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Abstract 

 

 The objectives of this research were to study; ( 1) the operation of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization, ( 2) executive competency of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization, ( 3) organizational culture of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization and ( 4) study relationship 

between executive competency and organizational culture in strategic management of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization. 

 The target population in this study were 255 representatives of all staff 

working in Nonthaburi Provincial Administrative Organization. The sample size was 

calculated by the Krejcie and Morgan’s foumular and comprised of 160 persons.  
The instrument used for data collection was questionnaire. The data were analyzed by 

analyzing statistics such as percentage, mean, standard deviation, and Pearson Product 

Moment Correlation. 

 Findings from the research are as follows. (1) The overall four aspects of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization’s strategic management was 

found at high level, with the situation analysis was at moderate level, the preparation 

of strategic plan was at high level respectively. (2) The overall eight competencies of 

Nonthaburi Provincial Administrative Organization’s executives competencies was at 

high level and each aspect was at high level with official representative competency, 

innovator competency, and inspector competency, respectively. (3) The overall three 

aspects of the organizational culture of Nonthaburi Provincial Administrative 

Organization was at high level, with the creative competency and proactive defense 

competency were at high level whereas the inactive defense competency was at 

moderate level. ( 4) The executive competency had moderately positive relationship 

with strategic management of Nonthaburi Provincial Administrative Organization.  
As well as organizational culture which had positive relationship at moderate level 

with strategic management of Nonthaburi Provincial Administrative Organization.    
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การเปล่ียนแปลงของพลงั 3 ประการ ประกอบดว้ย พลงัแรกคือ ลูกคา้ (Customer) หรือ
ประชาชนผูรั้บบริการมีความส าคญัต่อการปฏิรูประบบราชการใหม่ท่ีมุ่งเน้นประชาชนมาก่อน  
พลงัท่ีสองคือ การแข่งขนั (Competition) หรือคู่แข่งขนัมีความส าคญัต่อการปฏิรูประบบราชการ
ใหม่ การเทียบแข่ง (Benchmarking) จึงเป็นหัวใจของการพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั
อยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารระบบราชการใหม่ การเปรียบเทียบกบัหน่วยปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) 
และการจดัอนัดบั (Raking)  ของหน่วยราชการ จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของการบริหารยทุธศาสตร์
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างย ัง่ยืน พลังท่ีสาม คือ การเปล่ียนแปลง (Change) 
ท่ีรวดเร็วและรุนแรง โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยี
การส่ือสาร (Information and Communication Technology) สู่ระบบเทคโนโลยีดิ จิทัล (Digital 
Technology) ท าให้การบริหารองค์การภาครัฐตอ้งมีการปรับตวัใหม่จากองค์การระบบราชการสู่
องคก์ารปรับตวัท่ีมีความถูกตอ้ง ทนัสมยั รวดเร็ว วอ่งไว และทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว การปฏิรูปการจดัการภาครัฐได้รับอิทธิพลจากกระแสแนวคิดหลกั 4 กระแส คือ กระแส
แนวคิดเศรษฐศาสตร์ ส านักนีโอคลาสสิก (Neo-Classical Economics) กระแสแนวคิดการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) กระแสแนวคิดประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม 
(Public Law) จากกระแสแนวคิดหลกั 4 ประการดงักล่าว ท าให้ระบบราชการตอ้งบริหารราชการ
แบบเปิด โดยลดบทบาทภาครัฐลง เพิ่มบทบาทภาคประชาชนและประชาสังคมเขา้มาด าเนินการ
แทนในภารกิจบางอย่างของรัฐ โดยเฉพาะภารกิจการให้บริการสาธารณะ เพื่อเปิดช่องทางให้
ประชาชนมีโอกาสและเพิ่มทางเลือกในการรับบริการสาธารณะมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะแนวคิดการ
จดัการนิยม (Managerialism) ท่ีมีอิทธิพลต่อการเพิ่มอ านาจการบริหารของผูบ้ริหารองคก์ารภาครัฐ
เป็นอย่างยิ่ง โดยให้ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจมากข้ึนในการบริหารและใช้การบริหารยุทธศาสตร์เป็น
เคร่ืองมือในการบริหารองคก์ารภาครัฐสู่ความส าเร็จ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่าง
ย ัง่ยืน และใช้การบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic Management) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุ
วสิัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ขององคก์ารภาครัฐ 
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 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) ไดมี้การน าเคร่ืองมือ
ใหม่ทางการบริหารมาใช้โดยใช้ฐานแนวคิดของธุรกิจเป็นส าคัญท่ีเรียกว่า “Business Like 
Approach” ประกอบดว้ยผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งมีสมรรถนะสูง (High Competency) ท่ีตอ้งท าหนา้ท่ี
เป็นผู ้บริหารแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนา ท่ี เรียกว่า ซี อีโอ (Chief Executive Officer: CEO)  
การบริหารองค์การแบบหน่วยธุรกิจกลยุทธ์ (Strategic Business Unit: SBU) และตน้ทุนต่อหน่วย 
(Unit Cost) มาประยุกต์ใช้ในการจัดการภาครัฐ แนวคิดจึงน าเคร่ืองมือการจัดการเชิงธุรกิจมา
ประยกุตใ์ช ้และเป็นเคร่ืองมือพฒันาระบบราชการอยูภ่ายใตห้ลกัเกณฑข์องพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 โดยมีการปฏิรูประบบราชการใหม่ 
เพื่อบรรลุเป้าหมาย 7 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
 2. เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
 3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจ 
 4. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจ าเป็น 
 5. มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
 6. ประชาชนไดรั้บการอ านวยความสะดวกและการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
 7. มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอ 
 นอกจากกระแสการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีท่ีส่งผลต่อการบริหารราชการใหม่แลว้
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ยงัได้ก าหนดยุทธศาสตร์ท่ี 6 ว่าด้วยด้านการปรับสมดุลและพฒันาระบบ
บริหารจดัการภาครัฐ โดยปรับเปล่ียนภาครัฐให้เป็นภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนและแยก
บทบาทหน่วยงานของรัฐท่ีท าหน้าท่ีก ากับและเป็นผู ้ให้บริการในตลาดท่ีมีการแข่งขันกับ
ภาคเอกชนท่ีมีความชัดเจน มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจมีขีดสมรรถนะสูง (High 
Competency) ปรับวฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) ท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์
ส่วนรวม มีความทนัสมยัและพร้อมท่ีจะปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
กระแสการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) กระแสการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (New Public 
Governance: NPG) น าไปสู่การบริหารราชการใหม่ท่ีมุ่งเนน้การบริหารสมรรถนะท่ีองคก์ารภาครัฐ
สมัยใหม่ต้องพัฒนาบุคลากรทั้ งผูบ้ ริหารและข้าราชการให้มีขีดความสามารถในการท างาน
มาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ โดยเฉพาะสมรรถนะผูบ้ริหาร (Executive Competency) ท่ีต้องให้
ความส าคญัและพฒันาอยูต่ลอดเวลา ตอ้งมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
ท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Result) และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอ้งมีการบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic 
Management) ท่ีมีการปรับตวัเปล่ียนแปลงใหท้นัการณ์ท่ีรวดเร็วและรุนแรง 
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 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไปท่ี
ไดน้ าแนวคิดการบริหารราชการท่ีมุ่งเน้นการบริหารยุทธศาสตร์มาเป็นหลกัในการบริหารราชการ 
โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ นายกองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัไดจ้ดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ิน พ.ศ.2561-2565 ซ่ึงมุ่งเน้นการพฒันาทอ้งถ่ินมากกว่าเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั นโยบายนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์การพฒันาและนโยบาย ดงัน้ี 
 A  วิสัยทัศน์กำรพัฒนำ “มุ่งพฒันาจงัหวดัใหเ้ป็นแห่งการศึกษา เมืองแห่งคุณภาพชีวิต
และส่ิงแวดลอ้มท่ีดี” 
 B  นโยบำย 6 ด้ำน 
  B1  นโยบายเร่งด่วน 
  B2  นโยบายดา้นการศึกษา 
  B3  นโยบายดา้นคุณภาพชีวติ 
  B4  นโยบายดา้นการบริหารและการเมือง 
  B5  นโยบายดา้นทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
  B6  นโยบายดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
 จากรายงานการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีประจ าปี พ.ศ.2558 
ถึงปัจจุบนัพบวา่ มีการด าเนินการบริหารยุทธศาสตร์ในลกัษณะฝ่ายการเมืองเป็นผูก้  าหนดนโยบาย 
ซ่ึงมีวิสัยทศัน์การพฒันาและนโยบาย 6 ดา้น และแปลงนโยบายเป็นแผนงานและโครงการต่อไป 
การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การยงัไม่แน่ชดัว่าจะเป็นอยา่งไร โดยมีการก าหนดนโยบายพฒันา
ท้องถ่ินโดยผูบ้ริหารท้องถ่ินท่ีเป็นนักการเมืองท้องถ่ิน คือ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวดั
นนทบุรีท่ีก าหนดวิสัยทศัน์การพฒันา ยทุธศาสตร์ และแนวทางการพฒันาขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ย (รายงานประจ าปี อบจ.2561) 
 1. ยทุธศาสตร์พฒันาเมืองนนทบุรีเพื่อการอยูอ่าศยัของประชาชนอยา่งมีความสุข 
 2. ยุทธศาสตร์เสริมสร้างและพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื 
 3. ยทุธศาสตร์เสริมสร้างและพฒันาเศรษฐกิจสร้างสรรคไ์ดม้าตรฐานและมีมูลค่าเพิ่ม 
 4. ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละสังคมนนทบุรีให้กา้วหนา้ปลอดภยั
และย ัง่ยนื 
 5. ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นการบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพและรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน 
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 6. ยทุธศาสตร์การพฒันาส่งเสริมและอนุรักษศิ์ลปะวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ิน 
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันา 5 ปี คือ 
พ.ศ.2561-2565 ท่ีสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ท่ีเนน้ระยะแรก 5 ปี คือ พ.ศ.2561-2565 
อยา่งไรก็ตามการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีขอ้สังเกตดงัน้ี 
 1. ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ ไม่สามารถประเมินได้ว่าเป็นความส าเร็จตามวิสัยทศัน์
ขององค์การหรือไม่ เน่ืองจากวิสัยทศัน์องค์การยงัไม่มีแน่ชดัแต่เป็นวิสัยทศัน์การพฒันาท่ีระบุว่า 
“เมืองแห่งการศึกษา เมืองแห่งคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้มท่ีดี” 
 2. พนัธกิจขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ระบุวา่มี 8 พนัธกิจ ไดแ้ก่ พนัธกิจ
ท่ี 1 ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาจงัหวดันนทบุรีให้มีคุณภาพไดม้าตรฐานยิ่งข้ึน พนัธกิจท่ี 2 
ส่งเสริมพฒันาจงัหวดันนทบุรีให้เป็นสังคมท่ีน าความรู้คู่คุณธรรมสู่สังคมอยู่ดีมีสุข พนัธกิจท่ี 3 
อนุรักษแ์ละฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มจงัหวดันนทบุรีสู่การเจริญเติบโตท่ีเป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้ม พนัธกิจท่ี 4 ส่งเสริมและสนบัสนุนระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รง
เป็นประมุขสู่สังคมท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั พนัธกิจท่ี 5 สร้างเสริมและพฒันาจงัหวดันนทบุรีให้
เป็นเมืองท่ีประชาชนอยูอ่าศยัอยา่งมีความสุข พนัธกิจท่ี 6 สร้างเสริมและพฒันาจงัหวดันนทบุรีให้
กลายเป็นเมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์ สินคา้และบริการมีมูลค่าเพิ่ม มีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน 
พนัธกิจท่ี 7 ส่งเสริมและอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินใหค้งอยูคู่่จงัหวดั
นนทบุรีสืบไป พนัธกิจท่ี 8 ส่งเสริมพฒันาการบริหารราชการตามหลกัธรรมาภิบาลและหลกัการ
บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยค านึงถึงหลักการมีส่วนร่วมของประชาชนเพิ่มข้ึน ซ่ึงพนัธกิจ
ดงักล่าวยงัไม่สอดคลอ้งครบถว้นตามอ านาจและหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวข้ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3. ประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีก าหนดโดยใช้ค  าว่า 
ยุทธศาสตร์และแนวทางการพฒันา ท าให้ยงัไม่ครบถว้นและสอดคล้องกบัเคร่ืองมือการบริหาร
สมยัใหม่ท่ีเรียกวา่ “Balanced Scorecard”  ท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนดไวว้า่ ประเด็นยุทธศาสตร์
กบัองคก์ารภาครัฐมี 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ย ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 ดา้นประสิทธิผล
ตามพนัธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 ด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์าร 
 4. การก าหนดกลยุทธ์ วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย จึงยงัไม่มีความ
สอดคล้องสัมพนัธ์บูรณาการเป็นหน่ึงเดียว จนกระทั่งการจดัท าโครงการริเร่ิมท่ีต้องมีการระบุ
รายละเอียดอยา่งครบถว้นและมุ่งผลสัมฤทธ์ิ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจึงยงัไม่ชดัเจน กระจ่างชดั
ในเร่ืองดงักล่าว 
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 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรียงัขาดแผน
ยุทธศาสตร์พฒันาบุคลากรท่ียึดหลกัสมรรถนะ (Competency Based Development) โดยเฉพาะยงั
ขาดการก าหนดและจดัท าแผนพฒันาผูบ้ริหารให้เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพท่ีมีขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานมาตรฐานสูง การบริหารภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรียงัคงเป็นแบบระบบ
ราชการ (Bureaucracy) โดยยงัมีพฤติกรรมเนน้สายการบงัคบับญัชาเป็นหลกั วฒันธรรมองค์การยงั
เน้นผู ้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ  เน้นการออกค าสั่ ง ป ฏิบัติตามข้อกฎหมายระเบียบปฏิบัติ 
ความสัมพนัธ์ยงัเป็นไปในแนวด่ิงมากกว่าแนวราบ โครงสร้างองค์การแบ่งงานกนัท าตามความ
ช านาญเฉพาะด้าน ท าให้บริการประชาชนล่าช้า ไม่ว่องไว ไม่ทนัสมยั ไม่ทนัการณ์ วฒันธรรม
องค์การดงักล่าวไม่สอดคล้องต่อการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
จึงท าให้การด าเนินการบริหารยุทธศาสตร์ไม่ประสบความส าเร็จตามตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้เน่ืองจากสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีไม่เอ้ืออ านวยต่อการบริหารยทุธศาสตร์สู่ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์และพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นความส าคญัของปัญหาสมรรถนะผูบ้ริหาร ปัญหาวฒันธรรม
องคก์าร และปัญหาการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัดงักล่าวจึงศึกษาวจิยัเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 2.2 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 2.3 เพื่อศึกษาระดบัวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบัการ
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัไวด้งัน้ี 
 

ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตำม 

สมรรถนะผู้บริหำร  กำรบริหำรยุทธศำสตร์ขององค์กำร
บริหำรส่วนจังหวดันนทบุรี 

๏นกันวตักรรม 
๏ตวัแทน 
๏ผูผ้ลิต 
๏ผูอ้  านวยการ 
๏ผูต้รวจสอบงาน 
๏ผูป้ระสานงาน 
๏พี่เล้ียง 
๏ผูใ้หบ้ริการ 

  
 
 
 
 
๏การวเิคราะห์สถานการณ์ 
๏การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
๏การจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 
๏การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 

   
วฒันธรรมองค์กำร   
๏สร้างสรรค ์
๏ตั้งรับเฉ่ือยชา 
๏ตั้งรับเชิงรุก 

   

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
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4. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 4.1 สมรรถนะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 4.2 วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

5. ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรม
องคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
  5.1.1 การบริหารยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 
   1) การวเิคราะห์สถานการณ์ 
   2) การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
   3) การจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 
   4) การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
  5.1.2 สมรรถนะผู้น า ประกอบดว้ย 
   1) นกันวตักรรม 
   2) ตวัแทน 
   3) ผูผ้ลิต 
   4) ผูอ้  านวยการ 
   5) ผูต้รวจสอบงาน 
   6) ผูป้ระสานงาน 
   7) พี่เล้ียง 
   8) ผูใ้หบ้ริการ 
  5.1.3 วัฒนธรรมองค์การ ประกอบดว้ย 
   1) วฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค ์
   2) วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเฉ่ือยชา 
   3) วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก 
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 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
จ านวน 255 คน 
 5.3 ขอบเขตด้ำนตัวแบบทีศึ่กษำ 
  5.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
   1) ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหาร 
   2) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
  5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 
 5.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  การวจิยัคร้ังน้ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2564 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การกบัการ
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ผูว้จิยันิยามศพัทเ์ฉพาะไวด้งัน้ี 
 6.1 กำรบริหำรยุทธศำสตร์ขององค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดนนทบุรี  หมายถึง  
การวิเคราะห์สถานการณ์ การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ การจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี  
การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
  6.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์ หมายถึง การวิเคราะห์ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน
และภายนอกองคก์าร โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์สวอท ประกอบดว้ย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ส่ิงคุกคาม 
   1) การวิเคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อน หมายถึง การวิเคราะห์ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในองคก์ารท่ีเป็นจุดแขง็จุดอ่อนดา้นโครงสร้าง ยทุธศาสตร์ ระบบ ผูบ้ริหาร บุคลากร ทกัษะ และค่านิยมร่วม 
   2) การวิเคราะห์โอกาสและส่ิงคุกคาม หมายถึง การวเิคราะห์ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองค์การท่ีเป็นโอกาสและส่ิงคุกคาม ได้แก่ การเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรม เทคโนโลยีโลกาภิวตัน์ ผู ้รับบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย คู่แข่งขัน เครือข่ายผูก้  ากับ
ควบคุมตรวจสอบ 
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  6.1.2 การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การจดัท าแผนยุทธศาสตร์ 5 ปี 10 ปี 15 ปี 
และ 20 ปี ประกอบดว้ย 
   1) การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง การวางต าแหน่งขององค์การในอนาคต 
โดยใหทุ้กภาคส่วนเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ 
   2) การก าหนดพันธกิจ หมายถึง การก าหนดขอบข่ายพนัธกิจให้ครบถ้วน
ตามภารกิจอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย 
   3) การก าหนดเป้าประสงค์หลักองค์การ หมายถึง การก าหนดเป้าประสงค์
หลกัองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้
   4) การก าหนดค่านิยมหลัก หมายถึง การก าหนดค่านิยมหลกัท่ีเก้ือหนุนต่อ
การบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
   5) การก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์
ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ ดา้นคุณภาพการให้บริการ ดา้นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัราชการ ดา้นการพฒันาองคก์าร 
   6) การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกบัการ
บรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ ดา้นคุณภาพการให้บริการ 
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ดา้นการพฒันาองคก์าร 
   7) ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  หมายถึง การก าหนดวตัถุประสงค ์
เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้
   8) การก าหนดตัวช้ีวัด หมายถึง การก าหนดตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งต่อการบรรลุ
วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้
   9) การก าหนดค่าเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดค่าเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งต่อ
การบรรลุตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้โดยค่าเป้าหมายก าหนดไว ้5 ปี 
   10) การจัดท าโครงการริเร่ิม หมายถึง การระบุช่ือโครงการท่ีสอดคลอ้งต่อ
การบรรลุค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  6.1.3 การจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี หมายถึง การเขียนโครงการแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย ช่ือโครงการ ประเภท หลกัการและเหตุผล ผลสัมฤทธ์ิ ระยะเวลาโครงการ 
แผนปฏิบติังานโครงการ หลกัสูตร วิทยากร กลุ่มเป้าหมาย สถานท่ีด าเนินการโครงการ ผูบ้ริหาร
โครงการ งบประมาณ ความเส่ียงและมาตรการป้องกนั การประเมินผล และผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 
 



