเป็นหลักการในการบรหิารที่จะช่วยท าให้องค์การมีการก าหนดทิศทาง      
ที่ชัดเจน มีแนวทางในการปฏิบัตเิพื่อไปสู่ทิศทางที่ต้องการรวมทั้งมกีารติดตาม ประเมินผลที่ชัดเจนมาใช้             
(บุญเกียรติ  การะเวกพันธุ์, 2561ข, หน้า 133) 
  

 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการศึกษา วิเคราะห์ 
วิจัย ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการอุดมศึกษาและจดัท าข้อเสนอนโยบายและมาตรฐานการอุดมศกึษา จัดท า
แผนพัฒนาการอุดมศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ และพันธสญัญาที่เป็นไปตามข้อเสนอตกลงระหว่างประเทศ พร้อมทั้งวิเคราะหห์ลักเกณฑ์ และแนวทาง
การสนับสนุนทรัพยากร จัดตั้ง จัดสรรงบประมาณอุดหนุนสถาบันอุดมศึกษา และวิทยาลัยชุมชนตามหลักเกณฑ์และ
แนวทางที่ก าหนด ตลอดจนเสนอแนะการจัดตั้ง ยุบ รวม ปรับปรุง ยกเลิกสถาบันอุดมศึกษา และวิทยาลัยชุมชน 
นอกจากน้ี ยังมีหน้าที่ประสานและส่งเสริมการด าเนินงานพัฒนาทรพัยากรมนุษย์และศักยภาพนักศึกษา รวมทั้ง         
ผู้พิการ ผูด้้อยโอกาสในระบบอุดมศึกษาและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยเพื่อสรา้งองค์ความรู้ใหม่ และเพื่อ
สนับสนุนการพัฒนาประเทศ รวมทั้งพัฒนาระบบและด าเนินการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการ
อุดมศึกษา และการรวบรวมข้อมลูจัดท าสารสนเทศด้านการอุดมศึกษา และด าเนินงานฝ่ายเลขานุการของ
คณะกรรมการการอดุมศึกษา และคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ตลอดจนปฏิบัติงานอ่ืน
ตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา หรือตามที่กระทรวงหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย (ส านักงานคณะกรรมการการอดุมศึกษา, 2559, หน้า 15) 
  

 ส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา เป็นส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา     
มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการพฒันาศักยภาพนักศึกษา โดยมีอ านาจหน้าที่ในการจัดท าข้อเสนอแนะด้านนโยบาย 
และก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการพัฒนานักศึกษา ส่งเสรมิการพัฒนาทักษะ ความสามารถ และรูปแบบการจัด
กิจกรรมเพื่อพัฒนานักศึกษาให้มีความสมบรูณ์พร้อมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปญัญา มคีวามรูคู้่คุณธรรมและสามารถ
อยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข รวมทั้งมีศักยภาพท่ีสามารถแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ ส่งเสริมการสรา้งเครือข่ายการ
เรียนรู้และเสริมสร้างประสบการณ์ชีวิตในการท างานร่วมกับชุมชน ท้องถิ่น และสถานประกอบการ ส่งเสริมการพัฒนา
ระบบสวสัดิการ บริการนักศึกษา การศึกษาของคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษในสถาบัน 
อุดมศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2555, หน้า 29) 
 

 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องการน า
กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนกัศึกษาไปปฏิบตัิของส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ที่เป็นสิ่งส าคญัอย่าง
ยิ่งส าหรับการปฏิบตัิงานเพื่อให้องค์การบรรจุเป้าหมาย โดยมุ่งเน้นศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศกึษาไปปฏิบตัิ 
และศึกษาแนวทางการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ         
ของส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ พร้อมท้ังน าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศทีม่ีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ภายใตส้ภาพแวดล้อม เทคโนโลยี
และสิ่งท้าทายใหม่ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการวิจยั 2 วิธี ดังนี ้
 1.  การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการ สิ่งพิมพ์       
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ ประกาศ รายงานประจ าปี เอกสารทางราชการที่เกี่ยวข้อง   
กับการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศกัยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติของส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา  



3 

 

 2.  การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบ         
มีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 1.  ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรของส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการอดุมศึกษา ท่ีเกีย่วข้องกับกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศกัยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติของส านักส่งเสริมและ
พัฒนาศักยภาพนักศึกษา 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการสุม่ตัวอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
เพื่อเลือกผู้ให้ข้อมลูส าคัญ (Key informants) จ านวน 15 คน โดยพิจารณาจากคุณสมบตัิ ดังนี ้
      1.  ผู้บริหารที่ก ากับ ดูแล การน ากลยุทธ์ดา้นการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาของส านักส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา จ านวน 1 คน 
      2.  ผู้อ านวยการกลุม่ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏบิัติของ
ส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ได้แก่ นักวิชาการศึกษาช านาญการพิเศษ จ านวน 3 คน 
      3.  เจ้าหน้าที่ท่ีรับผิดชอบเกีย่วกับการน ากลยุทธ์ดา้นการพฒันาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติของส านัก
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ได้แก่ นักวิชาการศึกษาช านาญการ จ านวน 10 คน และนักวิชาการศึกษา
ปฏิบัติการ จ านวน  1  คน 
   

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการวิจัยสนาม ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (Structured 
interview guide) คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีจ านวนข้อค าถาม ประโยคค าถาม และการเรียงล าดับค าถามที่แน่นอน
ตายตัวเพื่อใช้สัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมลูส าคัญเป็นรายบุคคล 
  

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเกบ็รวบรวมข้อมลูทั่วไป โดยการรวบรวม
เอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่การบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก ่
      1.1  หนังสือท่ัวไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายของโครงการรัฐประศาสนศาสตร์
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง เอกสารทางวิชาการ วารสาร และสิ่งพิมพ์  
      1.2  หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม 
      1.3  งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ เป็นงานที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ อย่างละเอียด 
      1.4  เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดท าขึน้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ ได้แก ่
ประกาศส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และรายงานประจ าปีของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 2.  วิธีการรวบรวมข้อมลูจากภาคสนาม ผู้วิจยัได้ติดต่อผู้ให้ข้อมลูส าคัญเป็นรายบุคคลเพื่อขอหมายวันและ 
เวลาสมัภาษณ์ เป็นการล่วงหน้า พร้อมท้ังอธิบายประเด็นของการสมัภาษณ์ให้ทราบอย่างคร่าวๆ และก่อนสัมภาษณ์
ผู้วิจัยจะอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่างชัดเจนว่าจะน าข้อมลูที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปใช้ในการวิเคราะห์       
เชิงวชิาการเท่าน้ัน รวมทั้งขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลส าคัญในจดบันทึกการสนทนาและบันทึกเสียงทุกครัง้ และในระหว่าง
การสัมภาษณผ์ู้วิจัยจะถามค าถามตามที่ก าหนดไว้ในแบบสมัภาษณ์เท่าน้ัน 
 

 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิเคราะห์ข้อมลูในการท าการศกึษาครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจยัมีขั้นตอนในการ
วิเคราะห์ ดังนี ้
 1.  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง มาแยกประเดน็ตามข้อค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์
ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ เพื่อสรุปผลการวิจัยแยกเป็น
ประเด็นๆ เรียงล าดับตามวตัถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไวส้ามประเดน็ ได้แก่ ปัจจัยที่มผีลต่อการน ากลยุทธ์ด้านการ
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พัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัต ิสภาพปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการพัฒนาในการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัต ิ
 2.  น าข้อมูลการวิจัยทั้งสามประเด็นดังกล่าวข้างต้นมาเปรยีบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก ่
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะทีม่ีความที่มีความคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกัน    
ของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างกับข้อมลูจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปราย  
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 

 ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเอกสารและการวิจัยสนาม พบว่า  
 การบริหารเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญและประโยชน์ต่อองค์การดังนี ้(จินตนา  บุญบงการ และณฏัฐพันธ์  
เขจรนันทน,์ อ้างถึงใน วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ก, หน้า 33) 
 1.  ก าหนดทิศทางขององค์การ กล่าวคือ กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจต่อการ
เปลี่ยนแปลงและวสิัยทัศน์ในอนาคต ท าให้สามารถก าหนดวตัถุประสงค์และทิศทางการด าเนินงานของธุรกิจได้     
อย่างเป็นรูปธรรม 
 2.  สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ การจดัการเชิงกลยุทธ์ให้ความสนใจกับการก าหนด การประยุกต์   
การตรวจสอบ และการควบคมุขององค์การในฐานะระบบที่ประกอบด้วยส่วนประกอบส าคัญตา่งๆ รวมเข้าด้วยกัน 
และแนวคิดนี้ก่อให้เกดิวิสัยทัศน์และความเข้าใจร่วมกันในวัตถุประสงค์ และแนวทางการด าเนินงาน ซึ่งจะท าให้การ
จัดสรรทรัพยากรและการด าเนินงานมีเอกภาพ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 3.  สร้างความพร้อมให้แก่องค์การ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม และการก าหนดกลยุทธ์ ท าให้ผู้บริหาร 
ผู้จัดการในส่วนต่างๆ และสมาชิกขององค์การ เกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพขององค์การ ท าให้องค์การ     
มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง หรือความท้าทายต่อสถานการณ์ทีเ่กิดขึ้น 
 4.  สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน การบริหารเชิงกลยุทธ์ ท าให้สร้างประสิทธิภาพและศักยภาพในการ
แข่งขัน เนื่องจากการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์สามารถพัฒนาความสามารถของผู้บริหาร ขณะเดยีวกันเป็นการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาศักยภาพของสมาชิก ตลอดจนสร้างความเข้าใจและรองรับแนวทาง การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและคู่แข่ง และการบริหารเชิงกลยุทธ์ท าให้เข้าใจภาพรวมของขององค์การ ความสามารถในปัจจุบัน
ขององค์การ สามารถจัดล าดับความส าคญัในการด าเนินงานและเปา้หมายที่จะช่วยองค์การท างานไดอ้ย่างเหมาะสม
และใช้บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ แต่ละขั้นตอนจะมเีทคนิค หรือเครื่องมือในการบริหาร ซึ่งเป็นแนวคิด วิธีการ 
หรือสิ่งท่ีช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ดังน้ี (วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ก, หน้า 35)  
 1.  การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม (Environmental Analysis) เป็นการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยัต่างๆ ที่มี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมองค์การโดยใช้ SWOT Analysis เป็นการมอง   
4 เรื่องส าคัญ คือ (จิรประภา  อัครบวร, อ้างถึงใน ปรัชญา  ชุ่มนาเสียว, 2561, หน้า 21 – 22) 
  S = Strengths เป็นจุดแข็ง ด้านทรัพยากรในองค์การที่มีศักยภาพและความสามารถทางการแข่งขัน 
เช่น ทักษะและความเชี่ยวชาญขององค์การ โครงสร้างองค์การ 
  W = Weaknesses เป็นจุดอ่อน ด้านทรัพยากรภายในองค์การทีส่ าคัญ ซึ่งส่งผลต่อสมรรถนะและ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์การ เช่น ทิศทางยุทธศาสตร์ทีไ่ม่ชัดเจน ปัญหาทางด้านงบประมาณ บุคลากร  
ขาดทักษะและความช านาญ คณุภาพการให้บริการต่ า ขาดเทคโนโลยีสนับสนุน เป็นต้น 
  O = Opportunities เป็นโอกาสขององค์การที่มีศักยภาพภายนอกที่เอื้ออ านวยประกอบไปด้วย 
นโยบายรัฐบาลสนับสนุน มหีน่วยงานภายนอกให้บริการเช่นเดียวกบัองค์การ และเอื้อต่อการท างานขององค์การ 
ความสามารถในการระดมทุนภายนอก เป็นต้น 
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  T = Threats เป็นอุปสรรคภายนอกองค์การที่ท าให้องค์การต้องปรับตัวประกอบด้วยการเข้ามาของ
คู่แข่งขันใหม่ท่ีมีศักยภาพ อุปสรรคจากบริการหรือผลิตภัณฑ์ท่ีสามารถทดแทนกันได้ ความต้องการของประชาชนท่ีมี
มากขึ้นกว่าเดิม ข้อก าหนดหรือกฎหมายต่างๆ ท่ีท าให้องค์การล่าช้าในการให้บริการ เป็นต้น” 
 2.  การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation)  
      การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การน าทิศทางขององค์การ ท่ีก าหนดไว้อย่างกว้างๆ มาพัฒนาเพื่อเป็นแนว
ทางการด าเนินงานในอนาคตขององค์การและเพื่อให้เป็นแนวทางทีจ่ะท าให้องค์การบรรลภุารกิจ และวัตถุประสงค์
หลักขององค์การ เครื่องมือท่ีใช้ คือ TOWS matrix (วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ก, หน้า 88 - 91)  
  กลยุทธ์การแข่งขัน ผู้บรหิารมหีน้าที่ส าคัญทางกลยุทธ์ขององค์การเพื่อให้สามารถน ากลยุทธ์ไปประยกุต์
ได้อย่างเหมาะสมกับการด าเนินงาน การก าหนดกลยุทธ์ในองค์การแบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังน้ี 
  1)  กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate or Companywide Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่พิจารณาถึง
ภาพรวมขององค์การ ซึ่งโดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   กลยุทธ์การเจริญเติบโต เมื่อการด าเนินงานขององค์การบรรลุวตัถุประสงคร์ะดับหนึ่ง ผู้บริหารจะ
พิจารณาสร้างการเจริญเติบโตให้องค์การ โดยการเพิ่มยอดขาย เพิ่มการผลิต ขายพ้ืนท่ีการให้บริการ ขยายกิจการ   
เพิ่มสาขาหรือเพิ่มหน่วยงานย่อยตา่งๆ อาจมุ่งเป็นผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะทาง ท าให้กิจกรรมที่ตนถนัด หรือมุ่งขยาย
กิจกรรมเพื่อความหลากหลายให้ครบวงจร เป็นต้น 
   กลยุทธ์การรักษาเสถียรภาพ องคก์ารที่มีความเจรญิเติบโตปานกลาง สภาพแวดล้อมเปลีย่นแปลง
ไม่มาก กลยุทธ์การรักษาเสถยีรภาพ เช่น การด าเนินงานด้วยความระมัดระวัง ด าเนินงานตามกลยุทธ์เดิมที่ประสบ
ความส าเร็จด้วยดีแล้ว หรือการควบคุมค่าใช้จ่าย เป็นต้น 
   กลยุทธ์การตดัทอน เป็นทางออกของการแก้ปัญหาที่องค์การไม่ประสบผลส าเรจ็ หรือเข้าสู่ช่วง
ตกต่ า องค์การต้องแก้ปัญหาโดยการลดค่าใช้จ่ายด้านต่างๆ การลดขนาดองค์การ การถอนทุนจากการร่วมทุนกับ
หน่วยงานอ่ืน หรืออาจถึงต้องเลิกการด าเนินงานหรือเลิกกิจการ เพือ่มิให้องค์การล้มละลาย 
  2)  กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) โดยมุ่งเน้นปรับปรุงฐานะการแข่งขันด้านการผลิตหรือ
การให้บริการของแตล่ะหน่วยงานภายในองค์การเดยีวกัน เช่น 
   กลยุทธ์การเป็นผู้น าดา้นต้นทุน ด าเนินการโดยสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ขณะเดียวกัน
ควบคุมต้นทุนต่ าสุด เช่น ใช้วัตถุดบิราคาต่ าลง เลือกผู้ขายปัจจยัการผลิตที่ขายให้ในราคาสูง หรือการตัง้ราคาให้ถูก
กว่าคู่แข่งขัน ซึ่งจะเป็นกลยุทธ์การเข้าสู่อตุสาหกรรมของผู้มาใหม่หรือผู้เข้าตลาดใหม่ด้วย 
   การสร้างความแตกต่าง โดยการสร้างมูลค่าต่างๆ ให้โดดเด่นเหนือคูแ่ข่ง เช่น รูปร่างของผลิตภณัฑ์ 
บริการหลังการขาย ภาพลักษณ์ทีพ่ึงปรารถนา คุณภาพของสินค้า นวัตกรรมทางเทคโนโลยี ช่ือเสียงของกิจการ 
เครื่องหมายที่แสดงสถานภาพการผลิตอย่างสม่ าเสมอ 
  3)  กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) จะให้ความส าคัญกับการบรรลุเปา้หมายขององค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการลดตน้ทุนด้านต่างๆ เช่น ด้านการตลาด การส่งเสรมิการขาย การพัฒนาบุคลากร การวิจัย
และพัฒนา การบริการหลังการขาย เป็นต้น 
  TOWS matrix หลังจากท่ีมีการประเมินสภาพแวดล้อมโดยการวิเคราะห์ให้เห็นถึงจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรคแล้ว ก็จะน าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ในรูปแบบความสมัพันธ์แบบแมตริกซ์ โดยใช้ตาราง         
ที่เรียกว่า TOWS matrix เป็นตารางการวิเคราะห์ที่น าข้อมูลทีไ่ด้จากการวิเคราะห์จดุแข็ง จุดอ่อน โอกาส            
และอุปสรรค มาวิเคราะห์เพื่อก าหนดออกมาเป็นกลยุทธ์ประเภทตา่งๆ ในการน าเทคนิคท่ีเรียกว่า TOWS matrix    
มาใช้ในการวิเคราะห์เพื่อก าหนดกลยุทธ์นั้น จะมีขั้นตอนการด าเนินการที่ส าคญั 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1)  การระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยทีจ่ะประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็นการระบุให้เหน็
ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนจะเป็นการประเมินภายในองค์การ ส่วนการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็นโอกาสและอุปสรรค   
จะเป็นการประเมินภายนอกองค์การ กล่าวได้ว่า ประสิทธิผลของการก าหนดกลยุทธ์ที่ใช้เทคนิค TOWS matrix        
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นี้จะขึน้อยู่กับความสามารถในการวิเคราะห์ทีล่ะเอียดในทุกแง่มุม เพราะถ้าวิเคราะหไ์มล่ะเอยีดหรือมองไม่ทุกแง่มุม 
จะส่งผลท าให้การก าหนดกลยุทธ์ที่ออกมาจะขาดความแหลมคม 
  2)  การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับอุปสรรค จดุอ่อนกับโอกาส        
และจุดอ่อนกับอุปสรรค ซึ่งเป็นผลของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในข้อมูลแตล่ะคู่ดังกล่าว ท าให้เกิดยุทธศาสตร์    
หรือกลยุทธ์สามารถแบ่งออกได้เปน็ 4 ประเภท คือ 
   -  กลยุทธ์เชิงรุก (SO – Strategy) ได้มาจากการน าข้อมลูการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็นจุดแข็ง
และโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพือ่ท่ีจะน ามาก าหนดเป็นยุทธ์ศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรุก  
   -  กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST - Strategy) ไดม้าจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็น   
จุดแข็งและข้อจ ากัดมาพิจารณารว่มกัน เพื่อท่ีจะน ามาก าหนดเป็นยทุธศาสตรห์รือกลยุทธ์ในเชิงป้องกัน ทั้งนี้เนื่องจาก
องค์การมีจุดแข็ง ขณะเดียวกันองค์การก็เจอกับสภาพแวดล้อมท่ีเปน็ข้อจ ากัดจากภายนอกที่องค์การควบคุมไมไ่ด้   
แต่งองค์การสามารถใช้จุดแข็งที่มอียู่ในการป้องกันข้อจ ากัดที่มาจากภายนอก 
   -  กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO - Strategy) ได้มาจากการน าข้อมลูการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
จุดอ่อนและโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพื่อท่ีจะน ามาก าหนดเป็นยทุธศาสตรห์รือกลยุทธ์ในเชิงแก้ไข ท้ังนี้เนื่องจาก
องค์การมีโอกาสที่จะน าแนวคิดหรอืวิธีใหม่ มาใช้ในการแก้ไขจุดอ่อนที่องค์การมีอยู่ได้  
   -  กลยุทธ์เชิงรับ (WT - Strategy) ได้มาจากการน าข้อมลูการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
จุดอ่อนและอุปสรรคมาพิจารณารว่มกัน เพื่อท่ีจะน ามาก าหนดเป็นยทุธศาสตรห์รือกลยุทธ์ในเชิงรับ ทั้งนี้เนื่องจาก
องค์การเผชิญกับทั้งจุดอ่อนและอปุสรรคที่องค์การไม่สามารถควบคมุได้  
 3.  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 
  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ   เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคัญมากในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เมื่อองค์การ
ได้ก าหนดทิศทางขององค์การวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ทางกลยุทธ์แล้ว จะต้องน ากลยุทธ์ท่ีได้วางแผนจัดท าและคัดเลือก
ไว้มาด าเนินการประยุกต์ปฏิบตัิเพือ่ให้เกิดผลลัพธ์ตามวัตถุประสงคท์ี่ได้ตั้งไว้ ถ้ากระบวนการบริหารกลยุทธ์ขาด
ขั้นตอนนี้แล้ว  สิ่งท่ีผู้บริหารขององค์การได้วเิคราะห์ จัดท าไว้ก็จะไมเ่กิดผลขึ้นจริงๆ นอกจากน้ีถึงแม้จะมีการวิเคราะห์
หรือวางแผนทางกลยุทธ์ไวด้ีเพียงใด แต่ถ้าการปฏิบัติตามกลยุทธ์ขององค์การไม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ         
ความพยายามในการวิเคราะห์หรอืวางแผนก็จะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ ต่อองค์การ ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าความสามารถ
ในการปฏิบัตติามกลยุทธ์ขององค์การเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการ
บริหารกลยุทธ์ (บุญเกียรติ  การะเวกพันธ์, 2561ข, หน้า 134) 
 4.  การควบคุมและประเมินผล 
  เมื่อมีการแปลงแผนไปสู่การปฏิบตัิที่เกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงาน และจะต้องวางระบบท่ีจะวดัความส าเร็จ
ในการบรรลุเป้าประสงค์ในระดับต่างๆ จ าเป็นต้องมีการตดิตามและประเมินผล เพื่อช่วยให้ทราบถึงความก้าวหน้า 
ปัญหาอุปสรรค ผลกระทบที่เกิดขึน้ อันจะช่วยให้ผู้รับผิดชอบพิจารณาหาแนวทางแก้ไขต่อไป การติดตามและ
ประเมินผลที่มีประสิทธิผล จะต้องอาศัยดัชนีช้ีวัดความส าเรจ็ในหลายมิติ และหลายระดับ เพ่ือให้สอดคล้องกับ      
การบริหารจัดการแนวใหม่ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561, หน้า 26) ดังนี้ 
 1.  การติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ พร้อมทั้งสรุปบทเรียน
และข้อเสนอแนะส าหรับน าไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการจัดท าแผนเชิงกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 2. การติดตามผลการด าเนินงานตามแผนปฏบิัติการประจ าปี โดยใหทุ้กหน่วยงานจัดท า 
รายงานผลการด าเนินงานเป็นประจ าทุกเดือน และจัดท ารายงานผลรายไตรมาสเพื่อแสดงถึง 
ความก้าวหน้า และปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ให้ผู้บรหิารทุกระดับทราบและด าเนินการแกไ้ขเพื่อให้การ 
ด าเนินการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมถึงการจัดท ารายงานผลงานประจ าปีเผยแพร่สูส่าธารณะ 
 3. การติดตามผลการใช้จ่ายเงินงบประมาณ ผลการจัดซื้อจดัจ้าง และการเบิกจา่ยเงิน 
งบประมาณ เพื่อเร่งรดัการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 
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 4. การติดตามผลตามค ารบัรองการปฏิบัตริาชการประจ าปีที่ก าหนดไว้แล้ว โดยมีการ 
ก าหนดระยะเวลาการติดตามประเมินผลตนเองในรอบ 6 เดือน 9 เดือน และ 12 เดือน 
 5. มีกลไกเช่ือมโยงการประเมินผลงานรายบุคคลกับผลงานระดับต่างๆ ที่เช่ือมโยงกับผลงาน เพื่อแสดงถึง
ผลส าเร็จของการถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์สูร่ะดับหน่วยงานและระดับบุคคล 
 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิเป็นการด าเนินการตามมาตรการหรือวิธีการที่องค์การก าหนดไว้ วิธีการหรือ
มาตรการอาจมีการปรับเปลีย่นหรอืพัฒนาได้เมื่อด าเนินการจริงเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ การน ากลยุทธ์      
ไปปฏิบตัิจึงเป็นภาระหน้าท่ีของพนักงานทุกคนโดยมผีู้บริหารแตล่ะหน่วยงานเป็นผู้น าในการประยุกตใ์ช้และพนักงาน
ทุกคนต้องให้ความร่วมมือ (อนิวัช  แก้วจ านงค์, 2551, หน้า163)  
 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิเป็นข้ันตอนท่ีด าเนินงานต่อจากการก าหนดกลยุทธ์ เพื่อให้กลยุทธ์ที่ก าหนดขึน้เป็น
ความจริงและประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นขั้นตอน
ต่อเนื่องจากการก าหนดกลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญกับการวางแผนและด าเนินงาน เพื่อให้กลยุทธ์เกดิประโยชน์แก่
องค์การอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภพา จะเห็นว่าการน ากลยทุธ์ไปปฏิบัตมิีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือ  
ความล้มเหลวของกลยุทธ์และองคก์าร ซึงต้องอาศัยบุคคลทีส่ามารถดูแลและปรับเปลีย่นความคดิให้เป็นความจริง   
ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2552, หน้า 232)  
 กระบวนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ คือ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตจิะเกีย่วข้องกับการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม 
ผู้รับผิดชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ควรปฏิบัติตามกระบวนการต่อไปนี ้(ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2552,          
หน้า 249 – 250)  
 1.  ท าความเข้าใจกลยุทธ์  เป็นขัน้ตอนส าคัญส าหรับผู้น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยเฉพาะบคุคลทีไ่ม่มสีว่นร่วม
ในขั้นตอนการก าหนดกลยุทธ์ โดยผู้ที่รับผดิชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ต้องศึกษาและท าความเขา้ใจกับทิศทาง
และกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อก าหนดแนวทางปฏิบัติให้สอดคล้องกับความต้องการและปรัชญาของธุรกิจ เนื่องจาก
ในทางปฏิบัติ ช่องว่างระหว่างกลยุทธ์กับการปฏิบัตเิป็นปัญหาส าคญัของความล้มเหลวในการประยุกต์กลยุทธ์กับชีวิต
จริง โดยที่ความแตกต่างอาจเกดิจากปัจจัยหลายประการ เช่น การก าหนดกลยุทธ์ทีไ่ม่สอดคล้องกับความเป็นจริง   
ขาดทรัพยากรในการด าเนินงาน หรือความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนของผู้ปฏิบัติ เป็นต้น 
 2.  ก าหนดแผนปฏิบตัิการ การน ากลยุทธ์ไปด าเนินงานอย่างมีประสทิธิภาพ ไม่สามารถด าเนินงานโดย
บุคคลเพียงคนเดียวท่ีรับทราบวิสยัทัศน์แล้วน าไปปฏิบัติ การท างานเป็นทีมในลักษณะของโครงการเฉพาะที่ร่วมกัน
วางแผนปฏิบัติในรูปแบบท่ีนิยมในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ โดยหัวหน้าทีมปฏิบัติการจะต้องวางแผนโครงการโดย     
ให้ความส าคญักับงบประมาณ ก าลังคน และระยะเวลา ท่ีส าคัญทีมงานต้องระดมความคิดในการวางแผนปฏิบัติการ   
ที่เป็นรูปธรรม โดยก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการด าเนินงานใหบ้รรลเุป้าหมายอย่างชัดเจน ตลอดจนก าหนด
แนวทางในการประเมินและตรวจสอบความส าเรจ็ในการด าเนินงานและการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ 
 3.  ด าเนินการตามแผน ผู้บริหารโครงการต้องตรวจสอบความพร้อมของโครงการและเริม่ด าเนินงานตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนด ตรวจสอบผลการด าเนินงานตามแผน ตลอดจนต้องตื่นตัวกับปัญหาหรือสถานการณท์ี่ไม่คาดฝัน 
เพื่อท่ีจะได้แกไ้ขหรือตัดสินใจด าเนินงานอย่างรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ นอกจากนี้หัวหน้าโครงการต้องตรวจสอบ  
ความแตกต่างระหว่างความต้องการขอแผนงานกับสิ่งท่ีเกิดขึ้นในสถานการณ์จริง และความสอดคล้องในการ
ประสานงานระหว่างส่วนประกอบเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงานเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ตลอดจนกระตุ้นใหผู้้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการด าเนินกลยุทธ์รับทราบถึงผลประโยชน์ที่บุคคล หน่วยงาน          
และองค์การจะได้รับถ้าการด าเนนิกลยุทธ์ประสบความส าเร็จ 
 4.  ประเมินโครงการ ผูบ้ริหารโครงการต้องติดตามและตรวจสอบผลลัพธ์จากขั้นตอนการด าเนินงาน       
เพื่อน าข้อมูลจากการด าเนินงานมาวิเคราะห์และประเมินว่า “การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดเพียงใด       
มีปัญหาหรืออุปสรรคในการด าเนนิงานอย่างไร และเพราะเหตุใด” เพื่อก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาและพัฒนาให้การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพขึ้น 
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 หลักการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ความส าเร็จในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตไิม่ได้เกิดขึ้นจากกลยุทธ์ท่ีดหีรือเปน็ไป
โดยอัตโนมัตติามขั้นตอนการด าเนนิงาน ดังนั้นผู้รับผดิชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติต้องให้ความสนใจกับปัจจัยหลาย
ประการ เช่น การวางแผนการปฏบิัติการ ความสอดคล้อง และสมดลุระหว่างสถานการณ์กับข้ันตอนการด าเนินงาน 
ตลอดจนปจัจัยแวดล้อมท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินกลยุทธ์ โดยกญุแจส าคญัในการน ากลยุทธ์ไปปฏบิัติ ได้แก่ 
แบบจ าลอง 7S ของ McKinsey’s 7Ss เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ (ณัฏฐพันธ์  เขจรนนัทน์, 2552, 
หน้า 251) 
 1.  ช่วยให้เกิดความเข้าใจในความส าคัญของปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ 
 2.  ช่วยแสดงความสัมพันธ์ตา่งๆ ที่มีผลต่อกัน และต่อการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ 
 3.  ข่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ 
 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิได้น าแบบจ าลอง 7S ของ McKinsey ที่มีความสัมพันธ์ของปัจจัยที่จะช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเรจ็ 7 ประการ ดงันี้ (วิโรจน์  ก่อสกุล 2561ข, หน้า 37 – 40)  
 1.  Strategy หมายถึง กลยุทธ์ขององค์การ เป็นกระบวนการอยา่งหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารตอบค าถามที่
ส าคัญ อาทิ ขณะนี้องค์การมีเปา้หมายอยู่ท่ีไหน พันธกิจขององค์การคืออะไร ใครเป็นผูร้ับบริการขององค์การ กลยุทธ์
องค์การมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ท่ีจะช่วยให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขันและเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์การ
รู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ 
 2.  Structure หมายถึง โครงสร้างองค์การ คือโครงสร้างที่จะไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือหนา้ที่ของงาน
โดยมีการรับบคุลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ทีต่ั้งไว้ หรือหมายถึง การจัดระบบ 
ระเบียบให้บคุคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เนือ่งจากองค์การในปัจจุบันมีขนาดใหญ่ การจดั
องค์การที่ดีจะมสี่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ลดความซ้ าซ้อนหรือขัดแย้งในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากร
ได้ทราบขอบเขตงานในความรับผดิชอบ มีความสะดวกในการตดิต่อประสานงาน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการ
บริหารจดัการได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
 3.  System หมายถึง ระบบการปฏิบัติงาน ในการปฏิบตัิงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลเุป้าประสงคต์ามที่
ก าหนดไว้นอกจากการจัดโครงสรา้งที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการท างานก็มีความส าคญัยิ่ง เช่น 
ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบการติดตาม/ประเมินผล ฯลฯ 