10 

  6.1.4 การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ใน
ระยะ 5 ปีท่ีผา่นมาเพื่อจดัท าแผนยุทธศาสตร์ 5 ปีต่อไป มีการวิจยัประเมินผลโครงการเพื่อปรับปรุง
โครงการยกเลิก ยุติโครงการตามแผนปฏิบัติราชการประจ าปี มีการจดัท าแผนท่ียุทธศาสตร์ 
ท่ีบูรณาการสอดคลอ้งต่อการบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้
 6.2 สมรรถนะผู้บริหำรองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดนนทบุรี หมายถึง ความสามารถใน
การท างานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพของผู ้บริหารองค์การใน 8 สมรรถนะ ประกอบด้วย 
สมรรถนะด้านนักนวตักรรมสมรรถนะด้านตัวแทน สมรรถนะด้านผู ้ผลิต สมรรถนะด้าน
ผูอ้  านวยการ สมรรถนะดา้นผูต้รวจสอบงาน สมรรถนะดา้นผูป้ระสานงาน สมรรถนะดา้นพี่เล้ียง 
สมรรถนะดา้นผูใ้หบ้ริการ 
 6.3 วัฒนธรรมองค์กำรองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดนนทบุรี หมายถึง วฒันธรรม
องคก์ารใน 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
  6.3.1 วัฒนธรรมองค์การสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ความพึง
พอใจ บุคลากรตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร
สัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัรักใคร่กลมเกลียวซ่ึงกนัและกนั มีความขยนัหมัน่เพียร กระตือรือร้น มีความสุข
กบัการท างาน ชอบท้าทายตลอดเวลา สนับสนุนบุคลากรให้มีการพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ  
มีความเจริญกา้วหนา้ในชีวติการท างาน 
  6.3.2 วัฒนธรรมองค์การต้ังรับเฉ่ือยชา  หมายถึง พฤติกรรมองค์การท่ีมุ่งเน้น
บุคลากรมีพฤติกรรมคลอ้ยตามผูบ้ริหาร ยดึกฎระเบียบเคร่งครัด หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ เนน้การ
ควบคุมของผูบ้ริหาร สัมพนัธภาพเป็นแบบปกป้องตนเองและตั้งรับในการท างาน ไม่สนใจคุณภาพ
งาน หลีกเล่ียงการตดัสินใจและปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด 
  6.3.3 วัฒนธรรมองค์การต้ังรับเชิงรุก หมายถึง พฤติกรรมองค์การท่ีมุ่งเน้น 
ความต้องการความมัน่คงของบุคลากร ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมเน้นงาน บุคลากรมีพฤติกรรมการ
เผชิญหน้า แข่งขนัแบบแพช้นะ หลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนมีความขดัแยง้ไม่ไวว้างใจกัน 
ต าหนิและต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ยดึกฎระเบียบในการท างาน 
 6.4 บุคลำกร หมายถึง ขา้ราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

7.5 องค์กำร หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
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7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจิัย 
 
 7.1 เป็นแนวทางและกลยทุธ์ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูบ้ริหารใหมี้สมรรถนะ
นกับริหารมืออาชีพให้สอดคล้องกบัการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
และองคก์ารภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7.2 เป็นแนวทางและกลยุทธ์ในการสร้างวฒันธรรมองค์การให้สอดคล้องกับการ
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีและองคก์ารภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7.3 เป็นแนวทางและกลยุทธ์ในการพฒันาการบริหารยุทธศาสตร์องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและองคก์ารภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7.4 เป็นแนวทางและกลยุทธ์ในการจดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรตามหลกั
สมรรถนะขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีและองคก์ารภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหาร และวฒันธรรม
องค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีการบริหารยทุธศาสตร์ 
 ตอนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีสมรรถนะผูบ้ริหาร 
 ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์าร 
 ตอนท่ี 4 การบริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 ตอนท่ี 5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตอนที ่1 แนวคดิ ทฤษฎกีารบบริหารยุทธศาสตร์ 
 
 การบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic Management) ไดมี้การศึกษามานานแลว้ประมาณปี 
ค.ศ.1950 โดยมูลนิธิฟอร์ด และ Carnegie Corporation ได้ให้ทุนอุดหนุนพฒันาการวิจยัเพื่อการ
บริหารหลักสูตรของ Business School ในสหรัฐอเมริกา และมีการพัฒนาจนกลายมาเป็นวิชา
นโยบายธุรกิจ (Business Policy) ต่อมาไดใ้ห้ความส าคตัต่อสาาพแวดลอ้มทั้งาายในและาายนอก
ท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการธุรกิจ จึงถูกพฒันาข้ึนมาเป็นการบริหารยุทธศาสตร์ เพื่อพฒันา
องคก์ารทั้งระบบไปพร้อมๆ กนั ไม่ไดใ้ห้ความส าคตัส่วนใดส่วนหน่ึงขององคก์าร (สุพานี สฤษฎี
วานิช: 2544: 2) แต่ดว้ยความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารยุทธศาสตร์ ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) จึงไดน้ าเคร่ืองมือของการบริหารจดัการของาาคธุรกิจท่ีอยู่
บนพื้นฐานของแนวคิด “Business – Like Approach” มาประยุกต์ใช้แนวทางและเป็นเคร่ืองมือ
พฒันาระบบราชการอยูา่ายใตห้ลกัเกณฑ์ของพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  ซ่ึงเป็นกลไกท่ีส าคตัประการหน่ึงในการขบัเคล่ือนให้องค์การ
าาครัฐตอ้งมีการปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่าง
ย ัง่ยนืต่อไป 
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 1.1 ความเป็นมาของการบริหารยุทธศาสตร์ 
  การบริหารยุทธศาสตร์าาครัฐได้น าแนวคิด ทฤษฎีมาจากาาคธุรกิจเอกชนซ่ึงมี
ความเป็นมา 4 ระยะ ดงัน้ี (ธนชยั ยมจินดา, 2548, น. 2) 
  ระยะที ่1 การวางแผนทางการเงิน (Basic Financial Planning) เป็นระยะท่ีธุรกิจ
เนน้การจดัการในลกัษณะท่ีเนน้การด าเนินการตามแผนงบประมาณ โดยแต่ละหน่วยงานาายในจะ
จดัท างบประมาณข้ึน และมีการจดัท างบประมาณประจ าปี เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวางแผนและ
ควบคุม การควบคุมส่วนใหต่จะเน้นท่ีการควบคุมปฎิบัติการต่างๆ าายในของธุรกิจ โดยใช้
เคร่ืองมือทางสถิติและการบตัชี ในองคก์าราาครัฐในช่วงเวลาแรกๆ ก็จะใชใ้นแนวทางการวางแผน
คลา้ยกบัธุรกิจ 
  ระยะที ่2 การวางแผนท่ีเน้นการพยากรณ์ (Forecast Based Planning) เป็นระยะท่ี
ธุรกิจจะเน้นท่ีการพยากรณ์อนาคต โดยมีการท าการพยากรณ์การเจริตเติบโตของธุรกิจเป็น
ระยะเวลาหลายปีในอนาคต และโดยใช้สถิติของอดีตเป็นตวัคาดการณ์ท านายการเจริตเติบโต ใน
ระยะน้ีจะมีการวิเคราะห์สาาวะแวดล้อมาายนอกและาายใน เพื่อความมัน่ใจในการคาดการณ์
ท านายการเจริตเติบโต และจะมีการจดัท าแผนระยะยาว 3 – 5 ปี การจดัสรรทรัพยากรของธุรกิจยงั
เป็นไปในลักษณะคงท่ี (Static) คือการจดัสรรตามหลักการเดิมแบบหมวดหมู่ โดยไม่ได้เน้นท่ี
เป้าหมาย หรือผลลัพธ์ของแผนงานและการใช้งบประมาณ แต่เร่ิมมีการใช้ความส าคตักับการ
จดัสรรในส่วนของงบประมาณกบัแผนงานท่ีเกินกวา่ 1 ปี ส่วนองคก์าราาครัฐก็มีความนิยมในการ
จดัท าแผนระยะยาว 
  ระยะที ่3 การวางแผนท่ี เน้นปรับตัวกับสาาพแวดล้อมาายนอก (Externally 
Oriented Planning) ส าหรับาาคเอกชนนั้นจะประสบปัตหาความเบ่ือหน่ายท่ีจะตอ้งฝ่าฝืนกบัเร่ือง
การเมืองในองคก์าร เพื่อให้รับการจดัสรรงบประมาณส าหรับแผนระยะยาว ท าใหเ้กิดความสนใจท่ี
จะคิดเชิงกลยุทธ์ โดยมีการวิเคราะห์สาาพแวดลอ้มดา้นการแข่งขนัอย่างละเอียดรอบคอบ มีการ
เพิ่มความสนใจท่ีตอบสนองต่อสาาวะของตลาดและการแข่งขนั และมีการประเมินทางเลือกกล
ยทุธ์ต่างๆ  การจดัสรรในช่วงน้ีจึงเปล่ียนมาเป็นการจดัสรรในลกัษณะพลวตั (Dynamic) ตามความ
จ าเป็นของสถานการณ์ ในแง่การวางแผนก็จะมีการวิเคราะห์ปัจจยัสาาพแวดล้อมาายนอกอย่าง
ละเอียดรอบคอบ โดยมีจุดโฟกสัท่ีตลาดและการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นส าคตั 
  ระยะที ่4 การบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic Management) จากประสบการณ์ท่ีผา่น
มาท าให้ฝ่ายบริหารตระหนักว่า แม้การมีแผนยุทธศาสตร์ท่ีดีท่ีสุดก็ไม่อาจน าไปสู่ผลส าเร็จได ้ 
หากปราศจากการสนับสนุนของบุคลากราายใน จึงมีการปรับเปล่ียนมา ให้ความส าคัต 
ท่ีการออกแบบองคก์าร สร้างระบบสนบัสนุนและบรรยากาศาายใน และท าการสร้างกลไลระบบ
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การวางแผน และตวัแบบองคก์ารท่ีมีความยืดหยุ่นและอ่อนตวัสูง รวมถึงการจดัสรรทรัพยากรใน
รูปแบบใหม่ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาไปสู่สถานะของธุรกิจในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 1.2 ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์ 
  มีนักวิชาการซ่ึงเป็นนักวิชาการทั้ งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของ 
การบริหารยทุธศาสตร์ไวด้งัน้ี 
  มินซ์เบิร์ก (Mintzberg) (อา้งใน สมโาชน์ ระติโอฬาร และคณะ, 2544, น. 77) ได้
อธิบายความหมายของค าวา่ ยทุธศาสตร์ (Strategy) ไว ้5 ประการ ดงัน้ี 
  1. ยุทธศาสตร์ คือ แผน (Strategy is a Plan) ซ่ึงหมายถึง เป็นความมุ่งหวงั หรือ
เจตนารมณ์ มีลักษณะส าคัตคือมีการก าหนดวิธีการด าเนินงานล่วงหน้า และมีการก าหนด
จุดมุ่งหมายไวอ้ยา่งชดัเจน 
  2. ยุทธศาสตร์ คือ การเดินหมาก (Strategy is a Plan) ซ่ึงหมายถึง การเดินเกมหรือ
การใช้อุบายหรือการต่อรองหรือการใช้กุศโลบายท่ีจะเอาชนะ หรือรักษาความได้เปรียบ หรือ
ร่วมมือกบัคู่แข่งขนั 
  3. ยทุธศาสตร์ คือ แบบแผน (Strategy is a Pattern) ซ่ึงหมายถึง ความมุ่งหมายท่ีจะ
น าแผนไปด าเนินการตามเจตนารมณ์ท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแผน 
  4. ยุทธศาสตร์ คือ ต าแหน่ง (Strategy is a Position) ซ่ึงหมายถึง การพิจารณา
สถานาาพขององค์การว่ามีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัช่องทางท่ีจะด าเนินกิจการอย่างเหมาะสม
หรือไม่ 
  5. ยุทธศาสตร์ คือ การก าหนดาาพทางความคิด  (Strategy is a Perspective) ซ่ึง
หมายถึง การมององค์การร่วมกนัของมวลสมาชิกในด้านค่านิยม วฒันธรรม  และปรัชตาต่างๆ 
เพื่อสมาชิกจะไดย้ดึถือปฏิบติัเป็นหลกัและเป็นทางทางเดียวกนั 
  จากความหมายของยุทธศาสตร์ (Strategy) ใน 5 ลกัษณะแลว้ ความหมายของค าวา่ 
“ยุทธศาสตร์” าาษาองักฤษใช้ค  าว่า “Strategy” มีการแปลความหมายหลายประการ บางคร้ังใช้
เรียกว่า กลยุทธ์ กลวิธี โดยทัว่ไปแล้วค าว่า ยุทธศาสตร์ จะใช้ในความหมายท่ีกวา้งกว่ากลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์จึงใช้กับเร่ืองใหต่ๆ เป็นระดับชาติ อาทิ ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์กระทรวง 
ยทุธศาสตร์กรม หรือยุทธศาสตร์จงัหวดั หรือยุทธศาสตร์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
การบริหารองค์การาาครัฐจึงใช้ค  าว่า ยุทธศาสตร์ มากกว่ากลยุทธ์ และไดก้ าหนดให้กลยุทธ์เป็น
ส่วนหน่ึงของยทุธศาสตร์ 
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  การบริหารยทุธศาสตร์มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
  Fred R. David (อ้างใน  ว ันชัย มีชาติ , 2550 , น . 114) อธิบายว่า การบริหาร
ยทุธศาสตร์ หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการตดัสินใจและก าหนดเป้าหมายขององค์การ การน าไป
ปฏิบติั รวมถึง การประเมินผลการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  Johnson et al, (อ้างใน ปรัชตา เวสารัชช์ , 2550, น. 14) อธิบายว่า การบริหาร
ยุทธศาสตร์ หมายถึง การตดัสินใจเร่ืองยุทธศาสตร์และการวางแผนว่า ท าอย่างไร ยุทธศาสตร์ท่ี
องคก์ารก าหนดข้ึนมาจะเกิดผลไดจ้ริง การบริหารยุทธศาสตร์ประกอบดว้ย 3 ส่วนท่ีส าคตั ไดแ้ก่  
1) การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ ซ่ึงผูบ้ริหารหรือนักยุทธศาสตร์ใช้เพื่อเข้าใจจุดยืนทางยุทธศาสตร์  
ขององคก์าร 2) การเลือกยุทธศาสตร์ ซ่ึงเก่ียวกบัการก าหนดทางเลือกด าเนินการต่างๆ ท่ีเป็นไปได ้
การประเมินทางเลือก และการตดัสินใจเลือกเส้นทางดงักล่าว และ 3) การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั 
ซ่ึงเป็นการวางแผนว่าจะน ายุทธศาสตร์ท่ีตัดสินใจเลือกแล้วไปด าเนินการอย่างไรให้เกิดผล  
การบริหารยุทธศาสตร์จึงเป็นการก าหนดและด าเนินการเพื่อมุ่งสู่ทิศทางในอนาคตขององค์การ  
โดยมีการตดัสินใจและด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
  ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทร์ (2552, น. 17) อธิบายว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีประกอบด้วยการวิเคราะห์สาาพแวดล้อมและขอ้มูลส าคตัของธุรกิจท่ีใช้ในการ
ประกอบการตดัสินใจ การวางแผนทางการด าเนินงาน และควบคุมการปฏิบติังานเชิงยุทธศาสตร์
ขององค์การ เพื่อท่ีจะสร้างความมัน่ใจว่าองค์การสามารถท่ีจะด าเนินการได้อย่างสอดคล้องกับ
สาาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนสามารถมีพฒันาการและสามารถแข่งขนัใน
อุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิาาพ 
  ก่ิงพร  ทองใบ (2545, น. 5) อธิบายว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การวางแผน 
การด าเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงจะช่วยให้การบริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิาาพและประสิทธิผล จุดเน้นทางการจดัการเชิงยุทธศาสตร์มุ่งพิจารณาในแง่กระบวนการ
หรือหน้าท่ีทางการจดัการ ได้แก่ การวางแผน การน าไปปฏิบติั และการควบคุมในเชิงยุทธศาสตร์ 
กล่าวคือ การเลือกทางเลือกในการจดัการท่ีเหมาะสม โดยอาศยัการประเมินสถานการณ์ทั้งาายในและ
าายนอกในระยะยาว 
  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553, น. 8) อธิบายว่า การบริหารยุทธศาสตร์หมายถึง 
การบริหารองค์การโดยรวมให้มียุทธศาสตร์หลักและยุทธศาสตร์การแข่งขัน ตลอดจนมีข้อ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัเหนือกว่ากิจการอ่ืนๆ โดยจะมีการศึกษาและวิเคราะห์สาาพแวดลอ้มทั้ง
าายนอกและาายในองค์การ เพื่อสร้างแผนยุทธศาสตร์ท่ี เหมาะสมกับโอกาสและอุปสรรคจาก
สาาพแวดลอ้มาายนอก และจุดแข็ง จุดอ่อนจากสาาพแวดลอ้มาายในองค์การเพื่อให้สามารถน า
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แผนยทุธศาสตร์นั้นไปปฏิบติัให้บงัเกิดผล ตลอดจนมีการติดตามและประเมินผลเชิงยทุธศาสตร์ได้
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมเพื่อสร้างทิศทางและอนาคตท่ีเหมาะสมขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว 
  ธนชยั  ยมจินดา (2548, น. 2) อธิบายวา่ การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนด
กรอบแนวคิด และแนวทางการด าเนินการให้กบัองค์การในด้านของเป้าหมาย แผนงาน และวิธีการ 
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให้องค์การด ารงสถานะมีความสามารถทางการแข่งขนัท่ีเหนือกว่า 
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และมีตวัแบบองคก์ารท่ีมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสาาวะแวดลอ้ม
องคก์าร สามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย พนัธกิจ และบรรลุผลก าไรอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว 
  จากนักวิชาการได้อธิบายความหมายการบริหารยุทธศาสตร์ข้างต้น สรุปได้ว่า  
การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหารตามสถานการณ์ ท่ี เปล่ียนแปลงไปตามปัจจัย
สาาพแวดล้อมองค์การ มีการวิเคราะห์ปัจจัยสาาพแวดล้อมทั้ งาายในและาายนอกองค์การ 
มีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์องค์การ มีการแปลงแผนยุทธศาสตร์สู่แผนปฏิบติัราชการประจ าปี  
มีการควบคุมประเมินผลความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีได้ก าหนดไว ้การบริหารยุทธศาสตร์ 
จึงเป็นการบริหารการเปล่ียนแปลงในอนาคต เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