 4.  Staff หมายถึง ทรัพยากรมนษุย์นับเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญตอ่การด าเนินงานขององค์การ องค์การจะ
ประสบความส าเรจ็หรือไม่ส่วนหนึง่จะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ เป็น
กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการ
วิเคราะห์ที่อยู่บนพื้นฐานของกลยทุธ์องค์การที่เป็นสิ่งก าหนดทิศทางที่องค์การจะด าเนินไปให้ถึง ซึ่งจะเป็นผลให้
กระบวนการก าหนดคณุลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้อยา่งเหมาะสมยิ่ง 
 5.  Skill หมายถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัตงิานของทรัพยากรบุคคลในองค์การ 
สามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ เป็นทักษะที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ไดต้ามหนา้ที่ และลักษณะงานท่ีรบัผิดชอบ เช่น ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพื้นฐาน
การศึกษาหรือได้รบัการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทักษะความถนัด หรือความเชี่ยวชาญพิเศษนั้น อาจเป็นความสามารถท่ีท า
ให้พนักงานนั้นๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มผีลงานท่ีดีกว่าและเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซึ่งองค์การ
คงต้องมุ่งเน้นในท้ัง 2 ด้านควบคู่กัน 
 6.  Style หมายถึง รูปแบบการบริหารจดัการ แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคญัอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พบว่า ความเป็นผู้น าขององค์การจะมีบทบาทที่
ส าคัญต่อความส าเรจ็หรือล้มเหลวขององค์การ ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จจะต้องวางโครงสร้าง วัฒนธรรมองค์การด้วย
การเช่ือมโยงความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกดิขึ้น 
 7  Shared values หมายถึง ค่านิยมร่วม ค่านิยมและบรรทัดฐานทีย่ึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การที่
ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบตัิของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์การ หรืออาจเรียก
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วัฒนธรรมองค์การ รากฐานของวัฒนธรรมองค์การก็คือความเช่ือ คา่นิยมที่สร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อก าหนด
ทิศทางขององค์การ โดยทั่วไปแล้วความเช่ือจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลกิภาพและเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรือผู้บรหิาร
ระดับสูง ต่อมาความเชื่อเหล่านั้นจะก าหนดบรรทัดฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวันข้ึนมาภายในองค์การ เมื่อค่านิยมและ
ความเชื่อได้ถูกยอมรับท่ัวท้ังองค์การและบุคลากรกระตามคา่นิยมเหล่านั้นแล้วองค์การกจ็ะมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 
 ส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา เป็นหน่วยงานท่ีจัดตั้งขึน้ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 เมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 โดยมีอ านาจ
หน้าท่ีดังต่อไปนี ้(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2555, หน้า 29 - 31) 
 1.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดท าข้อเสนอแนะด้านนโยบาย ก าหนดมาตรฐานแนวทางและมาตรฐาน        
การพัฒนานิสิตใหส้อดคล้องกับแผนพัฒนาการอุดมศึกษาและแผนการศึกษาแห่งชาติ  
 2.  ส่งเสริมการจัดกจิกรรมเพื่อพฒันานักศึกษาให้มีความสมบูรณ์พร้อม ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปญัญา     
มีความรู้คูคุ่ณธรรม และสามารถอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข รวมทั้งมศีักยภาพที่สามารถแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ  
 3.  ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้และเสริมสร้างประสบการณ์ชีวิตในการท างานร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
 4.  ส่งเสริมการพัฒนาระบบสวสัดกิาร บริการนักศึกษา การศึกษาของคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มี
ความสามารถพิเศษในสถาบันอุดมศึกษา 
 5.  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนนุการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 การแบ่งส่วนราชการภายในและหน้าท่ีความรับผิดชอบ ส านักส่งเสรมิและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา 
 1.  ฝ่ายบริหารงานท่ัวไป มีหน้าทีค่วามรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ และงานสารบรรณของส านัก          
ซึ่งเป็นงานช่วยสนับสนุนการปฏิบตัิงาน ทั้งด้านวิชาการ และบรหิารการจัดการให้มีความคล่องตัว ได้แก่ 
      1.1  งานลงทะเบียนรับ – ส่งหนังสือราชการ และเอกสาร การร่างโต้ตอบหนังสือท่ัวไป งานพิมพ์
เอกสาร ผลติเอกสาร บันทึก การแยกประเภทเอกสาร การน าเสนอ การติดตามงาน การประมวลรายงาน การส่ง
เอกสาร การจัดเก็บ ค้นหาเกสาร และการท าลายเอกสารราชการ 
      1.2  ด าเนินการจัดซื้อ – จัดจา้งตามที่ไดร้ับมอบหมาย ควบคุมดูแลการจัดหา เบิกวัสดุ – ครุภณัฑ์     
และรายงานครภุัณฑค์งเหลือประจ าปี 
      1.3  ประสานและรวบรวมการจัดท างบประมาณประจ าปีของส านัก รวมทั้งติดตามและรายงานผลการ
ใช้เงินงบประมาณรายไตรมาส 
      1.4  งานบุคลากร จัดท ากรอบอัตราก าลังของส านัก จดัท าทะเบียนวันลาของข้าราชการและลูกจา้ง และ
จัดท าเอกสารต่างๆ ที่เกีย่วข้องกับบุคลากรในส านัก 
      1.5  ปฏิบัติร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
 2.  กลุ่มพัฒนาระบบสวัสดิการและบริการนักศึกษา 
      2.1  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพือ่ก าหนดรูปแบบการพัฒนาระบบสวัสดิการและการบริการนักศึกษา     
ในสถาบันอุดมศึกษา 
      2.2  ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงานด้านสวสัดิการและการบริการนักศึกษาและบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาต่างๆ เช่น การขอผ่อนผัน ยกเว้นการเข้ารับราชการทหารตามกฎกระทรวงกลาโหม การรบัเรื่องร้องทุกข์ 
การบริหารข้อมูลด้านการศึกษา การด าเนินงานคดัเลือกนักเรียน นักศึกษา เยาวชนและอาสาสมัครดีเด่นภายใต้
โครงการต่างๆ และจัดสรรทุนการศึกษาของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 
      2.3  ส่งเสริมดา้นการศึกษาของคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มคีวามสามารถพิเศษในสถาบันอุดมศึกษา 
      2.4  ส่งเสริม สนับสนุนการใหค้ าปรึกษาและการสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างสถาบันอุดมศึกษา 
นักศึกษา ผู้ปกครอง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านสวัสดิการและบรกิารนักศึกษา 
      2.5  ด าเนินการบริหารโครงการทุนการศึกษาต่อระดบัปริญญาตรีในประเทศ โครงการทุนการศึกษา
เฉลิมราชกุมารี และโครงการหนึ่งอ าเภอหนึ่งทุน 
      2.6  ด าเนินการจัดสรรทรัพยากรเพื่อพัฒนาระบบสวัสดิการและบริการนักศึกษา 
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      2.7  ด าเนินการก ากับ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล 
 3.  กลุ่มพัฒนาทักษะความสามารถและกิจกรรมนักศึกษา 
      3.1  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยเพือ่พัฒนาองค์ความรู้ด้านกิจกรรมนกัศึกษา และเสนอแนะรูปแบบ         
และแนวทางการจดักิจกรรมเพื่อพัฒนาศักยภาพนักศึกษาให้สอดคลอ้งกับแผนพัฒนาการอุดมศึกษา และแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ 
      3.2  ส่งเสริม สนับสนุน ให้นิสตินักศึกษาเข้าร่วมการแข่งขันกีฬามหาวิทยาลยัแห่งประเทศไทย         
การจัดส่งนักกีฬาเข้าร่วมการแข่งขันกีฬามหาวิทยาลยันานาชาติ ไดแ้ก่ กีฬามหาวิทยาลัยโลก กีฬามหาวิทยาลัย     
แห่งเอเชีย และกีฬามหาวิทยาลยัอาเซียน 
      3.3  พัฒนามาตรฐานและวัฒนธรรมกีฬาไปสูค่วามเป็นเลิศและเป็นแบบฉบับอันดีงามในการจัดการ
แข่งขันระดับนานาชาต ิ
      3.4  เสริมสร้างความเป็นผู้มรีะเบียบ วินัย มีน้ าใจนักกีฬา 
      3.5  ส่งเสริม สนับสนุน ให้นิสตินักศึกษาที่มีความสามารถพิเศษทางด้านกีฬาได้พัฒนาทักษะ          
เพื่อความเป็นเลิศด้านกีฬาควบคู่ไปกับการศึกษาเล่าเรียนอย่างต่อเนื่อง ในระหว่างการศึกษาระดับอดุมศึกษา         
จนสามารถประสบความส าเร็จ สรา้งช่ือเสียงให้กับประเทศชาติในการเข้าร่วมการแข่งขันกีฬาระดับนานาชาติ 
      3.6  ส่งเสริมและด าเนินการจดักิจกรรมพัฒนาสุขภาพพลานามยั เช่น กีฬาความเป็นเลิศกีฬา           
เพื่อสุขภาพ การพัฒนาบุคลากรและเทคนิคกีฬา ตลอดถึงการส่งเสริมการกีฬาในสถาบันอุดมศึกษาระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษา และระหว่างประเทศ 
      3.7  ด าเนินการจัดสรรทรัพยากรเพื่อน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพนักศึกษา 
      3.8  ด าเนินการก ากับ ตรวจสอบ ติดตามประเมินผล 
 4.  กลุ่มส่งเสริมการเรยีนรู้ประสบการกับชุมชน 
      4.1  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยเพือ่พัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับรูปแบบการเรยีนรู้และการเสริมสร้าง
ประสบการณ์กับชุมชนเพื่อท้องถิ่น 
      4.2  ส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการกิจกรรมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ และเสรมิสร้างประสบการณ์        
กับชุมชน/ท้องถิ่น 
      4.3  ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการสร้างเครือข่ายการเรียนรู ้และเสริมสร้างประสบการณ์ชีวิต     
ในการท างานร่วมกับชุมชนและทอ้งถิ่นของนักศึกษา 
      4.4  ด าเนินการจัดสรรทรัพยากร เพื่อน าไปสู่กิจกรรมการเรียนรู้และเสริมสร้างประสบการณ์กับชุมชน
และท้องถิ่น 
      4.5  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพือ่เสนอแนะนโยบายและมาตรการในการแก้ไขปัญหาทางสังคมที่มี
ผลกระทบต่อนักศึกษาในด้านต่างๆ เช่น ยาเสพตดิ เอดส์ การพนัน การค้าประเวณี ฯลฯ 
      4.6  ส่งเสริมการจัดกิจกรรมนกัศึกษา เช่น กิจกรรมอาสาพัฒนา บ าเพ็ญประโยชน์ ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม ดนตรีไทยอุดมศึกษา คุณธรรมน าความรู้ ฯลฯ 
      4.7  ส่งเสริมการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความเป็นสากล เช่น ค่ายเปิดโลกทัศน์นักศึกษา ค่ายอาเซียน ฯลฯ 
 5.  กลุ่มกิจการพิเศษ 
      5.1  ประสานและด าเนินงานตามโครงการพิเศษ งานกิจกรรมพเิศษ งานตามนโยบายที่เกี่ยวกับ
นักศึกษา 
      5.2  สนับสนุน ส่งเสริม และด าเนินงานกองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา ตามพระราชบัญญตัิกองทุน  
เงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา พ.ศ. 2541 มาตรา 33 
      5.3  ก ากับ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมพิเศษ 
      5.4  ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดร้บัมอบหมาย 
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อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวขา้งต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศกึษาไปปฏิบัติ ประกอบด้วย   

1) วิสัยทัศน์ นโยบาย การก าหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และการบริหารกลยุทธ์ ของผู้บรหิาร สกอ.      
ผู้บริหารสถาบันอดุมศึกษา ต้องมคีวามชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา  ศรมณี (2561ข) ได้กล่าวสรุปว่า 
“กระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ ในการจัดวางทิศทางองค์การ โดยก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถปุระสงค์       
ขององค์การอย่างชัดเจน” และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัญญา แช่มน้อย (2552) ได้ศึกษา การน ากลยุทธ ์    
การบริหารการศึกษาส าหรับสถานศึกษาที่ถ่ายโอนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ผลการวิจยัสรุปว่า “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารการศึกษาของสถานศกึษา             
ที่เป็นกรณีศึกษา ประกอบด้วย การมีแผนพัฒนาการศึกษาที่ชัดเจนสอดคล้องกับแผนพัฒนาของ อบต. และเกิดจาก
กระบวนการมีส่วนร่วม การมีวสิัยทัศน์ และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประกอบด้วย นายก อบต. และผูบ้ริหาร
สถานศึกษา”  
 2)  การสร้างการรบัรู้ สร้างทัศนคติที่ดี สรา้งความเชื่อมั่นให้มีความน่าเช่ือถือ ในเรื่องนโยบายที่ไดร้ับ         
ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือผู้มสี่วนได้เสียไดร้ับทราบไดเ้ข้าใจ และสามารถน าไปปฏิบัตไิด้อยา่งมีประสทิธิภาพ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนนัทน์ (2552) ได้กล่าวสรุปว่า “ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิจะต้องเกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม ต้องท าความเข้าใจกลยุทธ์ โดยเฉพาะผูร้บัผิดชอบในการน าไปปฏิบตัิ ต้องศึกษาและท าความ
เข้าใจกับทิศทางและกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อก าหนดแนวทางปฏิบัตใิห้สอดคล้องกับความต้องการและปรัชญาของ
ธุรกิจ” และยังสอดคล้องกับงานวจิัยของ สมญา อินทรเกษตร (2555) ได้ศึกษา การน ากลยุทธ์ด้านการวิจัยไปปฏิบัติ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการวิจัยสรุปว่า “กระบวนการน ากลยุทธ์ด้านการวิจัยไปปฏิบตัิของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏัให้บรรลผุลส าเร็จและเกดิประโยชน์กับชุมชนท้องถิ่น คือ กระบวนการผลักดันเพือ่ให้เกิดการ
ยอมรับและสร้างความเชื่อมันในความสามารถทางการวิจัยของอาจารย์ นักวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภฏัแก่สังคม
ภายนอก อาทิ ชุมชนท้องถิ่น หน่วยงานและภาคส่วนต่างๆ ให้มากทีสุ่ด” 
 3)  การจัดโครงสร้างองค์กร หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา มีการจัดตั้ง
คณะกรรมการในการขับเคลื่อนการด าเนินงาน และมีขอบเขตความรบัผิดชอบท่ีชัดเจน  สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Osborne and Gaebler (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ข.) ได้กลา่วสรุปไว้ว่า “ระบบราชการควรปรับปรุงเพื่อการ
เปลี่ยนโฉมภาคราชการ โดยการให้ระบบราชการมีการกระจายอ านาจ เน้นการท างานเป็นทีม โดยเปลี่ยนจากตามสาย
บังคับบัญชาไปสู่การมสี่วนร่วม เพื่อให้สอดคล้องกับสังคมยุคข้อมลูข่าวสารที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Hood (อ้างถึงใน เดช อุณหะจิรังรักษ์, 2561) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การปรับโครงสร้างให้เกดิ
การกระจายหรือลดความเป็นเอกภาพลง หรือ การปรับโครงสรา้งที่เน้นความเป็นเอกภาพภายในระบบไปสูโ่ครงสร้าง  
ที่เน้นการกระจายงานออกไปยังหน่วยงานท่ีมีขนาดเล็กลงหรือมีการกระจายอ านาจออกไปมากข้ึน” และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุรชาติ อมรวงศ์ไพบูลย์ (2550) ได้ศึกษา การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ : ศึกษาเฉพาะการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 3 ภาคกลาง จังหวัดนครปฐม ผลการวิจยัสรุปว่า “ปัจจัยที่มีผลต่อการน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
ประกอบด้วยการแปลงกลยุทธ์ใหม้ีความหมายเชิงปฏิบัติ การจัดองค์การให้เหมาะสมกับกลยุทธ์ การท าให้การสนอง
ต่อกลยุทธ์เป็นหน้าที่ของทุกคน การท าให้กลยุทธ์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง และการใช้ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร
ผลักดันใหเ้กิดการเปลีย่นแปลง” 
 4)  ระบบการจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานด้านการพัฒนาศกัยภาพนักศึกษา สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Mckinsey (อ้างถึงใน วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ข) ได้กลา่วสรุปไวว้่า “ปัจจัยที่ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
คือ system หมายถึง ระบบปฏิบตัิงาน ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลเุป้าประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ 
นอกจากการจัดโครงการองค์การที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการท างานก็มีความส าคัญยิ่ง เช่น 
ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบติดตาม/ประเมินผล” 
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 5)  มีระบบการบรหิารงานท่ีดี การเก็บข้อมูล น ามาวิเคราะห์ รายงานผลการด าเนินงาน และตดิตามผลการ
ด าเนินงาน เพื่อมาปรับปรุงแก้ไข พร้อมท้ังน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนาการด าเนนิงาน โดยมีการ
ก าหนดเป้าหมาย ตัวช้ีวัด การปฏบิัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือ การประสานการ
ด าเนินงานระหว่าง สกอ. สถาบันอุดมศึกษา และนักศึกษา สอดคลอ้งกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) ได้กลา่วสรปุว่า “การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
แก่องค์การ โดยมีการก าหนดปัจจยัแห่งความส าเร็จ และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน เพื่อใช้ในการวัดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และการพัฒนาองค์การ ช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีทิศทาง มีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เป็นระยะๆ ท าให้ทราบผลการปฏบิัติงานเมื่อเทียบกับแผนหรือเป้าหมาย สามารถรายงานความก้าวหน้า ผลการ
ปฏิบัติงานต่อผู้บริหาร จึงสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงทีหากผลการปฏิบตัิงานไม่น่าพึงพอใจ”  และยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Mckinsey (อ้างถึงใน วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ข) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า “ปัจจัยที่ช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเรจ็ คือ system หมายถงึ ระบบปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์
ตามที่ก าหนดไว้นอกจากากรจัดโครงการองค์การที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการท างานก็มี
ความส าคญัยิ่ง เช่น ระบบบญัชี/การเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบตดิตาม/ประเมินผล” 
 6)  บุคลากร มีทักษะ ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีรับผดิชอบ มีการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี 
และมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน พร้อมท้ังสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันระหว่างบุคลากร เปดิโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(อ้างถึงในสมญา อินทรเกษตร, 2555) ได้กล่าวสรุปว่า “องค์การที่บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะมีวฒันธรรมและ
อุดมการณ์ร่วมกันเพื่อการท างานที่สร้างสรรค์ มุ่งท างานร่วมกันเพื่อบรรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ทีเ่ปิดกว้างต่อความคิดและความรู้ใหม่ๆ  สามารถปรบัตัวได้เขา้กับสถานการณ์ต่างๆ ไดด้ี” และยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Mckinsey (อ้างถึงใน วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ข) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า “ปัจจัยที่ช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ คือ staff หมายถึง ทรัพยากรมนุษย์นับเปิดปจัจัยส าคญัต่อการด าเนินงานขององค์การ องค์การจะประสบ
ความส าเร็จหรือไมส่่วนหน่ึงจะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เปน็กระบวนการ
วิเคราะหค์วามต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตดัสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห์ที่อยู่บน
พื้นฐานของกลยุทธ์องค์การที่เป็นสิ่งก าหนดทิศทางที่องค์การจะด าเนินการไปให้ถึง ซึ่งจะเป็นผลให้กระบวนการ
ก าหนดคุณลักษณะ และการคดัเลอืกและจัดวางบุคลากรได้อย่างเหมาะสม” 
 7)  รูปแบบการบริหารงานของผู้บริหาร ต้องมีความเป็นผู้น า บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล มีความ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Mckinsey (อ้างถึงใน วิโรจน์  ก่อสกุล, 2561ข) ได้กลา่วสรุปไว้ว่า 
“ปัจจัยที่ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ คือ Style หมายถึง รูปแบบการบริหารจัดการ แบบแผนพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารองค์ประกอบท่ีส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พบว่า ความเป็นผู้น าของ
องค์การจะมีบทบาทที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือลมเหลวขององค์การ ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จจะต้องวางโครงสร้าง 
วัฒนธรรมองค์การด้วยการเชื่อมโยงความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น” 
 

 ปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัติ มีประเด็นที่น ามา
อภิปรายดังนี ้
 1)  การขาดความต่อเนื่องในเชิงนโยบาย ความเข้าใจในการแปลงกลยุทธ์ให้เป็นรูปธรรมที่จะน าไปสู่       
การปฏิบัติ สอดคล้องกับแนวคิดของ เกริกยศ ชลายนเดชะ (มปป.) ได้กลา่วสรปุว่า “ การแปลงกลยุทธ์ และวิสัยทัศน์    
ในเชิงปฏิบัติ จะมีความเป็นนามธรรมสูง หากผู้บริหารไมส่ามารถแปลงไปสูเ่ป้าหมายความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 
รวมทั้งไมส่ามารถแปลงกลยุทธ์หรอืแนวทางในการไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ก็จะไมส่ามารถน ากลยุทธ์ท่ี
ก าหนดไปสู่การปฏิบัตไิด้อย่างมีประสิทธิภาพ” 
 2)  การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร สกอ. ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา และเจ้าหน้าที่ท่ีรับผิดชอบงาน ด้านกจิการ
นักศึกษา ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการบริหารงานกิจการนักศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ วัฒนา วงศ์เกียรตริัตน์ 
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และคณะ (2548) ได้กล่าวสรุปว่า “ปัญหาที่เกิดขึ้นและเป็นเหตุให้การปฏิบัตติามกลยุทธ์ที่วางเอาไว้ ไม่ประสบ
ความส าเร็จได้ เช่น การด าเนินตามกลยุทธ์ใช้เวลานานกว่าท่ีคดิไว้ เนื่องจากการเปลีย่นแปลงของปัจจยัต่างๆ” 
 3)  งบประมาณถูกตดั หรือปรับลด ท าให้โครงการหรือกิจกรรมที่ด าเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ
นักศึกษา ไม่สามารถด าเนินโครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ ได้ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Gartner (อ้างถึงใน จักร       
ติงศภัทิย์, 2551) ได้กล่าวสรุปว่า “ปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ คือ การขาดแคลนงบประมาณ     
ในการด าเนินกลยุทธ์”  
 4)  ขาดความร่วมมือ ระหว่าง สกอ. สถาบันอุดมศึกษา นักศึกษา และการใหค้วามส าคัญในการกจิกรรมหรือ
กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา เนื่องจากมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมากกว่าการท ากิจกรรมในการ
พัฒนาศักยภาพนักศึกษา สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Gartner (อ้างถึงใน จักร ติงศภัทิย์, 2551) ได้กล่าวสรุปว่า 
“ปัญหาและอุปสรรคในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ ประกอบด้วยการไรป้ระสิทธิภาพและการไม่ทั่วถึงของการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศระหว่างผู้ปฏิบัติงานแตล่ะคน หรือหน่วยธุรกิจแต่ละหน่วยที่มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ” 
 5)  บุคลากรมีภาระงานมาก จึงปฏิบัติงานประจ ามากกว่าการรเิริ่มงานใหม่ๆ อีกท้ังงานบางอย่างไม่มี      
การแบ่งหน้าท่ีรับผดิชอบท่ีชัดเจน จึงเป็นปัญหาในการน าไปปฏิบตัิ ท าให้เกิดความขัดแย้ง และเกดิการต่อต้านในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา  ศรมณี (2561ข) ได้กลา่วสรุปว่า “ปัญหาในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ      
คือการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานไม่เพียงพอ ไมม่ีการระบุงานทั้งหมดไว้ ท าใหไ้มส่ามารถวางแผน
อัตราก าลัง และไม่สามารถจดัสรรทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม” 
 6)  กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานไม่มีความชัดเจน ซึ่งมผีลต่อการพิจารณางบประมาณ โครงการ 
หรือกิจกรรมตามนโยบาย จึงเกิดความล่าช้า ท าให้ระบบติดตามงบประมาณไม่เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน       
และการประเมินผลการด าเนินไมต่่อเนื่อง 
 