1.3 ความส าคัญของการบริหารยุทธศาสตร์ 
  การบริหารยทุธศาสตร์มีความส าคตั 9 ประการ ดงัน้ี 

1. เป็นการก าหนดวสิัยทศัน์ ทิศทาง าารกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์ารธุรกิจ 
อยา่งเป็นระบบ เพื่อให้องค์การมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งตระหนักว่า ส่ิงท่ีตน
ก าหนดไว้นั้ น  ไม่ได้มีลักษณะคงท่ีเสมอไป แต่จะเปล่ียนแปลงได้ตามสาาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลง ดังนั้น วิสัยทัศน์ พนัธกิจและวตัถุประสงค์ขององค์การจะต้องมีการปรับปรุงให้
สอดคลอ้งกบัสาาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 
  2. เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ  
ขององคก์าร เพื่อให้บรรลุถึงทิศทางและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดข้ึน โดยในการก าหนดแนวทางใน
การด าเนินงานน้ี องค์การธุรกิจจะต้องท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่างๆ ทั้งาายในและ
าายนอกองคก์าร เพื่อคิดคน้แนวทางในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ามกลางการเปล่ียนแปลง
ของปัจจยัต่างๆ 
  3. เป็นการน าเอาวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานท่ีไดเ้กิดข้ึนมาประยุกต์ใช ้
และปฏิบติัเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
  4. เป็นการประยุกต์ใช้ยุทธศาสตร์ส าหรับธุรกิจเป็นหน้าท่ีหลักของผูบ้ริหาร
องค์การ เม่ือเทียบกบัหน้าท่ีอ่ืนๆ ท่ีผูบ้ริหารต้องรับผิดชอบ ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
ก าหนดแนวทางในการด าเนินธุรกิจ การจดัท าและปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์ จดัเป็นหน้าท่ีซ่ึงมี
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ความส าคตัเป็นอนัดบัตน้ รวมทั้งเป็นหน้าท่ีซ่ึงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในระยะยาวขององค์การ 
ดงันั้น ยุทธศาสตร์และการปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ท่ีดีนั้นสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดัถึงความสามารถ
ในการบริหารของผูบ้ริหารไดเ้ป็นอยา่งดี 
  5. เป็นการบริหารและตดัสินใจทางยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั มีผลต่อ
ทิศทางในการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 
  6. เป็นความพยายามในการได้มาซ่ึงความได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์การ
ธุรกิจ ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัน้ีสามารถเกิดข้ึนจากการน าเสนอสินคา้และบริหารท่ีมีคุณาาพ 
การน าเสนอสินคา้ท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกบัราคาท่ีสุด 
  7. เป็นการน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ขององคก์าร ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต่
การเสาะแสวงหาทรัพยากร หรือความสามารถหลกัท่ีจ าเป็นตอ้งใชส้ าหรับการสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั 
  8. เป็นการด าเนินงานในระดับต่างๆ ขององค์การ โดยการด าเนินงานในระดับ
ต่างๆ ขององคก์ารจะตอ้งสอดคลอ้งและเก้ือหนุนต่อยุทธศาสตร์ขององคก์าร และความสามารถใน
การด าเนินงานหรือปฏิบติังานเป็นสาเหตุส าคตัส าหรับความลม้เหลวขององคก์าร 
  9. เป็นการด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาาวะแวดลอ้มาายนอกและาายในองคก์าร 
และเก่ียวขอ้งกบัค่านิยม ทศันคติ ความคาดหวงัของบุคคลฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ซ่ึงมีผลต่อยุทธศาสตร์ ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีครอบคลุมตั้ งแต่ ผู ้ถือหุ้น 
ผูบ้ริหารระดบัสูง สังคม รัฐบาล พนกังาน เป็นตน้ 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความส าคตัของการบริหารยุทธศาสตร์เป็นการบริหารตาม
สถานการณ์ท่ีถูกต้องเหมาะสม เรียกว่า ตัวแบบท่ีเหมาะสม (Fit Model) เป็นการบริหารมุ่งสู่
ความส าเร็จ มุ่งสู่ความเป็นเลิศ มุ่งสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 1.4 กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 
  นักวิชาการได้อธิบายกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ไว้หลายท่าน สามารถ
ประมวลไดด้งัน้ี 
  Fred R. David (อา้นใน เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2545, น. 17) อธิบายวา่ การบริหาร
ยุทธศาสตร์ขององค์การประกอบด้วย 3 ขั้นตอนใหต่ คือ ขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ ขั้นการน า
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติั และขั้นประเมินผลยทุธศาสตร์ โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวข้องกับการก าหนด
พนัธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ 
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การก าหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวขององค์การ การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ และ 
การตดัสินใจเลือกกลยทุธ์ท่ีจะน ามาใชใ้นการด าเนินงาน 
  2. ขั้นการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั (Strategic Implementation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ก าหนดวตัถุประสงค์ของแผนประจ าปี การก าหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบ 
การจดัสรรทรัพยากรให้แก่การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบใหม่ท่ีเน้น
การท างานตามกลยุทธ์ การก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผล การจดัเตรียมงบประมาณ 
รวมถึงการพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 
  3. ขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน
สาาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกน ามาใช้ การประเมินระดบัความส าเร็จ 
ของกลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 
  บุตเกียรติ  ชีวะตระกูลกิจ (2547, น. 45) อธิบายว่า กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์  
มี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้ นการตรวจสอบปัจจัยสาาพแวดล้อม (Environmental Scanning) เป็นการ
รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การทั้งาายในและาายนอกแล้วน ามาวิเคราะห์เพื่อให้ได้ปัจจยัเชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic Factors) ซ่ึงประกอบดว้ย โอกาส (Opportunity) และายัคุกคาม (Threat) ซ่ึงเป็น
ปัจจยัาายนอกองค์การและควบคุมไม่ได ้ความแข็งแรง (Strength) และความไม่แข็งแรง (Weakness)  
เป็นปัจจยัาายในองคก์ารท่ีควบคุมได ้
  2. ขั้นการจดัท ายุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) เป็นการจดัสรรทรัพยากรท่ีมี
อยูอ่ยา่งจ ากดัใหก้บักิจกรรมหรือกระบวนการท างาน หรือหน่วยธุรกิจาายในองคก์าร โดยเช่ือวา่จะ
ท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุพนัธกิจ (Mission) หรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
  3. ขั้นการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นการแปลง
ยุทธศาสตร์เป็นโปรแกรมงาน (Program) พร้อมกบัประมาณการค่าใช้จ่ายท่ีจะตอ้งมีส าหรับแต่ละ
โปรแกรมงานนั้นๆ ตลอดจนระเบียบวิธีการท างาน ท่ีอาจตอ้งปรับเปล่ียนเพื่อใหก้ารน ายุทธศาสตร์
ไปปฏิบติัเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิผล นอกจากน้ี การน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัใหไ้ดผ้ล ยงั
ตอ้งค านึงถึงการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร บุคลากร และวฒันธรรมองคก์ารดว้ย 
  4. ขั้นการประเมินผลและควบคุม (Strategy Evaluation and Control) เป็นการติดตาม
วา่ยุทธศาสตร์แต่ละขอ้ไดน้ าไปปฏิบติัหรือไม่ และมีความคืบหน้าเป็นอยา่งไร ผูป้ระเมินจ าเป็นตอ้งมี
ขอ้มูลท่ีครบถว้น เพื่อประกอบการประเมินผล 
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  ณัฎฐพนัธ์ุ เขจรนนัทน์ (2552, น. 22) อธิบายว่า กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 
มี 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้ นก ารวิ เคราะห์สาาพแวดล้อม  (Environment Analysis) ผู ้บ ริห ารห รือ 
นักกลยุทธ์ (Strategist) จะต้องศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยในด้านต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ สาาพแวดล้อมาายนอก (External 
Environment) และสาาพแวดล้อมาายใน (Internal Environment) โดยท าการวิเคราะห์จุดแข็ง 
(Strength) จุดอ่อน  (Weakness) โอกาส  (Opportunity) และอุปสรรค์  (Threat) ห รือ ท่ี เรียกว่า  
การวิเคราะห์สวอท (SWOT Analysis) วา่แต่ละปัจจยัมีส่วนเอ้ืออ านวยหรือขดัขวางการด าเนินงาน
ขององคก์ารอยา่งไรบา้ง 
  2. ขั้นการก าหนดทิศทางขององคก์าร (Set Organization Direction) ผูบ้ริหารจะน า
ขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์โอกาสและขอ้จ ากดัมาท าการประมวลผล เพื่อใชก้ าหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ขององค์การ โดยท่ีการก าหนดทิศทางขององค์การสามารถกระท าได้ในลักษณะ 
ของการก าหนดพนัธกิจและการตั้งเป้าหมาย (Mission and Goal Establishment) ขององคก์าร 
  3. ขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) หมายถึง การน าทิศทางของ
องค์การท่ีก าหนดไวอ้ยา่งกวา้งๆ มาพฒันาเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคตขององค์การ 
โดยมกัจะก าหนดกลยุทธ์ตามระดบัชั้นาายในองคก์าร ตั้งแต่ กลยุทธ์ระดบัองคก์าร กลยุทธ์ธุรกิจ 
และกลยทุธ์ตามหนา้ท่ี ดงัาาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา:  ประยกุตจ์าก ณฎัฐพนัธ์ุ เขจรนนัทน์ (2552, น. 22) 
 

าาพท่ี 2.1  ระดบัชั้นของกลยทุธ์ 

กลยทุธ์ระดบั
องคก์าร 

กลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี 

กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ 
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  4. ขั้นการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) หมายถึง การน า
ยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดข้ึนไปประยุกตใ์ชใ้นการด าเนินงานอยา่งเป็นรูปธรรม ผ่านการจดัโครงสร้าง 
บุคลากร และการประสานงานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ 
  5. ขั้นการควบคุมและประเมินยุทธศาสตร์ (Strategy Evaluation and Control)  
การติดตามและตรวจสอบ (Monitoring) วิเคราะห์ปัตหา ก าหนดแนวทาง ปรับปรุงและพฒันาให้
ยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดอยูเ่กิดความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง เพื่อองคก์ารจะไดคุ้ณค่าสูงสุดจาก
การด าเนินงาน ตลอดจนท าการประเมินผลจากการด าเนินยุทธศาสตร์ว่าประสบความส าเร็จดงัท่ี
ตั้งเป้าหมายไวห้รือไม่เพียงใด เพื่อน าไปพิจารณาในการพฒันายทุธศาสตร์ต่อไป 
  สุเทพ เชาวลิต (2563, น. 4 - 5) อธิบายว่า กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ของ
องคก์ารมี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้นการวเิคราะห์สถานการณ์ หมายถึง การวเิคราะห์ปัจจยัสาาพแวดลอ้มาายใน
และาายนอกองค์การ โดยน าเคร่ืองมือการวิเคราะห์สวอท (SWOT Analysis) มาใช้ ประกอบด้วย 
จุดแข็ง (Strength: S) จุดอ่อน (Weakness: W) โอกาส (Opportunity: O) และส่ิงคุกคาม (Threat: T) 
ดงัาาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 

าาพท่ี 2.2  องคป์ระกอบการวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) 
 
  2. ขั้ นการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดแผนยุทธศาสตร์ให้
สอดคลอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป แผนยุทธศาสตร์เป็นแผนระยะยาว 5 ปี 
มีองคป์ระกอบท่ีส าคตั ดงัน้ี 
   2.1 วิสัยทศัน์ (Vision: V) หมายถึง การก าหนดวิสัยทศัน์ขององค์การโดยการ
วางต าแหน่งขององค์การในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร เม่ือได้มีการวิคราะห์สวอทแล้ว ท่ีเรียกว่า 
“Positioning” เป็นขอ้ความท่ีสะทอ้นถึงความมุ่งมัน่เก่ียวกบัทิศทางองคก์ารในอนาคตตามห้วงเวลา
ท่ีก าหนด คือ 5 ปี  การก าหนดวิสัยทัศน์ควรมีการประชุมร่วมกันทุกาาคส่วนท่ี เก่ียวข้อง 

ปัจจยัาายในองคก์าร 

ปัจจยัาายนอกองคก์าร 

จุดแขง็ (Strength: S) 
จุดอ่อน (Weakness: W) 

โอกาส (Opportunity: O)  
ส่ิงคุกคาม (Threat: T) 
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เพื่อรับทราบความคาดหวงัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียให้ไดรั้บความร่วมมือสนบัสนุนทุก
ฝ่ายในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ลกัษณะวิสัยทศัน์ควรมีความเฉพาะเจาะจง กระชับ 
เขา้ใจง่าย แสดงถึงลกัษณะเฉพาะตวัขององค์การ แฝงความทา้ทาย และความเช่ือมโยงกบัวาระ
แห่งชาติ ยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี และนโยบายรัฐบาล 
   2.2 พันธกิจ (Mission: M) หมายถึงการก าหนดขอบข่ายาารกิจ หน้าท่ีของ
องค์การ เป็นข้อความแสดงให้เห็นถึงวตัถุประสงค์ของการก่อตั้ งองค์การและขอบข่ายการ
ด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงมีท่ีมาจากหน้าท่ีตามท่ี
กฎหมายบตัตติัไวห้รือวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งองคก์ารนั้นๆ 
   2.3 เป้าประสงค์หลักองค์การ (Organization Goal: OG) หมายถึงผลลัพธ์ของ
องคก์ารท่ีตอ้งการในอนาคตตามพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้กรณีท่ีพนัธกิจองคก์ารมี 3 พนัธกิจ เป้าประสงค์
ขององคก์ารตอ้งมีอยา่งนอ้ย 3 เป้าประสงคข์ององคก์าร 
   2.4 ค่านิยมหลกั (Core Value: CV) หมายถึง ค่านิยมหลกัท่ีส่งผลต่อการบรรลุ
วสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารท่ีก าหนดไวต้อ้งเป็นค่านิยมเชิงบวก ค่านิยมเขม้แขง็ (Strong Core 
Value) ท่ีเก้ือหนุน สนับสนุน ท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรบรรจุผลส าเร็จตามพนัธกิจและ
วสิัยทศัน์องคก์ารท่ีก าหนดไว ้
   2.5 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues: SI) หมายถึง ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 
ประการท่ีน ามาจากแนวคิดของดชันีสมดุล (Balanced Scorecard) โดยก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ 4 
ดา้น ประกอบดว้ย 
 

ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 2 ดา้นคุณาาพการใหบ้ริการ 
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 3 ดา้นประสิทธิาาพในการปฏิบติัราชการ 
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 
   2.6 กลยุทธ์  (Strategies) หมายถึง การคิดค้นหาแนวทางท่ีจะท าให้บรรลุ
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้กล่าวคือ ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์จะประกอบด้วยกลยุทธ์
หลายๆ กลยทุธ์ โดยก าหนดไวด้งัน้ี 
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    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 ด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ ประกอบด้วย  
กลยทุธ์ตามพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้เช่น พนัธกิจมี 4 พนัธกิจ ท าใหมี้กลยทุธ์ 4 กลยทุธ์ ดงัน้ี 
 

กลยทุธ์เพื่อบรรลุพนัธกิจท่ี 1 
กลยทุธ์เพื่อบรรลุพนัธกิจท่ี 2 
กลยทุธ์เพื่อบรรลุพนัธกิจท่ี 3 
กลยทุธ์เพื่อบรรลุพนัธกิจท่ี 4 

 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่2 ดา้นคุณาาพการใหบ้ริการ ประกอบดว้ย 2 กลยทุธ์ 
ดงัน้ี 

กลยทุธ์การสร้างความพึงพอใจผูรั้บบริการเหนือความคาดหมาย 
กลยทุธ์ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกและสร้างาาพลกัษณ์องคก์ารใหม่ 

 

   ประเด็น ยุทธศาสตร์ที่  3  ด้านประสิทธิาาพในการปฏิบัติราชการ 
ประกอบดว้ย 2 กลยทุธ์ ดงัน้ี 

 

กลยทุธ์ปรับปรุงกระบวนงานหลกัใหมี้คุณาาพ รวดเร็ว ประหยดั 
กลยทุธ์ปรับปรุงกระบวนงานสนบัสนุนใหมี้คุณาาพ รวดเร็ว 
ประหยดั 

 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการพฒันาองค์การ ประกอบดว้ย 3 กลยุทธ์ 
ดงัน้ี 

 
กลยทุธ์การบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยสู่์มืออาชีพ 
กลยทุธ์การพฒันาสารสนเทศ ถูกตอ้ง ครบถว้น ทนัสมยัใชป้ระโยชน์ได้ 
กลยทุธ์การพฒันาส่วนราชการท่ีเป็นองคก์ารระบบราชการใหเ้ป็น
องคก์ารสมยัใหม่ 
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   2.7 วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  (Strategic Objective: SO) หมายถึง ผลลัพธ์ท่ี
ตอ้งการในอนาคตตามกลยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดไว ้ฉะนั้นในแต่ละกลยทุธ์ก็จะมีการก าหนดวตัถุประสงค์
เชิงกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้
   2.8 ตวัช้ีวดั (Key Performance Indicator: KPI) หมายถึง ตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จ
ของการบรรลุวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้ตัวช้ีวดัท่ีส าคัตต้องเจาะจง ชัดเจน วดัได ้
ประเมินได้เชิงปริมาณ ได้แก่ ร้อยละ จ านวน ระดบั สัดส่วน และอตัราส่วน ฉะนั้นต้องก าหนด
ตวัช้ีวดัท่ีส าคตัใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
   2.9 ค่าเป้าหมาย (Target: T) หมายถึง ตัวเลขท่ีระบุตามตัวช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้
กล่าวคือ ร้อยละ จ านวน ระดบั สัดส่วน และอตัราส่วนท่ีก าหนดไว ้ค่าเป้าหมายจะระบุไวต้ามแผน
ยทุธศาสตร์ 5 ปี เช่น 