 แนวทางการพัฒนาการน ากลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาไปปฏิบัต ิมีประเด็นในการอภปิราย
ดังนี ้
 1)  การพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา ให้มีความเช่ียวชาญสามารถ    
เป็นแรงสนับสนุนในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตไิด้ ส าหรับผู้บริหาร มีการจัดหลักสตูรการฝึกอบรมนักบรหิารระดับสูง  
ด้านกิจการนักศึกษา (นบน.)  เพื่อพัฒนาความรู้ ความเขา้ใจ ถึงการเปลี่ยนแปลงบริบทโลกท่ีมีผลกระทบต่อนักศึกษา 
เสรมิทักษะที่จ าเป็นส าหรบัผู้บริหาร และทิศทางการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา และส าหรับผู้ปฏิบัติงาน มีการจัด
ประชุมสมัมนาวิชาการระดับชาตดิ้านกิจการนักศึกษา เพื่อเป็นเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู้การปฏิบตัิงาน และมีการ
ฝึกอบรมพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอยูเ่สมอ รวมถึงการเรียนรู้งานพัฒนาศักยภาพนักศึกษาของ
ต่างประเทศ เพ่ือให้มีนวตักรรมใหม่ๆ มาสร้างงาน หรือพัฒนางานท่ีปฏิบัติอยู่  สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา       
ศรมณี (2561ก) ได้กล่าวสรุปว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้เกิดการพัฒนาอยา่งยั่งยืนในสังคม 
การพัฒนาท่ีแท้จริงและยืนยาว คอืการพัฒนาท่ีสมดลุ มีบรูณาการ และเป็นองค์รวม ซึ่งต้องเน้นที่ตัวมนุษย์ให้เข้ามา
เป็นปัจจัยส าคัญในการบูรณาการ เหตุผลของการให้มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางการพัฒนา เพราะการพัฒนาทุกด้านจะท าได้
ก็ต่อเมื่อมนุษย์เป็นตัวจัดการพัฒนา หากไม่มมีนุษย์พัฒนาก็จะจดัการไมไ่ด้ หรืออีกนัยหนึ่งคือ “มนุษไม่พัฒนาตนเอง 
มนุษย์ก็จะพัฒนาสิ่งอ่ืนไม่ได้ด้วย” 
 2)  สร้างความรู้ความเข้าใจให้ผูม้สี่วนร่วมทุกภาคส่วน การใหเ้ป็นความส าคญัในการด าเนินงาน             
การประสานงาน และการให้ความร่วมมือในการด าเนินงานให้เป็นไปตามกลยุทธ์ เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์ การก าหนด
กลยุทธ์ การน าไปปฏิบัติ การแก้ไขปัญหาและอุปสรรค และการติดตามผล เพื่อให้สอดคล้องกับงานดา้นการพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษา ระหว่าง สกอ. สถาบันอุดมศึกษา และนักศึกษา โดยการด าเนินงานผ่านเครือข่ายสถาบันอุดมศึกษา 
หรือการจดัประชุมสัมมนาในการจัดแผนกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2556) ได้กล่าวสรุปว่า “การจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ   
พ.ศ. 2556 – 2561 ยุทธศาสตร์ที ่2 การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ คือ การส่งเสริมการท างาน
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ร่วมกันภายในระบบราชการด้วยกนัเองเพื่อแก้ไขปัญหาการแยกส่วนในการปฏิบัติงานระหว่างหน่วยงาน รวมถึงการ
วางระบบความสัมพันธ์และประสานความร่วมมือระหวา่งราชการสว่นกลาง ส่วนภูมภิาค และส่วนท้องถิ่น ในรูปแบบ
การประสานความร่วมมือท่ีหลากหลาย ภายใต้วัตถุประสงคเ์ดียวกนั คือ น าศักยภาพเฉพาะของแตล่ะหน่วยงานมา
สร้างคณุค่าให้กับงานตามเป้าหมายที่ก าหนด เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตร์ของประเทศและการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรอย่างคุม้คา่” และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดุษณี ดานาพงศ์ (2550) ได้ศึกษา การน าแผนกลยุทธ์      
ไปปฏิบตัิ : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมง่เสริมสหกรณ์ ผลการวิจัยสรุปว่า การน ากลยุทธ์ของกรมส่งเสริมสหกรณไ์ปปฏิบตัิ
นั้น ความส าเร็จในระดับปานกลาง โดยมีข้อเสนอแนะว่าควรมีการช้ีแจง ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมลูข่าวสาร       
ให้ทราบท่ัวท้ังองค์การเพื่อให้ทุกคนได้มสี่วนร่วม” 
 3)  มีงบประมาณสนับสนุนหรือหาช่องทางในการที่จะจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยขอรับการสนับสนนุจากภาครัฐ หรือภาคเอกชน เช่น มูลนิธิต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพฒันาศักยภาพ
นักศึกษา จะสอดคล้องกับแนวคิดของ ทองพันช่ัง พงษ์วารินทร์ (2555) ได้สรุปไว้ว่า “แนวทางการป้องกันอุปสรรค    
ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ที่มาจากปัจจัยเรื่องของเงินทุน เช่น เงินทุนไม่พอ ไมไ่ดร้ับการสนับสนุน หรอืเบิกเงินยาก 
แนวทางในการป้องกันและแก้ไข โดยการวิเคราะห์เงินทุน และแหลงเงินทุนให้รอบคอบ นอกจากน้ีควรเตรียมแผน
ฉุกเฉิน กรณีที่เกดิปัญหาด้านการเงินข้ึน”ปัณรศ มาลากุล ณ อยุธยา (2550) ได้กล่าวสรุปว่า “ในการพิจารณาก าหนด
โครงการเพื่อบรรจลุงในแผนปฏิบตัิการส าหรับท่ีจะน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัตินั้น นอกจากต้องคิดถึงโครงการที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้แล้วก็ยังต้องค านึงถึงโครงการและกิจกรรมส าหรับการที่จะปรับเปลี่ยนพัฒนา      
ขีดความสามารถขององค์การให้สามารถท่ีจะน าแผนกลยุทธ์นั้นไปสูก่ารปฏิบัติใหเ้กิดผลส าเร็จ ในการด าเนินการ     
มักต้องมีการเปลี่ยนแปลงปัจจัยส าคัญขององค์การในด้านต่างๆ เช่น การจัดหาและจดัสรรงบประมาณและวัสดุ
อุปกรณ์ต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ เพื่อให้สามารถน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตัิไดเ้ป็นอย่างดี” 
 4)  มีการปรับแก้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือให้เกิดความยดืหยุ่นในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
วรัชยา ศิริวัฒน์ (2553) ได้กล่าวสรุปว่า “การพัฒนาระบบราชการ คือ การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบราชการ       
ในด้านโครงสร้างองค์การ รูปแบบองค์การ ระบบการบริหารจัดการ วิธีการท างาน ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ระบบงบประมาณ กฎหมาย ระเบยีบ ข้อบังคับ วัฒนธรรม และคา่นยิม ตลอดจนการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ        
มาเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สนองต่อความต้องการของปวงชน” 
 5)  การพัฒนากลไกและสร้างเครอืข่ายระหว่าง สกอ. และสถาบันอดุมศึกษา เช่น การแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประสานงานกิจการนักศึกษา และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพนักศกึษาให้ด าเนินงานตามยุทธศาสตรก์ารพัฒนานิสิต
นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ท่ีเป็นการพัฒนานักศึกษาแบบองค์รวม ของ ปัณรถ มาลากลุ ณ อยุธยา ได้กล่าวสรุปว่า 
“ได้กล่าวสรุปว่า “การพัฒนาองค์การเพื่อการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัตินั้น ในการพิจารณาก าหนดโครงการหรือบรรจุ
ลงในแผนปฏิบัติการส าหรับการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏบัตินั้น นอกจากต้องนึกถึงโครงการที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่ได้
ก าหนดไว้แล้วต้องค านึงถึงโครงการหรือกิจกรรมส าหรบัการปรับเปลีย่นพัฒนาขีดความสามารถขององค์การ โดยการ
เสรมิสร้างหรือปรับแต่งวัฒนธรรมในการท างานของคนในองค์การใหม่ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้วย” 
 6)  การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์การ สถาบันอุดมศึกษา และนักศึกษา ท่ีให้ความร่วมมือกับ
กิจกรรมหรือการด าเนินงานตามกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพนักศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ พิธุวรรณ  กิติคณุ 
(2559) ได้กล่าวสรุปว่า “การพฒันาระบบราชการโดยการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิประสบผลส าเร็จ ผู้บรหิาร
ระดับสูงต้องมีความเข้าใจและสนบัสนุนการบริหารงาน ทั้งในการจดัระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้างสิ่งจูงใจ
ให้เจ้าหน้าที่ท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในขณะเดียวกันจะต้องมีระบบการพัฒนาบุคลากรและฝึกอบรมเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานใหม้ีความเข้าใจ และความช านาญที่หลากหลายมากข้ึน” 
 7)  มีฐานข้อมูลกลางในการเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา โดยน าเทคโนโลยสีารสนเทศเข้ามาใช้ใน
การท างาน ที่สามารถติดตามประเมินผลได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และ
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ เสาวลักษณ์   สขุวิรัช (2552) ได้กล่าวสรุปว่า “การจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ จะให้ความส าคัญกับเรื่องประสิทธิภาพและความคุ้มค่า ดังจะเห็นได้จากการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและ
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อุดมการณ์การบริหารแบบภาคเอกชนมาใช้ในภาครัฐ” และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงในสมญา อินทรเกษตร, 2555) ได้กลา่วสรุปว่า “การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะมีลักษณะการ
บริหารที่มุ่งสนับสนุนการท างานในเรื่องระเบยีบการท างาน สถานท่ี อุปกรณ์ เช่น มีเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสนับสนุน
ให้สามารถตัดสินใจบนรากฐานข้อมูลที่ถูกต้องและให้บริการได้อยา่งรวดเร็ว ทันเวลา” 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
1.  สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาศกัยภาพนักศึกษา ให้มีความเชี่ยวชาญ