 
ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย 

ปี 1 ปี 2 ปี 3 ปี 4 ปี 5 
ร้อยละ 60 70 80 90 95 
จ านวน 10 15 12 20 30 
 
   2.10 การจัดท าโครงการริเร่ิม (Initiative Project: IP) หมายถึง การก าหนด
โครงการใหม่ๆ ริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีสอดคลอ้งต่อการบรรลุค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  3. ขั้นการจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี หมายถึง การเขียนโครงการแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ท่ีระบุรายละเอียดของโครงการท่ีครบถ้วน ถูกต้อง และบูรณาการสอดคล้องต่อ 
การบรรลุค่าเป้าหมาย ตวัช้ีวดั และวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้ 
   การเขียนโครงการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบด้วย 16 หัวข้อท่ีเก่ียวข้อง
สัมพนัธ์บูรณาการเป็นหน่ึงเดียว ดงัน้ี 

1) ช่ือโครงการ 
2) ประเาทโครงการ  เดิม 

ต่อเน่ือง 
ริเร่ิม 

3) หลกัการและเหตุผล 
4) วตัถุประสงคโ์ครงการ 
5) ผลสัมฤทธ์ิ 
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5.1 ผลผลิต 
5.2 ผลลพัธ์ 

 6) ระยะเวลาโครงการ 
 7) แผนปฏิบติังานโครงการ 
 8) หลกัสูตร (กรณีเป็นโครงการฝึกอบรม) 
 9) วทิยากร (กรณีเป็นโครงการฝึกอบรม) 
 10) กลุ่มเป้าหมาย 
 11) สถานท่ีด าเนินงานโครงการ 
 12) ผูบ้ริหารโครงการ 
 13) งบประมาณ 
 14) ความเส่ียงและมาตรการป้องกนั 
 15) การประเมินผล 
 16) ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  4. ขั้นประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ใน
ระยะ 5 ปี ท่ีผ่านมา เพื่อจดัท าแผนยุทธศาสตร์ในระยะ 5 ปีต่อไปในอนาคต การประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์จะตอ้งมีการวจิยัประเมินผลโครงการเพื่อปรับปรุง ยกเลิก ยุติโครงการ ตามแผนปฏิบติั
ราชการประจ าปี มีการน าแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) มาใช้ โดยจดัท าแผนท่ียุทธศาสตร์ท่ี
บูรณาการสอดคลอ้งต่อการบรรลุวสิัยทศัน์และพนัธกิจ และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้
  จากนกัวชิาการและหน่วยราชการท่ีไดก้ าหนดกระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ไวมี้ 
3 ขั้นตอน 4 ขั้นตอน และ 5 ขั้นตอน เม่ือน ามาใช้ในการบริหารยุทธศาสตร์าาครัฐ พบว่า กรรณี
ศึกษากรมราชทณัฑ์ได้น าการบริหารยุทธศาสตร์ใน 4 ขั้นตอนมาใช้ได้ประสบความส าเร็จ เป็น
กรณีศึกษาท่ีเป็น Best Practice ของการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีน าทฤษฎีการบริหารยุทธศาสตร์าาค
ธุรกิจเอกชนมาประยุกต์ใช้ในองค์การาาครัฐได้อย่างถูกตอ้งครบถ้วน ประกอบด้วย ดชันีสมดุล 
(Balanced Scorecard) อ งค์ ก าร มุ่ ง เน้ น ก ล ยุท ธ์  (The Strategy Focused Organization) แ ผน ท่ี
ยทุธศาสตร์  (Strategy Map) มีการบูรณาการกบัยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ในกลยทุธ์และโครงการริเร่ิม 
 
 
 
 



25 

  ดงันั้น กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์องค์การาาครัฐ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 
        ขั้นตอนท่ี 1                     ขั้นตอนท่ี 2                         ขั้นตอนท่ี 3                    ขั้นตอนท่ี 4 
 
 
 
 
 

าาพท่ี 2.3  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์องคก์าราาครัฐ 
 
 1.5 ปัจจัยทีท่ าให้การบริหารยุทธศาสตร์ประสบความส าเร็จ 
  ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคตัท าให้การบริหารยุทธศาสตร์ประสบความส าเร็จนกัวิชาการ
ไดอ้ธิบายดงัน้ี 
  วิรัช  วิรัชนิาาวรรณ (2554, น. 67) ปัจจัยท่ีท าการบริหารยุทธศาสตร์ประสบ
ความส าเร็จมี 10 ปัจจยั ดงัน้ี 
  1. การมีาาวะผูน้ า 
  2. การมีบุคลากรท่ีเหมาะสม 
  3. การจูงใจท่ีเหมาะสม 
  4. การมีกระบวนการและกิจกรรมท่ีเหมาะสม 
  5. การมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสม 
  6. การเช่ือมโยงยทุธศาสตร์กบัแผนปฏิบติัการและงบประมาณ 
  7. การส่ือสารและการถ่ายทอดยทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสม 
  8. การท่ีทุกหน่วยงานตอ้งมุ่งเนน้ท่ียทุธศาสตร์ 
  9. การท่ีทุกหน่วยงานตอ้งมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 
  10. การท่ีทุกคนมีส่วนร่วมและรับผดิชอบ 
  ปรัชตา  เวสารัชช์ (2550, น. 23-24) ปัจจยัท่ีท าให้การบริหารยุทธศาสตร์ประสบ
ความส าเร็จมี 5 ปัจจยั ดงัน้ี 
  1. ผูบ้ริหารตอ้งสนใจ สนับสนุน มุ่งมัน่ เปิดกวา้ง ยอมรับส่ิงใหม่ ยอมรับความ
ผิดพลาด ยอมรับความเส่ียงได ้ผูบ้ริหารตอ้งมีการคิดเชิงกลยุทธ์ ริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ 

การวเิคราะห์
สถานการณ์ 
(SWOT Analysis) 

การจดัท าแผน
ยทุธศาสตร์ 
(Strategic Plan) 

การจดัท าแผนปฏิบติั
ราชการประจ าปี 
(Action Plan) 

การประเมินผล 
แผนยทุธศาสตร์ 
(Strategy Evaluation) 
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สามารถส่ือสารท าความเขา้ใจกบัพนักงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพื่อลดการต่อตา้นและแสวงหาการ
สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้
  2. องค์การตอ้งมีทรัพยากรพื้นฐานท่ีจ าเป็นในการสนับสนุนยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
ทรัพยากรคน องค์การต้องมีคนท่ีพร้อมจะผลักดัน ความคิด ความต้องการ และระบบบริหาร
ยุทธศาสตร์ นอกจากน้ีองค์การต้องจดัสรรงบประมาณและวสัดุอุปกรณ์สนับสนุนการบริหาร
ยทุธศาสตร์ดว้ย 
  3. กระบวนการท่ีคล่องตวั ยืดหยุ่นไดไ้ม่ตึงตวั เน่ืองจากการบริหารยุทธศาสตร์
เป็นเร่ืองของการเปล่ียนแปลง ยงัขาดความแน่นอนบางอย่าง ฉะนั้นในระยะเร่ิมตน้กระบวนการ
ตอ้งมีลกัษณะคล่องตวั ปรับตวัรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
  4. ระบบแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างระบบแรงจูงใจเพื่อสนบัสนุนบุคลากร
ทุกคนท่ีปฏิบติังานบรรลุผลตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้สร้างส่ิงจูงใจและรางวลัตอบแทน ผูคิ้ดคน้
กลยทุธ์ใหม่และโครงการใหม่ท่ีดีกวา่ ถูกกวา่ เร็วกวา่ 
  5. วฒันธรรมองค์การท่ีสร้างสรรค์ ต้องสร้างบรรยากาศให้เกิดการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ คิดและปรับปรุงพฒันา สร้างนวตักรรมใหม่ให้เกิดข้ึนในองค์การาายใตก้รอบแผน
ยุทธศาสตร์ ความคิดสร้างสรรค์มีส่วนผลักดันให้การบริหารยุทธศาสตร์เกิดผลส าเร็จได้ตาม
เป้าหมาย 
  จากนักวิชาการท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมี อิทธิผลต่อความส าเร็จของการบริหาร
ยทุธศาสตร์องคก์าราาครัฐ พบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีตรงกนัก็คือ 
  1. ปัจจยัเร่ืองผูบ้ริหารท่ีตอ้งการมีาาวะผูน้ าหรือมีสมรรถนะสูง 
  2. ปัจจยัเร่ืองวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ 
 