สามารถเป็นแรงสนับสนุนในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตติามที่องค์การได้ก าหนดไว้  
2.  มีการจัดสรรงบประมาณ และการให้ความส าคัญกับการพัฒนาศกัยภาพนักศึกษา เพื่อสนับสนุนการ

ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยบูรณาการทักษะวิชาชีพ และทักษะชีวิต 
ที่เป็นการพัฒนานักศึกษาให้มีศักยภาพและสมรรถนะสูงเป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์พร้อม และมภีูมิคุม้กันในการด าเนินชีวิต 
และสามารถท างานได้ทั้งในประเทศและตา่งประเทศ...” 

3.  สนับสนุนการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน และพร้อมที่จะ
พัฒนางานด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษาให้มีความหลากหลาย ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงของประเทศ  

4.  มีการพัฒนาเครือข่ายอุดมศึกษา เพื่อท่ีจะประสานการด าเนินงาน และถ่ายทอดกลยุทธ์ด้านการพัฒนา
ศักยภาพนักศึกษาผา่นเครือข่าย เพื่อน าไปปฏิบัติใหม้ีประสิทธิภาพ พร้อมท้ังเป็นศูนย์กลางของการรายงานผล       
การประเมินผลและการติดตามผลการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพนักศึกษา  
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