ตอนที ่2  แนวคดิ ทฤษฎสีมรรถนะผู้บริหาร 
 

 ในปัจจุบนัองค์การทุกแห่งทั้งาาครัฐและเอกชน รวมทั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้
ความส าคตักบัการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั โดยน ากลยุทธ์ต่างๆ เช่น กลยุทธ์ตน้ทุนต ่า 
(cost leadership) กลยุทธ์การสนองตอบต่อลูกค้า (customer responsiveness) กลยุทธ์การสร้างความ
แตกต่างและนวตักรรมใหม่ (differentiation and innovation) เป็นตน้ มาใช้ในการบริหารองค์การเพื่อให้
องค์การสร้างด ารงอยู่ไดท้่ามกลางการเปล่ียนแปลงของสาาพแวดล้อมท่ีรวดเร็ว และสามารถเอาชนะ
คู่แข่งได้อย่างย ั่งยืน ซ่ึ งการบริหารเพื่ อสร้างความได้เปรียบแบบยั่งยืน (sustainable competitive 
advantage) จ าเป็นต้องบริหารจดัการสินทรัพยซ่ึ์งจบัต้องไม่ได้ (intangible assets) ท่ีองค์การมีอยู่เพื่อ
ก่อใหเ้กิดความพร้อมเชิงยทุธศาสตร์ 
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 สุรพงษ์  มาลี (2549, น. 14) ไดน้ าแนวคิดของ Norton และ Kaplan ในต ารา Balanced 
Scorecard มาอธิบายว่าสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได้ขององค์การแยกเป็น 3 กลุ่ม ซ่ึงมีความจ าเป็นต่อ
การน านโยบายไปปฏิบติัใหบ้งัเกิดผล คือ 
 1. ทุนมนุษย ์(Human Capital) คือ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ หรือสมรรถนะของคน
ในองคก์าร หรืออาจจะเรียกวา่ สมรรถนะเชิงยทุธศาสตร์ (strategic competencies) 
 2. ทุนขอ้มูลข่าวสาร (Information Capital) คือ ระบบขอ้มูล เครือข่ายและเทคโนโลยี
พื้นฐานขององคก์าร หรืออาจจะเรียกวา่ เทคโนโลยเีชิงยทุธศาสตร์ หรือ (strategic technologies) 
 3. ทุนองค์การ (Organizational Capital) คือ ความสามารถขององค์การในการจัด
กระบวนการเปล่ียนแปลงเพื่อน าไปสู่การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั รวมทั้งการดูแลให้
กระบวนการเปล่ียนแปลงด าเนินไปเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงรวมถึงวฒันธรรมองค์การ  
ผู ้น า ความสอดคล้องของทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์การ รวมทั้ ง
ความสามารถของพนกังานในการแบ่งปันขอ้มูลเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีช่วยให้การน ายทุธศาสตร์ไป
ปฏิบติัอยา่งบรรลุผล 
 เป้าหมายส าคตัของการบริหารสินทรัพยซ่ึ์งจบัตอ้งไม่ได ้ซ่ึงมกัจะแปลงตวัเงินโดยตรง
ได้ล าบาก เช่น ทรัพยากรบุคคล โครงสร้างและวฒันธรรมองค์การ ข้อมูลข่าวสารและความ
จงรักากัดีของลูกคา้ คือ การท าให้สินทรัพยเ์หล่าน้ีเป็นพลงัขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององคก์ารไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ แต่ถึงแม้ว่าผูบ้ริหารของาาครัฐและเอกชนจะตระหนักดีว่า
สินทรัพยซ่ึ์งจบัตอ้งไม่ไดมี้ความส าคตัแต่ David Norton  ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ “...สินทรัพยซ่ึ์งจบัตอ้ง
ไม่ได้ชนิดน้ีเป็นส่ิงท่ีคนเขา้ใจน้อยท่ีสุด มีแนวโน้มท่ีจะวดัและประเมินผลได้ยากท่ีสุดจึงท าให้
ผูบ้ริหารมีแนวโนม้ท่ีจะละเลยและใชส้ามตัส านึกในการตดัสินใจมากท่ีสุด” 
 ขณะน้ีองค์การหลายแห่งเร่ิมให้ความสนใจกบัการสร้างและพฒันาขีดความสามารถ
ของก าลังคนเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยาาพอันจะน าไปสู่การบรรจุ
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การ ดงันั้น จึงเร่ิมน าแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารและการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลโดยยึดสมรรถนะเข้ามาใช้  (Competency Based Human Resource Management 
and Development) ดังนั้ น เป้าหมายของการน าเสนอเร่ืองแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อใหผู้บ้ริหารไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ และประยกุตใ์ชแ้นวคิดสมรรถนะทรัพยากรมนุษยไ์ป
ใช้ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเพื่อเป็นกลไกและเคร่ืองมือบริหารงาน
องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) ต่อไป 
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 2.1 ความเป็นมาของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ 
  แนวคิดการศึกษาเพื่อน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานอย่างจริงจงัเร่ิมเม่ือ
เจา้หน้าท่ีระดบัสูงผูห้น่ึงของหน่วยงานขอ้มูลข่าวสารของสหรัฐอเมริกา (United State Information 
Agency  ห รือ USIA) ได้ไปเข้าร่วมสัมมนาเชิงปฏิบัติการท่ีมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด  โดยมี 
ศาสตราจารย ์David C. McClelland ซ่ึงเป็นนกัจิตวิทยาผูมี้ผลงานและมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัเป็นผูน้ า
สัมมนา  โดย ศาสตราจารย์ David C. McClelland ไดพ้ฒันาแบบทดสอบบุคลิกาาพ ซ่ึงสามารถท่ี
จะระบุได้ว่าบุคคลผูมี้ความสามารถท่ีประสบความส าเร็จนั้นควรจะต้องมีทศันคติและอุปนิสัย
อะไรบา้ง (attitudes and habits) เจา้หนา้ท่ีคนดงักล่าวของ USIA จึงไดข้อค าปรึกษา McClelland ว่า
วธีิการทดสอบบุคลิกาาพดงักล่าวอาจจะน าไปใชแ้กไ้ขปัตหาการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงาน
ของเขาได ้เพราะขณะนั้น USIA มีปัตหาเก่ียวกบัการคดัเลือกผูส้มคัรงานซ่ึงเป็นคนผิวด าหรือคน
กลุ่มนอ้ยท่ีสมคัรจะไปท างานดา้นหอ้งสมุด และวฒันธรรมในส านกังานของ USIA  ในต่างประเทศ 
แต่ผูส้มคัรส่วนใหต่มกัจะไม่ไดรั้บการคดัเลือกและใบสมคัรส่วนมากถูกคดัออกตั้งแต่ขั้นตอนการ
คดักรอง นอกจากน้ี เจา้หน้าท่ีผูน้ี้ยงัระบุปัตหาท่ีเก่ียวกบัแบบทดสอบท่ีใช้อยู่ขณะนั้นว่าไม่ได้
ทดสอบในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีการงานท่ีผูส้มคัรจะตอ้งท าเลย ปัตหาส าคตัท่ี ศาสตราจารย ์ 
McClelland ถูกขอร้องให้ช่วยแกไ้ขก็คือ ท าอยา่งไรจึงจะสามารถระบุหา ทศันคติ และอุปนิสัยของ
การเป็นเจา้หน้าท่ีของ USIA ผูซ่ึ้งมีผลงานยอดเยี่ยม ซ่ึงหากระบุได ้ทางหน่วยงาน USIA ก็จะได้
น าไปใชใ้นการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีต่อไป 
  ศาสตราจารย ์McClelland ตอบตกลงและเร่ิมโครงการ โดยไดข้อผูอ้  านวยการฝ่าย
บุคคลและผู ้บ ริหารระดับ สูงช่วยระบุราย ช่ือเจ้าหน้ าท่ี ท่ี ถือว่าเป็นผู ้มีผลงานเยี่ยม ท่ี สุด  
(most outstanding employees) และเจ้าหน้าท่ีซ่ึงท างานมานานแต่ไม่ได้มีผลงานโดดเด่น เพื่อหา
ความแตกต่างของคนทั้งสองกลุ่ม ศาสตราจารย ์McClelland และเพื่อร่วมงานคือ Charles Dailey  
ได้ท าการสัมาาษณ์เจ้าหน้าท่ี ท่ีถูกระบุช่ือทั้ งหมดอย่างเข้มข้น โดยใช้ค  าถามท่ีเจาะลึกลงใน
รายละเอียดเก่ียวกบัเหตุการณ์ในงานท่ีเจา้หน้าท่ีเหล่านั้นปฏิบติั ส่ิงท่ีปฏิบติั ช่วงเวลา สถานท่ี และ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงรายละเอียดและเร่ืองราวท่ีได้จากการสัมาาษณ์ไดถู้กน าไปวิเคราะห์เพื่อหา
รูปแบบ (pattern) ว่าสมรรถนะของเจา้หน้าท่ีมีผลงานโดดเด่นนั้นต่างจากสมรรถนะของคนท่ีมี
ผลงานปกติอยา่งไร 
 จากการศึกษาของ ศาสตราจารย ์McClelland พบวา่สมรรถนะท่ีส าคตัประการหน่ึงคือ 
ความไวต่อการรับรู้ทางสังคม (Social Sensitivity) ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคตัท่ีจะช่วยให้เจา้หน้าท่ีของ 
USIA สามารถท างานตามนโยบายท่ีก าหนดมาจากกรุงวอซิงตนั โดยไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้กบั
วฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีส านกังานตั้งอยู ่และส่ิงท่ีน่าสนใจก็คือ สมรรถนะท่ีระบุโดยกลุ่มผูเ้ช่ืยวชาตท่ี
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เก่ียวข้องกับการวิจัยในคร้ังนั้ นไม่ได้เก่ียวข้องกับงานประจ าท่ี เจ้าหน้าท่ี ซ่ึง ศาสตราจารย ์
McClelland และคณะได้ท าการสัมาาษณ์สักเท่าไร และเพื่อเป็นการพิสูจน์ว่าส่ิงท่ีคน้พบเป็นจริง 
ศาสตราจารย์ McClelland ได้ท าการเปรียบเทียบผูถู้กสัมาาษณ์ (Thinking Patterns and Feelings) 
แต่ให้ความส าคตัเฉพาะพฤติกรรมท่ีผูถู้กสัมาาษณ์และออกมาหรือได้พบเห็น ขณะท่ีวิธีการของ 
David C. McClelland ซ่ึงต่อมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันากรอบสมรรถนะนั้นได้กินความถึง
ประสบการณ์และการรับรู้ต่อเหตุการณ์ต่างๆ ดว้ย 
  ใน ค.ศ.1973 ศาสตราจารย์ McClelland ร่วมกบันกัจิตวิทยาซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงาน
ช่ือ David Berlew ได้ตั้ งบริษทัช่ือ Mcber เพื่อเผยแพร่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปสู่การปฏิบติั ซ่ึง
ส่งผลท าให้แนวคิดและการน าตวัแบบสมรรถนะไปใชมี้ความแพร่หลายมากข้ึน แมว้า่ในช่วงหลงั
จะมีการพัฒนาตัวแบบสมรรถนะท่ีแตกต่างออกไปบ้าง แต่ส่วนใหต่ก็ย ังยึดหลักการท่ี 
ศาสตราจารย ์McClelland วางไว ้โดยมุ่งเนน้การสร้างผลงานท่ีโดดเด่นดว้ยการระบุหรือท่ีมีผลงาน
โดดเด่นกว่าคนอ่ืนและวิเคราะห์ส่ิงท่ีคนเหล่านั้นท า ซ่ึงวิธีการน้ีอาจจะก าหนดเป็นหลกัการทัว่ไป
ได ้2 ประการ คือ 1) การเนน้ความส าเร็จในงานซ่ึงมีความโดดเด่นโดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐานวา่บุคคล
นั้นมีบทบาทอะไร และ 2) ใหค้วามส าคตักบัส่ิงท่ีคนเหล่านั้นท า ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติัตาม
หลกัการน้ีก็คือ สามารถระบุพฤติกรรมซ่ึงจ าเป็นส าหรับการท างานในหนา้ท่ี 
 2.2 ความหมายสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ 
  ค  าวา่ สมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์เป็นค าท่ีน ามาใชม้ากในปัจจุบนัโดยเฉพาะ ค าวา่ 
สมรรถนะ (Competency) ไดมี้การน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั โดยมีความ
เช่ือว่าถ้าบุคลากรในองค์การมีสมรรถนะการท างานท่ี ดี ท่ี เรียกว่า ท างานมีมาตรฐานสูง   
(High Performance)  ย่อมส่งผลท าให้การบริหารองค์การหรือการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
(Excellence) ได้ค  าว่าสมรรถนะ (Competency) เป็นเร่ืองท่ีคนส่วนใหต่มีความเข้าใจไม่ตรงกัน 
มีนกัวชิาการไดแ้ปลความหมายไวแ้ตกต่างกนั อาทิ ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ และ
ศักยาาพ  เป็นต้น  พจนานุ กรม  The American Heritage Dictionary ได้ให้ ความหมายของ 
Competency ไวว้่า สาาพหรือคุณาาพของส่ิงท่ีมีอยู่ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความสมบูรณ์และมีคุณสมบติั
ครบถว้น (The state or quality of being properly or well qualified) 
  Spencer and Spencer ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ
ท่ีก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและท าใหบุ้คคล
นั้นท างานอยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน ซ่ึงหากพิจารณาค านิยามของ Spencer and 
Spencer พบวา่ สมรรถนะมีคุณลกัษณะท่ีส าคตั 3 ประการ คือ (สุรพงษ ์มาลี, 2549, น.15) 
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  1. เป็นส่ิงซ่ึงก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล (underlying Characteristics) กล่าวคือ 
เป็นส่ิงท่ีฝังลึกและมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกาาพของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งใช้เป็นตวั
พยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ และพฤติกรรมท างานไดด้ว้ย 
  2. มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังาน (Causally Related) หมายความว่า 
สมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตวัพยากรณ์ว่าบุคคลนั้นจะสามารถสร้าง
ผลงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
  3. สามารถจะใช้อา้งอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion Referenced) หมายความว่า 
สมรรถนะจะต้องพยากรณ์ได้ว่าใครเก่งด้านไหน หรือมีจุดอ่อนด้านไหน เม่ือเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
  เม่ือพิจารณาความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer 
พบวา่ องคป์ระกอบท่ีส าคตัมี 6 ประการ ดงัน้ี 
  1. ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีมีในบุคคลในสาขาต่างๆ เช่น ความรู้
าาษาองักฤษ ความรู้การบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบัการผลิต เป็นตน้ 
  2. ทกัษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาตหรือความช านาตพิเศษในดา้นต่างๆ เป็นส่ิงท่ี
บุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความช านาต เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร ทกัษะการ
น าเสนอ ทกัษะในการค านวณ เป็นตน้ 
  3. บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกับปัจจยัของสังคมและส่ิงแวดล้อม ซ่ึงในทาง
กลบักนัก็เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นด้วย เช่น ผูน้ าองค์การจะตอ้งแสดงบทบาทใน
ฐานะผูก้ระตุน้ ผูป้ระสาน ผูป้ระกอบการ ผูเ้จรจาต่อรอง ผูป้ระชาสัมพนัธ์ ผูเ้ป็นสัตลกัษณ์ เป็นตน้ 
  4. าาพลกัษณ์าายใน (Self-Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณะและ
คุณค่าของงาน ซ่ึงแสดงออกในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัาาพลกัษณ์ของตน
หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะแก้ปัตหาได ้การยืดถือค่านิยมในความจริงใจ 
ความสมานฉนัท ์ความใฝ่รู้ ความรับผดิชอบ และความเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 
  5. อุปนิสัยหรือคุณลกัษณะ (Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรมซ ้ าๆ ในรูปแบบใด
รูปแบบหน่ึงเป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้นเป็นท่ีน่าเคารพ
นบัถือ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 
  6. แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด วธีิปฏิบติัรายวนั
เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัาายใน (drive) ซ่ึงท าให้บุคคลนั้นแสดง
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พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ปัจจยัใฝ่สัมฤทธ์ิ ระดบัใฝ่สัมพนัธ์ แรงจูงใจและใฝ่อ านาจ 
เป็นตน้ 
  องค์ประกอบสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer อธิบายได้ว่า 
องค์ประกอบสมรรถนะเปรียบเสมือนาูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg) โดยแบ่งองค์ประกอบตามความยาก
ง่ายของการพฒันา ส่วนท่ีเป็นความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีบุคคล
แต่ละบุคคลสามารถพฒันาไดไ้ม่ยาก โดยอาจใชว้ิธีการศึกษาคน้ควา้และการฝึกปฏิบติั ซ่ึงเปรียบได้
กบัส่วนของาูเขาน ้าแข็งท่ีอยูเ่หนือน ้ า นกัวิชาการศึกษาจึงมกัเรียกส่วนน้ีวา่ “Hard Skills” ในขณะท่ี
องค์ประกอบท่ีเหลือ ซ่ึงได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) าาพลักษณ์าายใน 
(Self-Image) อุปนิสัยหรือคุณลกัษณะ (Traits) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) นั้นจดัว่าเป็นส่วนท่ี
พฒันาไดย้ากกวา่เพราะเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงเปรียบไดก้บัส่วนของาูเขาน ้ าแข็ง ซ่ึงอยูใ่ตน้ ้ า
รวมทั้งถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส่วนใหต่ของสมรรถนะ โดยท่ีการพฒันาส่วนน้ีท าได้ยากกว่า
ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าและอาจต้องใช้เวลานาน นักวิชาการมกัเรียกส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ าน้ีว่า “Soft Skills”  
จากแนวคิดของ Spencer and Spencer อาจสรุปไดว้า่สมรรถนะนั้นมีองคป์ระกอบทั้งส่วนท่ีมองเห็น
ไดช้ดั อนัไดแ้ก่ ทกัษะและความรู้กบัส่วนท่ีซ่อนเร้นอยู ่อนัไดแ้ก่ ค่านิยม อุปนิสัย ทศันคติและแรง
ขบั และท่ีส าคตัสมรรถนะตอ้งแสดงให้เห็นวา่สามารถส่งผลถึงผลลพัธ์ของงานตลอดจนมีแนวทาง
ในการวดัและประเมินไดด้ว้ย 
  นอกจากแนวคิดของ Spencer and Spencer แลว้ยงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีให้
ค  านิยามค าว่าสมรรถนะไวต่้างๆ กนั อาทิ Ganesh Shermon (2004, p. 75) ไดอ้ธิบายว่าสมรรถนะ 
คือ การผสมผสานบูรณาการความรู้ ทกัษะ ศกัยาาพ และคุณสมบติัส่วนบุคคลไดมี้ส่วนช่วยใหก้าร
ปฎิบติังานของบุคคลประสบความส าเร็จและช่วยให้องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (competencies are the 
combination of knowledge abilities personal attributes and skills that contribute to individual and 
organizational performance) แนวคิดของ Shermon ไดร้ะบุองคป์ระกอบไว ้4 ประการ คือ 
  1. ความรู้ (Knowledge) 
  2. ความสามารถ (Ability) 
  3. คุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Attributes) 
  4. ทกัษะ (Skills) 
  ในปัจจุบันมีความพยายามอธิบายนิยามของค าว่าสมรรถนะให้มีความชัดเจน 
เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัได ้โดยสรุปได ้ดงัน้ี 
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  1. ความรู้อย่างเดียวไม่อาจถือว่าเป็นสมรรถนะแต่เม่ือมีการน าความรู้ไปสู่การ
ปฏิบติัถือว่าเป็นสมรรถนะ ความรู้ดา้นการท างานเป็นทีมไม่ถือเป็นสมรรถนะ เม่ือน าความรู้ไป
ปฏิบติัสร้างทีมสู่ความส าเร็จไดเ้รียกวา่ มีสมรรถนะ 
  2. ทกัษะอยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่เม่ือมีทกัษะท่ีเกิดจากความรู้ยอ่ยท าให้
เกิดการท างานมาตรฐานสูง ทกัษะการน าเสนอผลงานทุกคนก็น าเสนอผลงานได้ แต่ถ้าน าเสนอ
ผลงานแบบมืออาชีพ (Professorial) ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีการน าเสนอจึงจะท าใหก้ารน าเสนอ
เป็นสมรรถนะ 
  3. ทศันคติอย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เม่ือมีแรงจูงใจท่ีจะท างานอย่างเดียว 
ยอ่มไม่เป็นสมรรถนะ เม่ือมีแรงจูงใจบวกกบัความรู้และทกัษะในการท างานย่อมให้การท างานสู่
ความส าเร็จได้สมรรถนะจึงเป็นส่วนผสมของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อยา่งเหมาะสมเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลในการท างานไปสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ีมุ่งหวงัไว ้

2.3 ตัวแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ 
  สมบูรณ์ ศรีสมานุวตัร (2553, น. 11-12) ไดอ้ธิบายวา่ในการน าหลกัการสมรรถนะ
มาใช้ในองค์การนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งสร้างตวัแบบสมรรถนะเพื่อเป็นกรอบในการพฒันาให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ขององคก์าร ทั้งน้ีตวัแบบสมรรถนะสามารถตอบสนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ดงัน้ี 
  1. เป็นส่ิงท่ีช่วยก าหนดสมรรถนะหลกั ซ่ึงหมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
ท่ีท าใหเ้กิดผลลพัธ์ และคุณาาพท่ีองคก์ารตอ้งการ 
  2. เป็นส่ิงท่ีช่วยให้ทีมงาน (team work) สามารถพฒันากิจกรรมหลกัต่างๆ ซ่ึงตอ้ง
สอดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกั 
  3. ช่วยใหที้มงานมีทางเลือกเก่ียวกบัหลกัสูตรส าหรับพฒันาสมรรถนะไดม้ากมาย 
แทนท่ีจะใชว้ธีิการเดิมๆ ท่ีผูส้อนเป็นศูนยก์ลาง 
  ก. ตัวแบบส าเร็จรูป (Generic Model) โดยทัว่ไปแลว้การสร้างตวัแบบสมรรถนะ
มกัเร่ิมตน้ดว้ยการน าวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมหลกัขององค์การ จะใช้ตวัใดตวัหน่ึง หรือทั้งหมด
ร่วมกนัก็ได ้ข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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ตวัแบบสมรรถนะ 
สมรรถนะ

หลกั 
สมรรถนะ
หนา้ท่ี 

สมรรถนะ
บุคคล 

สมรรถนะ
ผูบ้ริหาร 

 
   าาพท่ี 2.4  แนวคิดสร้างตวัแบบสมรรถนะส าเร็จรูป 
 
  ข. ตัวแบบสมรรถนะหลัก เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลงานของบุคคลแต่ละคน 
และผลประกอบการโดยรวมขององคก์าร องคก์ารจะมีความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัดว้ยการน า
สมรรถนะเพียงไม่ก่ีตวัท่ีส่งผลต่อสินคา้ทั้งหมดขององค์การมาใช้ สมรรถนะหลกัคือกลุ่มความรู้
ด้านเทคนิคท่ีเป็นหัวใจขององค์การและก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั อีกทั้งเป็นส่ิงท่ี
ลอกเลียนแบบได้ยาก สมรรถนะหลกัเป็นส่ิงท่ีผูน้  าหรือผูบ้ริหารองค์การจงใจสร้างหรือก าหนด
ข้ึนมา สมรรถนะหลกัคือส่ิงท่ีทุกคนในองคก์ารพึงจะตอ้งมีเหมือนกนั เพื่อขบัเคล่ือนให้การด าเนิน
ธุรกิจสามารถประสบความส าเร็จและเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร เพราะจะเป็นตวัก าหนด

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมหลกั
องคก์าร 

 

กลยทุธ์องคก์าร 

กลยทุธ์การบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์ามหลกั

สมรรถนะ 
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คุณสมบติัพื้นฐานของพนกังานวา่ควรตอ้งปฏิบติังานอย่างไรให้สอดคลอ้ง หรือเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองคก์าร 
  ค. ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟังก์ชัน หมายถึง คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะของผูด้  ารง
ต าแหน่งท่ีควรจะมีในต าแหน่งนั้นๆ โดยก าหนดว่าผูท่ี้จะท างานในต าแหน่งนั้นควรมีสมรรถนะ
ส าคตัใดบา้ง เช่น หากจะรับพนกังานขบัรถยนตข์องบริษทั ผูท่ี้จะตอ้งมาด ารงต าแหน่งดงักล่าวควร
มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
   1. รู้เส้นทางเป็นอยา่งดี (ทั้งในกรุงเทพและต่างจงัหวดั) 
   2. มีความรู้ความเขา้ใจในกฎจราจร 
   3. ใจเยน็ควบคุมอารมณ์ไดดี้ 
   4. มีความรู้เร่ืองเคร่ืองยนต ์สามารถแกปั้ตหาเบ้ืองตน้ได ้
   5. รู้จกัวธีิบ ารุงรักษารถใหอ้ยูใ่นสาาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 
   สมรรถนะเชิงฟังก์ชันอาจมีบางตัวท่ีเหมือนกันหรือแตกต่างกันข้ึนอยู่กับ
ต าแหน่งหนา้ท่ีของแต่ละต าแหน่ง 
  ง. ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร หมายถึง คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีพูดถึงการเป็น
ผูน้ า โดยทั่วไปมักเป็นสมรรถนะท่ีก าหนดส าหรับคนท่ีจะต้องไปรับต าแหน่งเป็นผูบ้ริหาร หรือ
หวัหนา้งานวา่จะตอ้งมีคุณสมบติัอยา่งไรบา้งในต าแหน่งนั้นๆ เช่น การวางแผน การน าเสนอ เป็นตน้ 
 2.4 สมรรถนะผู้บริหาร 
  กมลพชัร  หินแกว้ (2555, น. 26) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารไว ้6 ประการ ไดแ้ก่  
  1. ความสามารถในการส่ือสาร 
  2. ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ 
  3. ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
  4. ความสามารถเชิงกลยทุธ์ 
  5. ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ 
  6. ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
  ส านกังาน ก.พ. ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ.ท่ี นร.1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 
2552 ไดก้ าหนดสมรรถนะผูบ้ริหารไว ้6 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. สาาวะผูน้ า (Leadership) 
  2. วสิัยทศัน์ (Visioning) 
  3. การวางกลยทุธ์าาครัฐ (Strategic Orientation) 
  4. ศกัยาาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
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  5. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
  6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Other) 
  ประชาชาติธุรกิจออนไลน์ (2562) ลงตีพิมพ์ว ันท่ี  17 สิงหาคม 2562 ได้สรุป
สมรรถนะผูน้ าในอนาคตไว ้12 ประการ (12 Critical Competencies for Leadership in the Future) ดงัน้ี 
  1. มีความคุน้ชินกบัการเผชิตสถานการณ์ใหม่ (Develop an Adaptive Mindset) 
  2. มีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน (Have a Clear Vision) 
  3. ใจกวา้งเปิดรับโอกาสท่ีมองไม่เห็น (Embrace Abundance Mindset) 
  4. สร้างความผกูพนัในองคก์าร (Weave Ecosystems for Human Engagement) 
  5. คาดการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในอนาคต (Anticipate and Create Change) 
  6. ตระหนกัรู้จุดแขง็จุดอ่อนตนเอง (Be Self - aware) 
  7. ต่ืนตวัเรียนรู้ส่ิงใหม่ (Be an Agile Learner) 
  8. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Network and Collaboration) 
  9. ใหค้วามส าคตัต่อลูกคา้ (Relentlessly Focus on Customer) 
  10. พฒันาคน (Develop People) 
  11. ออกแบบอนาคต (Design for the Future) 
  12. ส่ือสารชดัเจน (Constantly Clarity and Communicate) 
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  Robert E. Quinn (2003, p. 16) ได้อธิบายว่า สมรรถนะผูบ้ริหารไว ้8 สมรรถนะ  
ดงัาาพท่ี 2.5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : Robert E. Quinn, Becoming A Master Manager: A competency Framework Michigan:  
 Jonn Wiley & Sons, Inc. 2003 P.16. 
 
   าาพท่ี 2.5  สมรรถนะผูบ้ริหาร 8 สมรรถนะ 
 
  1. สมรรถนะตวัแทน (Broker) เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการสร้างและรักษาไวซ่ึ้ง
ฐานอ านาจ มีความสามารถเจรจาต่อรองและสร้างความผูกพนั มีความสามารถในการน าเสนอ
ความคิด 
  2. สมรรถนะนักนวตักรรม (Innovator) มีความสามารถในการเผชิตต่อการ
เปล่ียนแปลงและบริหารการเปล่ียนแปลง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ 
  3. สมรรถนะพี่เล้ียง (Mentor) มีความเขา้ใจในตนเองและผูอ่ื้น มีความสามารถใน
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลและพฒันาบุคลากรในองคก์ารอยูต่ลอดเวลา 
 

พ่ีเล้ียง นกันวตักรรม 

ผูใ้หบ้ริการ 

ผูต้รวจสอบงาน 

ผูป้ระสานงาน ผูอ้  านวยการ 

ตวัแทน 

ผูผ้ลิต 

ยดืหยุน่ 

ควบคุม 

าายใน าายนอก 
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  4. สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ (Facilitator) มีความสามารถในการสร้างทีมงาน ใชก้ารมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และสามารถจดัการความขดัแยง้ได ้
  5. สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน (Monitor) มีความสามารถในการติดตามผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล สามารถจดัการความร่วมมือการปฏิบติังาน มีการคิดวิเคราะห์เพื่อการ
ปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
  6. สมรรถนะผูป้ระสานงาน (Coordinator) มีความสามารถในการบริหารโครงการ 
การออกแบบการท างาน และการท างานขา้มสายงานไดดี้ 
  7. สมรรถนะผูอ้  านวยการ (Director) มีความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์และ
ส่ือสารวิสัยทัศน์ ก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์องค์การ การออกแบบและจัดโครงสร้าง
องคก์ารใหม่ 
  8. สมรรถนะผูผ้ลิต (Producer) มีความสามารถในการเพิ่มผลผลิต มีการปรับปรุง
สาาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม มีความสามารถในการบริหารเวลาและความเครียดไดดี้ 
  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัท าคู่มือการก าหนดสมรรถนะขา้ราชการ
ส่วนท้องถ่ิน "คู่มือสมรรถนะประจ าผู้บริหาร" (2557) ใน www.Localtrain57.com โดยระบุ
สมรรถนะผูบ้ริหารไว ้4 สมรรถนะดงัน้ี  
  1. สมรรถนะการเป็นผู ้น าในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) หมายถึง 
ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุน้ผลกัดนับุคลากร กลุ่มคนองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งให้เกิดความตอ้งการในการปรับเปล่ียน หรือเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์
แก่หน่วยงาน องค์การ ประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการด าเนินการ
ถ่ายทอด ช้ีแจง ส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้ เข้าใจ ยอมรับ และด าเนินการให้การปรับเปล่ียนหรือการ
เปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึนจริง 
  2. สมรรถนะความสามารถในการเป็นผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือ
ความสามารถในการเป็นผูน้ าของกลุ่มคนหรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแลให้ความ
ช่วยเหลือ รวมถึงความสามารถก าหนดทิศทาง วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ แผนงาน เป้าหมาย และวิธีการ
ด าเนินต่างๆ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับตัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิาาพและบรรลุ
วตัถุประสงคอ์งคก์าร 
  3. สมรรถนะความสามารถในการพฒันาคน (Developing and Coaching) หมายถึง 
ความตั้งใจ หรือความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาความรู้ความสามารถผูอ่ื้น  
โดยมีเจตนามุ่งเน้นพฒันาศักยาาพของบุคากร ทั้ งเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน องค์การ หรือ
ประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่านั้น 
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  4. สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) หมายถึง ความสามารถใน
การคิด การท าความเขา้ใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองาาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ และ
การเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ ในระยะยาว รวมถึงทฤษฎี แนวคิดต่างๆ ให้เข้าถึงการปฏิบัติงานใน
ชีวิตประจ าวนั หรือให้ไดม้าซ่ึงกรอบแนวคิดใหม่ๆ อนัเป็นผลมากจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์
แนวทางต่างๆ จากสถานการณ์หรือขอ้มูลหลากหลายนานาทศันะ ในระดบัสูง ยงัรวมถึงความเขา้ใจ
อยา่งลึกซ้ึงถึงผลกระทบของปัจจยัาายนอกท่ีมีต่อกลยทุธ์และนโยบายขององคก์าร 
  จากสมรรถนะผูบ้ริหารท่ีได้ทบทวนมาตั้งแต่ต้นผูว้ิจยัได้น ากรอบแนวคิดของ 
Robert E. Quinn (2003: 16) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยสมรรถนะผูบ้ริหารมี 8 สมรรถนะ 
ดงัน้ี 
  1. สมรรถนะนกันวตักรรม 
  2. สมรรถนะตวัแทน 
  3. สมรรถนะผูผ้ลิต 
  4. สมรรถนะผูอ้  านวยการ 
  5. สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน 
  6. สมรรถนะผูป้ระสานงาน 
  7. สมรรถนะพี่เล้ียง 
  8. สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ 
  เน่ืองจากสมรรถนะผูบ้ริหารทั้ง 8 สมรรถนะ เป็นปัจจยัสมรรถนะผูบ้ริหารท่ีมี
อิทธิพลต่อการบริหารยทุธศาสตร์องคก์ารบริหารจงัหวดันนทบุรีสู่ความส าเร็จต่อไป 
 

ตอนที ่3  แนวคดิ ทฤษฎวีฒันธรรมองค์การ 
 
 องค์การทั้งหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอย่างมีระเบียบนั้น ถ้ามองท่ีปัจเจก
บุคคลจะเห็นวา่บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใดๆ ไดน้ั้น ตอ้งอาศยัศูนยร์วมของใจหรือจิตใจ
เป็นตวัน าดงัท่ีมกักล่าวกนัวา่ "ส าเร็จดว้ยใจ" เม่ือปัจเจกบุคคลมารวมกนัในองคก์ารมีจิตใจมากมาย
แตกต่างกนัไป ส่ิงท่ีจะผูกความแตกต่างของจิตใจเหล่าน้ีให้อยู่ดว้ยกนัไดแ้ละท างานไปในทิศทาง
เดียวกนัได ้หรือมีค่านิยมในเร่ืองต่างๆ โดยเฉพาะค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานในหน่วยงานท่ีตนเองมีวิถี
ชีวิตอยู่สอดคลอ้งกนัได ้ส่ิงๆ นั้นก็คือ วฒันธรรมองค์การ  การศึกษาวฒันธรรมในองค์การไดรั้บ
ความสนใจมากข้ึน โดยเฉพาะการจดัการเชิงกลยุทธ์ในาาครัฐได้ให้ความส าคตัต่อวฒันธรรม
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องค์การมากข้ึน และถือว่าปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีส่วนเก้ือหนุนความส าเร็จของการบริหาร
ยทุธศาสตร์ 
 3.1 ความเป็นมาของวฒันธรรมองค์การ 
  ความเป็นมาของการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้ระบบราชการมีเหตุผลท่ี
ส าคตัมี 4 ประการ ดงัน้ี (สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน 2545, น. 17-19) 
  1. กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองท่ีเป็นไป
อยา่งรวดเร็ว จากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองท่ีเป็นไปอยา่ง
รวดเร็ว โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกระแสการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม มีอิทธิพลจูงใจให้คน
ไทยมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีเนน้การบริโาคและวตัถุนิยม การท่ีสังคมยกยอ่งคนมีเงิน มีต าแหน่ง
สูง มีอ านาจมากกวา่นิยมยกยอ่งคนท่ีเป็นคนดีมีศีลธรรมส่งผลให้ขา้ราชการบางส่วนมีพฤติกรรมท่ี
ไม่พึงประสงค์ในระบบราชการเกิดกรณีทุจริตประพฤติมิขอบ ขาดคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ในขณะท่ีกระแสสากลหรือแนวโนม้ของโลกยุคโลกาาิวตัน์ รวมทั้งการกระจายอยา่ง
รวดเร็วของขอ้มูลข่าวสารส่งผลให้ประชาชนมีความคาดหวงัและเรียกร้องคุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณในการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีาาครัฐมากข้ึน 
  2. การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการมีมากข้ึน เพื่อเป็นการ
ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการ พระราชบัตตัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  
พ.ศ. 2535 จึงไดบ้ตัตติัเร่ืองวินยัและรักษาวินยัไวใ้นหมวด 4 โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ขา้ราชการมี
คุณธรรมและจริยธรรมดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีราชการเพื่อประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติ 
เพื่อรักษาช่ือเสียงและเกียรติศกัด์ิของการเป็นขา้ราชการ กฎหมายดงักล่าวไดบ้ตัตติัไวท้ั้งขอ้ห้าม
และขอ้ปฏิบติัในขอ้ปฏิบติันั้นไดบ้ตัตติัไวถึ้ง 6 มาตรา ไดแ้ก่ 
   2.1 ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตและเท่ียงธรรม (มาตรา 82) 

2.2 ตอ้งตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหเ้กิดผลดีหรือความกา้วหนา้แก่ราชการ  
(มาตรา 83) 
   2.3 ต้องปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ระมัดระวงัรักษา
ประโยชน์ของทางราชการและตอ้งไม่ประมาทเลินเล่อในหนา้ท่ีราชการ (มาตรา 84) 
   2.4 ตอ้งถือและปฏิบติัตามระเบียบและแบบธรรมเนียมของทางราชการและ
จรรยาบรรณของขา้ราชการพลเรือนตามขอ้บงัคบัท่ี ก.พ.ก าหนด (มาตรา 91) 
   2.5 ตอ้งอุทิศเวลาของตนใหแ้ก่ราชการ (มาตรา 92) 
   2.6 ตอ้งรักษาช่ือเสียงของตนและรักษาเกียรติศกัด์ิของต าแหน่งหน้าท่ีราชการ
ของตนมิใหเ้ส่ือมเสียโดยไม่กระท าการใดๆ อนัไดช่ื้อวา่ประพฤติชัว่ (มาตรา 98) 
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  3. รัฐธรรมนูตแห่งราชอาณาจักรไทย พ .ศ .2540 และรัฐธรรมนูตแห่ ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 เพิ่มอ านาจประชาชนในการตรวจสอบการใชอ้ านาจรัฐมากข้ึน ไดใ้ห้
สิทธิเสรีาาพ และการมีส่วนร่วมในการปกครองของประชาชน ตลอดจนเพิ่มอ านาจประชาชนใน
การตรวจสอบการใชอ้ านาจรัฐมากข้ึน โดยมีบทบตัตติัให้การใชอ้  านาจรัฐเป็นไปโดยสุจริต และมี
ประสิทธิาาพและเพื่อเป็นการแกปั้ตหาการขาดจิตส านึกในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความชอบธรรม
ของเจา้หน้าท่ีของรัฐ จะก าหนดบทบตัตัติให้เจา้หน้าท่ีของรัฐทั้งฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ า 
จะตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานของคุณธรรมและจริยธรรมของเจา้หน้าท่ีของรัฐ ทั้งตอ้งจดัท าข้ึนตาม
มาตรา 77 เพื่อป้องกนัการทุจริตและประพฤติมิชอบและเสริมสร้างประสิทธิาาพในการปฏิบติั
หนา้ท่ี 
  4. คณะรัฐมนตรีเห็นชอบแผนปฏิรูประบบบริหาราาครัฐ ซ่ึงเป็นแผนปรับเปล่ียน
รูปแบบของระบบราชการอย่างขนานใหต่ ทั้ งตัวระบบและตัวข้าราชการโดยครอบคลุมทั้ ง
โครงสร้าง บทบาทอ านาจระบบบริหารกฎเกณฑ์ วธีิการ รวมทั้งแนวความคิด ทศันคติวา่อุดมการณ์
ท่ียึดถือของขา้ราชการท่ีส่งผลต่อการท างานโดยไดก้ าหนดให้มีแผนการปรับเปล่ียนวฒันธรรมและ
ค่านิยมส าหรับเจ้าหน้าท่ีของรัฐไว้เป็นแผนท่ี 5 และได้ก าหนดทิศทางและนโยบายในการ
ปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยมของเจา้หน้าท่ีของรัฐไวว้่า าาครัฐจะก าหนดค่านิยมสร้างสรรค์
และจรรยาบรรณของเจา้หน้าท่ีของรัฐและจะรณรงค ์ส่งเสริมสนบัสนุนให้เจา้หน้าท่ีของรัฐทุกคน
ประพฤติตามคุณค่าใหม่และจรรยาบรรณ โดยมีทศันคติการท างานเพื่อประโยชน์ของประชาชน ไม่
มีทศันคติของความเป็นเจา้คนนายคน เช่ือและเคารพในสิทธิมนุษยชน มีความสุจริต ขยนัอดทน 
รับผิดชอบเป็นธรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งานบรรลุผล รู้จกัท างานร่วมกบัประชาชนอยา่งเป็น
มิตร ทั้ งน้ี จะปฏิรูปกลไกบริหารบุคคลให้คนดีได้รางว ัลและการยอมรับจากสังคมให้มากข้ึน 
โดยคนไม่ดีตอ้งออกจากระบบไดง่้ายเพื่อไม่เป็นาาระของสังคม 
  การศึกษาว ัฒนธรรมกระท ากันมานานแล้ว  การบริหารศาสตร์ในฐานะ
สังคมศาสตร์ประยุกต์ได้น าความรู้ทางด้านมานุษยวิทยา  (Anthropology) และสังคมวิทยา 
(Sociology) มาใช้ในการด าเนินงานขององค์การ มีองค์การเป็นจ านวนมากท่ีประสบความส าเร็จ
อย่างสูงเม่ือน าความรู้ทางด้านวฒันธรรมมาใช้ในการบริหารงานและปัจจยัวฒันธรรม อาจเป็น
ตวัก าหนดความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารได ้
 3.2 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การ  (Corporate Culture) ได้
แตกต่างกนั ดงัน้ี (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ 2540, น. 5-6)  
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  วฒันธรรมองค์การ หมายถึง กฎเกณฑ์ ท่ีไม่ เป็นทางการ (implicit rules) ใน
หน่วยงาน กฎเกณฑ์ดังกล่าวเป็นส่ิงท่ีผู ้ปฏิบัติงานใหม่ต้องเรียนรู้เพื่อให้สามารถท างานใน
หน่วยงานนั้นได ้
  วฒันธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีปฏิบติักนัอย่างสม ่าเสมอขณะท่ีบุคคล
ติดต่อเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น เช่น พิธีการต่างๆ ในหน่วยงาน ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบติัในองค์การ  
งานฉลองในโอกาสต่างๆ ของหน่วยงาน 
  ว ัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความคิด ความเช่ือ ข้อสมมติฐาน (basic 
assumption) และค่านิยมท่ีมีอยู่ร่วมกนัาายในจิตใจของคนจ านวนหน่ึง หรือส่วนใหต่าายในองค์การ 
คนกลุ่มดังกล่าวใช้ระบบความรู้ความคิดร่วมน้ีเป็นแนวทางในการคิด ตดัสินใจ และท าความเขา้ใจ
สาาวะแวดลอ้มาายในองคก์าร 
  วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง บรรทดัฐานของกลุ่ม (group norms) ท่ีเป็นมาตรฐาน
ของพฤติกรรมท่ีกลุ่มคาดหวงั หรือสนบัสนุนใหส้มาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม 
  วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงต่างๆ อนัประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติ
กรรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจและขอ้สมมติฐานของคนจ านวนหน่ึง
หรือคนส่วนใหต่าายในองคก์าร 
  วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความหมายของเหตุการณ์และพฤติกรรมต่างๆ 
าายในหน่วยงานท่ีสมาชิกองค์การจ านวนหน่ึง หรือส่วนใหต่เขา้ไปร่วมกนัหรืออาจกล่าวอีกนัย
หน่ึงวา่ เป็นความเขา้ใจร่วมกนัของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหต่าายในหน่วยงานท่ีมีต่อเร่ืองราว
ทั้งหลายในองคก์าร 
  วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงประดิษฐ์ (artifacts) าายในหน่วยงาน ส่ิงประดิษฐ์
าายในหน่วยงานอาจเป็นรูปร่างของอาคาร ลกัษณะของเฟอร์นิเจอร์และการตกแต่ง การวางผงัโต๊ะ
ท างาน ตราของหน่วยงาน (organizational logo) เป็นตน้ ส่ิงประดิษฐต่์างๆ ดงักล่าวสามารถสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมของหน่วยงาน รวมถึงสะทอ้นาาพพจน์ของหน่วยงานต่อสาธารณชนดว้ย 
  นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ชุดของฐานคติร่วม (shared assumptions) 
ค่านิยม (values) และบรรทดัฐาน (norms) ท่ีองคก์ารให้ความส าคตัเพื่อให้บุคลากรในองคก์ารตอ้ง
มีพฤติปฏิบติั และเพื่อใหผู้บ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนเพื่อน าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
  จากการศึกษาในาาษาไทย ค าว่า วฒันธรรม เป็นค าท่ีเกิดจากการรวมค า 2 ค าใน
ลกัษณะสมาสเขา้ดว้ยกนั คือ 
  วฒันะหรือวฒันา แปลวา่ ความเจริต ความงอกงาม รุ่งเรือง กา้วหนา้ 
  ธรรม แปลวา่ การกระท าหรือขอ้ท่ีควรปฏิบติั 
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  ดงันั้น วฒันธรรม จึงหมายถึง ขอ้ก าหนดให้มนุษยป์ฏิบติัเพื่อให้เกิดความเจริต 
งอกงามทั้งทางดา้นกาย วาจา และใจไปพร้อมๆ กนั จะมีเพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึงไม่ได ้
  ในพระราชบตัตติัวฒันธรรม พุทธศกัราช 2548 หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงถึงความ
เจริตงอกงาม ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความกลมเกลียวก้าวหน้าของชาติและศีลธรรมอนัดี 
ของประชาชนในทางวิทยาการ หมายถึง พฤติกรรมและส่ิงท่ีคนในหมู่ผลิตสร้างข้ึนดว้ยการเรียนรู้
จากกนัและกนั และร่วมใชอ้ยูใ่นหมู่พวกของตน 
  จากนิยามความหมายของวฒันธรรมองค์การสามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรม
องคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐแ์บบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน 
ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคนส่วนใหต่ในองคก์าร ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองหล่อหลอมพลงัจิตใจของ
บุคคลใหเ้ป็นหน่ึงเดียวเพื่อน าพาการจดัการเชิงกลยทุธ์องคก์ารสู่ความส าเร็จ 
  วฒันธรรมองค์การในการบริหารยุทธศาสตร์าาครัฐ จึงหมายถึง การก าหนด
ส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคนส่วนในองคก์าร 
ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองหล่อหลอมพลงัจิตใจของบุคคลให้เป็นเดียวเพื่อน าพาการจดัการเชิงกลยทุธ์องคก์าร
สู่ความส าเร็จ 
  วฒันธรรมองค์การในการบริหารยุทธศาสตร์าาครัฐ จึงหมายถึง การก าหนด
ส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคนในองค์การ
าาครัฐ เพื่อใชว้ฒันธรรมองคก์ารเป็นเคร่ืองมือน าไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร
าาครัฐ สรุปไดด้งัาาพท่ี 2.6  
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 าาพท่ี 2.6 วฒันธรรมองคก์ารเป็นเคร่ืองมือบริหารบรรลุวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร 
 
 2.3 คุณลกัษณะวฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองค่อนขา้งเป็นนามธรรม เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัค่านิยม
ความเช่ือของคนซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสังเกตเห็นไดย้าก แมว้่านักวิชาการจะมีความเห็นแตกต่างกนับา้งใน
เร่ืองคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การแต่ส่วนใหต่แล้วเห็นว่าวฒันธรรมองค์การมีคุณลกัษณะ
ดงัน้ี (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540, น. 14-16) 
  1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน วฒันธรรมองค์การเป็น
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรมของกลุ่มคนาายในองคก์าร หลายคนยอมรับและน าไปปฏิบติั
จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้ไม่ใช่ความคิด ความเช่ือของ
คนคนเดียว เน่ืองจากว่าสังคมสมยัใหม่เป็นสังคมระบบเปิด วฒันธรรมของสังคมและองค์การ
สมัยใหม่มักเป็นเพียงส่ิงท่ีสมาชิกสังคม หรือองค์การจ านวนหน่ึงเห็นพ้องต้องกันเท่านั้ น  
เพราะสังคมและองค์การสมัยใหม่ประกอบด้วยกลุ่มหลายกลุ่มท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย  
แต่ละกลุ่มมีวฒันธรรมย่อยเป็นของตนเอง แต่ก็มีแบบแผนทางวฒันธรรมบางอย่างท่ีกลุ่มต่างๆ  
เห็นร่วมกัน  จากการศึกษาพบว่า องค์การสมัยใหม่  มีว ัฒนธรรมหลายลักษณะควบคู่กัน  

 

วฒันธรรมองคก์าราาครัฐ 
 
 
 
•ส่ิงประดิษฐ ์
•แบบแผนพฤติกรรม 
•บรรทดัฐาน 
•ความเช่ือ 
•ค่านิยม 
•อุดมการณ์ 

บรรลุ 

วสิัยทศัน์ 
และ 

พนัธกิจ 
องคก์าราาครัฐ 
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1) ว ัฒนธรรมหลักขององค์การ  (Integration Perspective) คื อคนส่ วนใหต่ เห็นพ้องต้องกัน  
2) มีวฒันธรรมย่อยหลายวฒันธรรม (Differentiation Perspective) 3) ไม่ปรากฏวฒันธรรมองค์การ
อย่างเด่นชดั (Ambiguity Perspective) สมาชิกองค์การมีความเช่ือตรงกนับา้ง (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 
2540, น. 16-17)  
  2. เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาสะสม วฒันธรรมองคก์ารเป็นประสบการณ์ของคนกลุ่มใด
กลุ่มหน่ึง ซ่ึงท างานดว้ยกนัมานาน และยอมรับร่วมกนัวา่ส่ิงเหล่านั้นสามารถแกปั้ตหาและสนอง
ความตอ้งการของหน่วยงานได ้
  3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์การเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social 
Interaction) วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองค์การค่อยเรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อยเป็นการ
หล่อหลอมขัดเกลาขององค์การ (Organizational Socialization) โดยหัวหน้างานจะคอยช้ีแนะ 
วธีิการท างาน การวางตวัท่ีถูกตอ้งเป็นการถ่ายทอดทางสังคม 
  4. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์การไม่ค่อยตระหนักถึง วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีอยู่
นอกเหนือความคิดค านึง (drop out of awareness) ของคนในองค์การ เพราะเป็นการเรียนรู้ร่วมกนั
ของกลุ่มคนท่ีใช้เวลานานจนสมาชิกของกลุ่มยอมรับและฝังแน่นไปยงัจิตใจจนไม่อาจตระหนกัถึง 
เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองของนามธรรม เม่ือสมาชิกในองค์การยอมรับ ถือปฏิบติัเป็น
แนวเดียวกนัแลว้ เม่ือเวลาผา่นไปนานสมาชิกองคก์ารไม่ค่อยตระหนกัถึงการด ารงอยูส่ิ่งน้ี 
  5. การส่ือสารถึงวฒันธรรมองค์การ พึ่งพาการใช้สัตลกัษณ์  (Symbol) โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 กรณี กรณีแรก พนกังานเขา้ใหม่จะถูกถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การดว้ยสัตลกัษณ์ เช่น 
เร่ืองเล่า เพลงประจ าหน่วยงาน าาษา เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานใหม่เขา้ใจไดง่้าย กรณีท่ีสอง เป็นการ
สืบคน้ของบุคคลาายนอกท่ีแปลความหมายสัตลกัษณ์ต่างๆ ท่ีอาจบ่งช้ีให้เห็นถึงวฒันธรรมของ
หน่วยงานนั้น เช่น การคดัเลือกอาจารยม์หาวิทยาลัยอาจเป็นส่ิงบ่งช้ีให้บุคคลาายนอกทราบว่า 
มหาวทิยาลยัแห่งน้ีเนน้ความเขม้แขง็ของวชิาการหรือไม่ 
  6. เป็นส่ิงท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงได ้วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิงสามารถ
ปรับตวัเปล่ียนแปลงไดต้ามสาาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น การเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยี บุคลากรในองค์การก็ต้องปรับตัวในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน แม้ว่า
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็อาจจะเปล่ียนไดค้่อนขา้งยาก 
  กล่าวโดยสรุป คุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ย ค่านิยม ความเช่ือ 
พฤติกรรมของกลุ่มคนไม่ใช่คนๆ เดียว บุคคลในองคก์ารใชเ้วลาสั่งสมเรียนรู้ร่วมกนั ใชร้ะยะเวลา
นานจนทุกคนให้การยอมรับร่วมกัน ถือเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบติัร่วมกนั และท าการหล่อ
หลอมวฒันธรรมในองคก์ารให้กบัสมาชิกไดเ้รียนรู้เขา้ใจวิธีปฏิบติั อาจจะอยูใ่นรูปสัตลกัษณ์หรือ
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เร่ืองเล่า บทเพลงประจ าองคก์าร เพื่อให้สมาชิกใหม่ไดเ้ขา้ใจแนวปฏิบติั เม่ือสมาชิกทุกคนร่วมยึดถือ
เป็นขอ้ปฏิบติัจนเกิดความเคยชินจนอาจลืมไปว่า เป็นวฒันธรรมขององค์การ แต่เม่ือสาาพแวดลอ้ม
เปล่ียนแปลงไป วฒันธรรมองคก์ารยอ่มเปล่ียนแปลงไปดว้ย ทั้งน้ีก็เพื่อรักษาความอยูร่อดขององคก์าร 
วฒันธรรมองคก์ารอาจจะเปล่ียนแปลงไดย้าก แต่ก็สามารถเปล่ียนได ้
 2.4 ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองคก์ารเป็นรากฐานท่ีก าหนดทศันคติและพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร 
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารยุทธศาสตร์องค์การสู่ความส าเร็จ วฒันธรรมองค์การมีความส าคตั 7 
ประการ ดงัน้ี (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540, น. 29-30) 
  1. วฒันธรรมองคก์ารสามารถก าหนดรูปแบบของพฤติกรรมขององค์การได ้เช่น 
วฒันธรรมองค์การท่ีมีคนส่วนใหต่วางเฉยต่อปัตหาท่ีเกิดข้ึนในองค์การ เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปสร้าง
แบบแผนการวางเฉยต่อปัตหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ในองค์การก็จะซึมซับเรียนรู้
แพร่กระจายในเร่ืองการวางเฉย นานเข้าก็จะกลายเป็นวฒันธรรมวางเฉย กลายเป็นแบบแผน
พฤติกรรมในองคก์ารนั้นๆ ไป 
  2. วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัเก้ือหนุนหรืออุปสรรคต่อการด าเนินงานของ
องค์การ เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การเป็นเหตุ และพฤติกรรมองค์การเป็นผล วฒันธรรมองค์การ
บางอยา่งอาจเป็นปัจจยัเก้ือหนุนการท างานขององคก์ารได ้เช่น บุคลากรในองคก์ารมีความสามคัคี
ช่วยเหลือกนัในการท างาน ก็จะท าใหง้านเสร็จเร็วข้ึน และถา้ค าสั่งบางอยา่งหรือพฤติกรรมผูน้ าท่ีท า
ตวัไม่เหมาะสม บุคลากรไม่ใหก้ารยอมรับ กลุ่มดงักล่าวก็จะต่อตา้นผูน้ าได ้
  3. วฒันธรรมองคก์ารชกัน าให้เกิดการเรียนรู้ต่างๆ ได ้ก่อให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ ผลิตาณัฑ์ใหม่ กระบวนการใหม่ และโครงการใหม่ๆ 
ของการบริหารองคก์าร 
  4. แกปั้ตหาและตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานขององคก์าร องคก์ารมกัมีปัตหา 
2 ประการ คือ การปรับตวัให้เขา้กบัสาาพแวดล้อมาายนอก (External adaptation) และบูรณาการ
ส่วนต่างๆ าายในองคก์าร (Internal integration) ให้ท างานประสานสอดคลอ้งกนั เพื่อความอยูร่อด
ขององคก์าร 
  5. จดัระเบียบในองค์การ วฒันธรรมองค์การจะช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกของ
หน่วยงาน คิดและท าอย่างมีระเบียบแบบแผน ธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มจะถูกใช้เป็น
มาตรฐานในการตดัสินใจวา่ วธีิคิดวธีิปฏิบติัใดท่ีเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม 
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  6. สนบัสนุนให้เกิดแนวปฏิบติัท่ีสมาชิกองค์การยอมรับ ส่งเสริมให้สมาชิกใหม่
เรียนรู้วธีิปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามแบบแผนท่ีกลุ่มสมาชิกเก่าในองคก์ารไดว้างกฎเกณฑ์วธีิปฏิบติั
เอาไว ้อีกทั้งช่วยช้ีแนวทางในการท างาน และการประพฤติปฏิบติัตวัของสมาชิกใหม่ หรือท่ีเรียกวา่ 
การหล่อหลอมขดัเกล่าขององคก์าร (Organizational Socialization) เพื่อให้สมาชิกใหม่ขององคก์าร
ไดรั้บการสืบสานวฒันธรรมองคก์ารใหด้ ารงอยูต่่อไป 
  7. สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันของหมู่สมาชิก วฒันธรรมองค์การช่วยให้สมาชิก
ตระหนกัดีวา่เป็นพวกเดียวกนั เพราะมีค่านิยม ความเช่ือ และการประพฤติปฏิบติัคลา้ยคลึงกนัเป็น
เอกลกัษณ์แตกต่างจากวถีิกลุ่มอ่ืน เช่น การแต่งกาย ระยะเวลาการท างาน เป็นตน้ 
 2.5 รูปแบบวฒันธรรมองค์การ 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2546, น. 207-208) ไดอ้ธิบายว่า รูปแบบวฒันธรรม
องคก์ารมี 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. วฒันธรรมท่ีห้าวหาต (Tough Person) เป็นองค์การท่ีมีความเส่ียงสูง และมี
ขอ้มูลยอ้นกลบัเร็ว เช่น บริษทัท่ีปรึกษา องคก์ารประเาทน้ีควรมีวฒันธรรมชอบความเส่ียงเพื่อให้
ไดผ้ลตอบแทนสูง 
  2. วฒันธรรมอุตสาหะ (Work Hard/Play Hard) เป็นองคก์ารท่ีมีความเส่ียงต ่า แต่มี
ขอ้มูลยอ้นกลบัรวดเร็ว เช่น ร้านแมคโดนลัด์ เวลาท างานจะท าอยา่งจริงจงั เวลาพกัก็จะสนุกเต็มท่ี 
วฒันธรรมลกัษณะน้ีจะเนน้ปริมาณยอดขายเป็นส าคตั 
  3. วฒันธรรมเดิมพนัดว้ยองคก์าร (Bet Your Company) เป็นองคก์ารท่ีมีความเส่ียง
สูงแต่ความเร็วของขอ้มูลยอ้นกลบัช้า เช่น นาซ่า (NASA) เป็นองค์การท่ีลงทุนสูงแต่ผลการศึกษา
คน้ควา้จะเห็นผลชา้ วฒันธรรมองคก์ารเนน้การลงทุนในอนาคต 
  4. วฒันธรรมกระบวนการ (Process Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความเส่ียง
ต ่าและความรวดเร็วของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีชา้ดว้ย เช่น มหาวิทยาลยั ธนาคาร รัฐบาล เป็นวฒันธรรม
องคก์ารท่ีเนน้ความเป็นเลิศในการท างาน 
  สมยศ  นาวีการ (2540, น. 82-84) กล่าวถึงการแบ่งประเาทวฒันธรรมองค์การ โดยใช้
เกณฑ์การมุ่งความเส่ียงายัขององคก์ารและความโนม้เอียงของการเปล่ียนแปลง โดยแบ่งเป็นวฒันธรรม
องคก์ารแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture) และวฒันธรรมแบบคล่องตวั (Organic Culture)  
  1. วฒันธรรมองค์การแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture)  เป็นองค์การท่ีมีการ
ควบคุมอยา่งเขม้งวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัจะเป็นการท าตามกนั อนุรักษ์นิยม เช่ือฟังต่อกฎ 
เต็มใจเล่นเป็นทีม มีความจงรักาักดี และมีประสิทธิาาพ โครงสร้างแบบเคร่ืองจักรท่ี มุ่ ง
ประสิทธิาาพ จะเหมาะสมกบัสาาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งจะไม่เปล่ียนแปลง สาาพแวดลอ้มค่อนขา้งคงท่ี 
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องค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีจะมีคุณลกัษณะต่อไปน้ี 1) ความอดทนน้อยต่อสมาชิกท่ีมีค่านิยม/
ความเช่ือท่ีไม่ตรงกนั 2) การตดัสินใจจะเกิดข้ึนจากความกลวัวา่ อะไรจะเกิดข้ึนถา้เราไม่กระท ามนั 
3) การท าตามกนั 4) กฎขอ้บงัคบัระเบียบวิธีปฏิบติังาน 5) ความจงรักากัดีต่อระบบ 6) การขาดความ
เส่ียงายั 
  2. วฒันธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วฒันธรรมแบบคล่องตัวจะเปิด
โอกาสให้กบัความหลากหลาย กฎและขอ้บงัคบัจะมีนอ้ย และเผชิตหนา้ความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 
องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบคล่องตวัจะมีคุณลกัษณะต่อไปน้ี 1) มีความอดทนต่อความหลากหลาย 
2) มีความไวว้างใจ 3) การเผชิตหน้ากบัความขดัแยง้อย่างเปิดเผย 4) เคารพต่อความเป็นส่วนตวั  
5) มีความคล่องตวักบัการเปล่ียนแปลง 6) การป้องกนัตวัเองนอ้ยท่ีสุดาายในความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ขอ้บงัคบัของวฒันธรรมแบบน้ีคือ การสูตเสียการควบคุมพนกังาน ท่ีสามารถเผชิตกบัความ
ไม่แน่นอนและความเส่ียงายั และพนกังานท่ีตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจ
วฒันธรรมแบบคล่องตวั 
  Slocum and Woodman (2001 อา้งใน สมปอง สุวรรณเพชร 2551, น. 40-41) ได้
อธิบายวฒันธรรมองคก์ารมี 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. วฒันธรรมแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture) มีค่านิยมในเร่ืองพิธีการ 
กฎระเบียบ มาตรฐานการท างานยึดกฎระเบียบเป็นหลกั ใชห้ลกัการปกครอง และการประสานงาน 
โดยระบบราชการท างานยึดความมัน่คง มีประสิทธิาาพ เป็นพิธีการ มีทศันะท่ีดีในแง่ของการ
ประสานงาน และความร่วมมือระหว่างองค์การ การบังคับใช้กฎหมาย กฎระเบียบขบัเคล่ือน
องค์การด้วยกฎหมายระเบียบ มีการก าหนดหน้าท่ีการท างานของพนักงานอย่างชัดเจน ท างาน
เคร่งครัดในกฎระเบียบ 
  2. วฒันธรรมแบบเครือตาติ (Clan Culture) มีค่านิยมเก่ียวกับการจงรักาักดีต่อ
บุคคล เป็นประเพณีท่ีสืบทอดและผูกมัดสังคมระยะยาว สมาชิกรู้จกัและคุ้นเคยกันมีข้อตกลง 
ไม่สลบัซบัซ้อน สมาชิกทุกคนมีความเขา้ใจกนัโดยท างานอุทิศตนใหก้บัองคก์าร มีความจงรักากัดี
ต่อองค์การ เพราะองค์การให้ความยุติธรรมมีความส านึกรับผิดชอบต่อการกระท าของตนต่อ
องค์การ สมาชิกในวฒันธรรมแบบเครือตาติจะคอยให้ค  าแนะน ากฎระเบียบแบบแผนการ
ปฏิบติังานแก่สมาชิกใหม่ ให้รู้จกัค่านิยม ปทสัถานและความสัมพนัธ์ในองค์การ สมาชิกมีความ
อิสระในเร่ืองความนึกคิด การแลกเปล่ียนความคิด รูปแบบในองค์การแสดงให้เห็นพฤติกรรม 
ความมีคุณค่าเพื่อให้องคก์ารมีความเขม้แขง็ สมาชิกมีการท างานตามล าดบัขั้นตอนถูกตอ้งตามแบบ
แผน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในลกัษณะโครงข่าย คอยเป็นพี่เล้ียงอุปถมัาส่ื์อสารและประสานงาน 
เพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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  3. วฒันธรรมแบบผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) มีค่านิยมในเร่ืองของ
ความเส่ียงสูง การประดิษฐ์ส่ิงใหม่ๆ ความกระตือรือร้น การพฒันานวตักรรม พยายามเป็นผูน้ าในแนว
หน้าดา้นการแข่งขนั การยอมรับการเปล่ียนแปลงในสาาพแวดลอ้ม การมีความคิดริเร่ิม มีความอิสระ
ความเป็นตวัเอง ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความกา้วหน้าในองค์การ เป็นลกัษณะเฉพาะของ
วฒันธรรมน้ี วฒันธรรมองคก์ารแบบผูป้ระกอบการจะเป็นวฒันธรรมของบริษทั ท่ีประกอบธุรกิจมกั
มุ่งเนน้ผลก าไรจึงนิยมความเส่ียง 
  4. วฒันธรรมแบบระบบตลาด (Market Culture) มีค่านิยมในดา้นการแข่งขนักนั
ท างาน เพื่อสร้างผลงาน ท างานเชิงรุกมุ่งมัน่จริงจงั มีความขยนัขนัแขง็มุ่งสู่ชยัชนะและความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวส่้วนใหต่จะเป็นยอดขาย (ผลก าไร) วฒันธรรมตลาดไม่เน้นพิธีการ ท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายไม่เนน้กระบวนการ 
  Cooke and Lafferty (1989 อ้างใน สมปอง สุวรรณเพชร, 2551, น. 42-45) ได้
อธิบายรูปแบบวฒันธรรมองค์การมี 3 รูปแบบ ได้แก่  ว ัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค ์
วฒันธรรมองคก์ารแบบตั้งรับเฉ่ือยชา และวฒันธรรมองคก์ารแบบตั้งรับเชิงรุก 
  1. วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture) องคก์ารจะมีค่านิยม
ในเร่ืองความพึงพอใจของบุคลากร ความตอ้งการส าเร็จ ความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ความตอ้งการ
สนับสนุนให้บุคลากรท่ีปฏิบติัในองค์การเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี รักใคร่กลมเกลียวซ่ึงกนัและกนั 
บุคลากรจะมีความขยนัหมัน่เพียร กระตือรืนร้น มีความสุขกบัการปฏิบติังาน รู้สึกวา่งานในองคก์าร
นั้นมีความทา้ทายตลอดเวลา มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานสูง มีความเป็นกนัเอง เอาใจใส่ มีการให้
ความรักใคร่ ยกย่องและยอมรับให้ความเห็นอกเห็นใจกนัและกนั จากลกัษณะการปฏิบติังานจะ
ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จแบ่งออกเป็น 4 มิติ  
   1.1 มิติมุ่งความส าเร็จ (achievement) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัการมีเหตุผล มีหลกัในการปฏิบติังาน ซ่ึงบุคลากรตอ้งมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมาย วางแผนและปฏิบติังาน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้พฤติกรรม 
ของบุคลากรจะเป็นนกัวางแผนงานท่ีมีประสิทธิาาพ รู้สึกวา่งานนั้นทา้ทายความสามารถ 
   1.2 มิติมุ่งความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของตนเอง 
(self-actualization) คือ องค์การมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกให้ความส าคตักบับุคลากรตาม
ความนึกคิดคาดหวงั เป้าหมายของการปฏิบัติงานอยู่ท่ี คุณาาพมากกว่าปริมาณงานท่ีได้รับ
ความส าเร็จของงานจะมาพร้อมๆ กับความก้าวหน้าของบุคลากร เป้าหมายขององค์การและ
บุคลากรสอดคลอ้งกนั บุคลากรไดรั้บความสนบัสนุนจากองคก์ารตลอดเวลา ท าให้สามารถพฒันา
งานของตนไดอ้ยา่งอิสระ 
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   1.3 มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (humanistic-encouraging) คือ องค์การมี
ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีใหค้วามส าคตักบับุคลากร สมาชิกขององคก์ารคาดหวงัวา่จะ
ไดรั้บการสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลไดแ้สดงความรู้สึก โดยจะมีการสนบัสนุนให้มี
ความกา้วหนา้อยา่งสม ่าเสมอ ท าใหบุ้คลากรมีความาาคาูมิใจ 
   1.4 มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (affiliative) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีใหค้วามส าคตักบัความพึงพอใจของผูร่้วมงานและสัมพนัธาาพระหวา่งบุคคล 
  2. ว ัฒนธรรมองค์การแบบตั้ งรับเฉ่ือยชา (passive-defensive culture) มีลักษณะ
วฒันธรรมองค์การท่ีให้ความมั่นคงกับบุคลากร ผู ้น ามีพฤติกรรมมุ่งเน้นบุคคล พฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคลากรจะมีลกัษณะคลอ้ยตาม พึ่งพาผูบ้ริหารและยึดกฎระเบียบขององคก์ารเป็นหลกั 
และพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการกระท าท่ีต้องรับผิดชอบ แต่จะยอมรับการมอบหมายงานจาก
ผูบ้งัคบับตัชา สัมพนัธาาพระหว่างบุคคลเป็นไปแบบปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากจะท าให้บุคลากรมัน่คงปลอดายัและกา้วหน้าในการปฏิบติังาน การปฏิบติังาน
ตอ้งปฏิบติัให้เหมือนกบับุคคลอ่ืนๆ ในองค์การ และการเห็นด้วยกบัแนวความคิดของผูบ้ริหารและ
ผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง ยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ไม่สนใจคุณาาพงาน 
มุ่งปกป้องตนเอง โดยปฏิบติัตามผูบ้ริหารหรือผูน้ ากลุ่ม มีความระมดัระวงัตวัเองในการปฏิบติังานสูง 
หลีกเล่ียงการตดัสินใจและปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ  
   2.1 มิติ เห็นพ้องด้วย (approval) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัการยอมรับซ่ึงกนัและกนั บุคลากรพยายามหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ี
อาจจะเกิดข้ึน โดยการเห็นดว้ยและคลอ้ยตามความคิดเห็น 
   2.2 มิติมุ่งยึดกฎเกณฑ์ (conventional) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบักฎเกณฑ์ท่ีองคก์ารนั้นยึดถือปฏิบติั แบบแผนการปฏิบติังานควบคุม
ดว้ยระบบราชการ บุคลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
   2.3 มิติมุ่งการพึ่ งพา (dependent) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัสายการบงัคบับตัชา การบริหารจดัการข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารหรือผูน้ า
กลุ่ม บุคลากรจะปฏิบติัตามการตดัสินใจผูบ้ริหาร เน่ืองจากทุกคนเช่ือว่าการตดัสินใจนั้นถูกตอ้ง 
บุคลากรไม่ทราบจุดมุ่งหมายในการปฏิบติังานของตนเอง 
   2.4 มิติมุ่งการหลีกเล่ียง (avoidance) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัการลงโทษเม่ือผิดพลาด แมว้่าบุคลากรจะประสบผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ก็จะไม่ได้รับรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน ท าให้บุคลากรพยายามปัดความรับผิดชอบและ
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พยายามหลีกเล่ียงการกระท าต่างๆ ท่ีอาจจะก่อให้เกิดความผดิพลาด เน่ืองจากกลวัถูกต าหนิ ถา้มีการ
ตดัสินใจพยายามหลีกเล่ียงไปใหผู้บ้ริหารและเพื่อนร่วมงานตดัสินใจ 
  3. ว ัฒนธรรมองค์ก ารแบบตั้ ง รับ เชิ ง รุก  (aggressive defensive styles) เป็ น
วฒันธรรมองค์การท่ีมีลกัษณะมุ่งเน้นความต้องการความมัน่คงของบุคลากร ผูน้ ามีพฤติกรรม
มุ่งเน้นงาน บุคลากรมีพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเผชิตหนา้ ชอบการมีอ านาจ การแข่งขนัท่ี
ตอ้งมีแพ-้ชนะ และจะหลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน บุคลากรจะแสดงความขดัแยง้ไม่
ไวว้างใจ ต าหนิ และต่อต้านการเปล่ียนแปลง ชอบต่อต้านและมีข้อต าหนิกันเป็นประจ า ชอบ
ควบคุมบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัและแข่งขนัการท างานจะท าใหเ้กิดความทา้ทายในการปฏิบติังาน 
ชอบความเป็นระบบระเบียบและต าหนิความผดิพลาดของตนเอง แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ  
   3.1 มิติมุ่งเห็นตรงกนัขา้ม (oppositional) คือ องค์การมีค่านิยมพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัการเผชิตหน้าและการเจรจาต่อรอง เน่ืองจากบุคลากรเกิดความรู้สึก
วา่การไดแ้กปั้ตหาเฉพาะหนา้ จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนๆ อยูเ่สมอ 
   3.2 มิติมุ่งใชอ้  านาจ (power) คือ องคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ท่ีให้ความส าคตักบัการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีบุคลากรนั้นด ารงต าแหน่งอยู่ บุคลากรชอบ
เป็นผูนิ้เทศและสอนเพื่อนร่วมงาน ผลงานท่ีไดรั้บจากการใชอ้ านาจหนา้ท่ี ส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์าร คือการไดเ้ล่ือนขั้น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งเพื่อจะไดมี้อ านาจในการควบคุมและปกครองผูอ่ื้น
มากข้ึน ยิง่มีอ านาจเท่าไรก็จะท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่มัน่คงเท่านั้น 
   3.3 มิติมุ่งการแข่งขนั (competitive) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัการแข่งขนัท่ีตอ้งมีแพ-้ชนะ บุคลากรตอ้งการชนะและเหนือกว่า
บุคลากรอ่ืนๆ ในองค์การ การแข่งขนัท าให้เกิดการแบ่งแยกบุคลากรเป็นกลุ่มๆ และบุคลากรจะ
ยอมรับลักษณะการปฏิบติังานท่ีมีการแข่งขนั และเช่ือว่าการแข่งขนัจะช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 
   3.4 มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (perfectionists) องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีให้ความส าคตักบัความสมบูรณ์แบบของงาน บุคลากรจะตอ้งหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะท า
ให้เกิดความผิดพลาด มีความเป็นระบบระเบียบละเอียดและตอ้งใช้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ยาวนาน 
   กล่าวโดยสรุป คุก และลาฟเฟอร์ ท่ีสร้างทฤษฎีโดยอาศยัทฤษฎีดา้นการด าเนิน
ชีวิตและทฤษฎีาาวะผูน้ ามาก าหนดเป็นวฒันธรรมองคก์าร ท่ีบ่งบอกถึงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล
ในองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตัวแบบ 1) วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive 
Culture) 2) วฒันธรรมองคก์ารแบบตั้งรับเฉ่ือยชา (passive defensive culture) 3) วฒันธรรมองคก์าร
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แบบตั้ งรับเชิงรุก (aggressive defensive styles) ซ่ึงจะให้ความส าคัตในแต่ละลักษณะเท่าๆ กัน 
รวมทั้งลกัษณะพฤติกรรมของบุคลากรเป็นรูปธรรม มีความชดัเจนสามารถวดัไดด้ว้ยแบบสอบถาม 
ตวัแบบด้านวฒันธรรมองค์การท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงใช้แนวคิดของ คุก และลาฟเฟอร์  
ท่ีเป็นตวัแบบในการศึกษา โดยศึกษาในเชิงปริมาณ โดยปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการ
บริหารยทุธศาสตร์องคก์ารสู่ความส าเร็จ 
 

ตอนที ่4  การบริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไป 
 
 4.1 การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  1. วสิัยทศัน์ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีวสิัยทศัน์การพฒันาวา่ 
 
 
 
 
 

2. ยทุธศาสตร์และแนวทางการพฒันา มี 6 ประการ ดงัน้ี 
   ๏ ยุทธศาสตร์การพฒันาเมืองนนทบุรีเพื่อการอยู่อาศยัของประชาชนอย่างมี
ความสุข 
   ๏ ยุทธศาสตร์เสริมสร้างและพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื 
   ๏ ยุทธศาสตร์เสริมสร้างและพัฒนาเศรษฐกิจสร้างสรรค์ได้มาตรฐานและ 
มีมูลค่าเพิ่ม 
   ๏ ยุทธศาสตร์พัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์และสังคมนนทบุรีให้ก้าวหน้า
ปลอดายัและย ัง่ยนื 
   ๏ ยุทธศาสตร์การพฒันาดา้นการบริหารจดัการให้มีประสิทธิาาพและรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
   ๏ ยุทธศาสตร์การพฒันาส่งเสริมและอนุรักษ์ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี 
และาูมิปัตตาทอ้งถ่ิน 

 

เมืองแห่งการศึกษา เมืองแห่งคุณภาพชีวติและส่ิงแวดล้อม 
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  3. พนัธกิจขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มี 8 ประการ ดงัน้ี 
   ๏ ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาจงัหวดันนทบุรีให้มีคุณาาพไดม้าตรฐาน
สูงยิง่ข้ึน 
   ๏ ส่งเสริมพฒันาจงัหวดันนทบุรีใหเ้ป็นสังคมท่ีน าความรู้คู่คุณธรรมสู่สังคมอยู่
ดีมีสุข 
   ๏ อนุรักษ์และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มจงัหวดันนทบุรีสู่การ
เจริตเติบโตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
   ๏ ส่งเสริมสนับสนุนระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น 
พระประมุขสู่สังคมท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนั 
   ๏ สร้างเสริมและพฒันาจงัหวดันนทบุรีให้เป็นเมืองท่ีประชาชนอยูอ่าศยัอยา่งมี
ความสุข 
   ๏ สร้างเสริมและพฒันาจงัหวดันนทบุรีให้กลายเป็นเมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค ์
สินคา้ และบริการมีมูลค่าเพิ่ม มีคุณาาพและมาตรฐานดีข้ึน 
   ๏ ส่งเสริมและอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม จารีตประเพณี าูมิปัตตาทอ้งถ่ิน ให้คง
อยูคู่่จงัหวดันนทบุรีสืบไป 
   ๏ ส่งเสริมพฒันาบริหารราชการตามหลักธรรมาาิบาลและหลักการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยค านึงถึงหลกัการมีส่วนร่วมของประชาชนเพิ่มข้ึน 
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  4. โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มี 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหาร และฝ่าย
นิติบตัตติั ดงัาาพท่ี 2.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

าาพท่ี 2.7  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 
 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

 

ฝ่ายบริหาร 
 

ฝ่ายนิติบตัตติั 

นายก อบจ. ประธานสาา อบจ. เลขานุการ/ท่ีปรึกษา
นายก อบจ. 

รองนายก อบจ. รองนายก อบจ. รองนายก อบจ. รองประธาน 
สาา อบจ. 

ปลดั อบจ. 

รองประธาน 
สาา อบจ. 

เลขานุการ/ท่ีปรึกษา 
สาา อบจ. 

ส่วนราชการ อบจ. 

สมาชิก 
สาา อบจ. 
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  จากาาพท่ี 2.7 อธิบายได้ว่า โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
ประกอบดว้ย 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหาร ท่ีมีนกัการเมืองทอ้งถ่ิน ท าหน้าท่ีก าหนดนโยบายการพฒันา
ทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รองนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั เลขานุการ
และท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีปลดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นขา้ราชการ
ทอ้งถ่ินท่ีมีหนา้ท่ีน านโยบายของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัไปปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ 
ฝ่ายนิติบตัตติัท่ีมีสมาชิกสาาองค์การบริหารส่วนจงัหวดัท าหน้าท่ีออกกฎหมายและขอ้บตัตัติ 
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั และคอยก ากบัควบคุมตรวจสอบฝ่ายบริหารท่ีเป็นนักการเมือง  
มีประธานสาาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั รองประธานสาาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั และ
เลขานุการสาาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ท าหนา้ท่ีบริหารการประชุมสาาให้ประสบความส าเร็จ
ตามาารกิจหนา้ท่ีของสาาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีก าหนดไว ้
  โครงสร้างส่วนราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีดงัาาพท่ี 2.8  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  าาพท่ี 2.8  โครงสร้างส่วนราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วน 
จงัหวดันนทบุรี 

รองปลดัองคก์ารบริหารส่วน 
จงัหวดันนทบุรี 

หน่วยตรวจสอบ
าายใน 

ส านกัช่าง กองสวสัดิการสงัคม 

ส านกังานปลดั
องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดั 

กองการศึกษา ศาสนา
และวฒันธรรม 

กองสาธารณสุข 

กองผงัเมือง กองทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

กองการเจา้หนา้ท่ี 

ส านกังานเลขานุการ
องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดั 

กองยทุธศาสตร์และ
งบประมาณ 

ส านกัคลงั 
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 4.2 สมรรถนะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี คือ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 
  1. การเขา้สู่ต าแหน่ง 
   นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีจะต้องมาจากการเลือกตั้งโดยตรง 
ของประชาชน 
  2. คุณสมบัติผูบ้ ริหารท้องถ่ิน คือ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
มี 3 ประการ ประกอบดว้ย 
   ๏ มีอายไุม่ต  ่ากวา่สามสิบปีบริบูรณ์ในวนัเลือกตั้ง 
   ๏ ส าเร็จการศึกษาไม่ต ่ากวา่ปริตตาตรีหรือเทียบเท่า 
   ๏ ไม่เป็นผูพ้น้จากต าแหน่งสมาชิกสาาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  3. อ านาจหนา้ท่ีของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
   ๏ ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมายและรับผิดชอบในการบริหารราชการ
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหเ้ป็นไปตามกฎมายและนโยบายแผนพฒันาทอ้งถ่ิน 
   ๏ สั่ง อนุตาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
   ๏ แต่งตั้งและถอดถอนรองผูบ้ริหาร เลขานุการและท่ีปรึกษาของนายกองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั 
   ๏ วางระเบียบเพื่อให้การบริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นไปดว้ยความ
เรียบร้อย 
   ๏ รักษาการใหเ้ป็นไปตามขอ้บตัตติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
   ๏ ปฎิบัติหน้าท่ี อ่ืนตามท่ีบัตตัติไวใ้นพระราชบัตตัติและกฎหมายอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  สมรรถนะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมี 4 
สมรรถนะ ดงัน้ี 
  ก. สมรรถนะการเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง 
   ค าจ ากดัความ ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุน้ผลกัดนับุคลากร  
      กลุ่มคน องคก์าร หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้กิดความ 
      ตอ้งการในการปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีเป็น 
      ประโยชน์แก่หน่วยงาน องคก์าร ประชาชน สังคม  
      หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการด าเนินการถ่ายทอด  
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      ช้ีแจงและส่ือสารใหผู้อ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ ยอมรับ และด าเนินการ 
      ปรับเปล่ียน หรือการเปล่ียนแปลงนั้นๆ เกิดข้ึนจริง 
   ระดับสมรรถนะ 
   ระดับที ่1 เห็นความส าคตั ความจ าเป็นและประโยชน์ของการปรับเปล่ียน 
      หรือการเปล่ียนแปลง 
   ระดับที ่2 ช่วยเหลือ สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเขา้ใจและยอมรับการเปล่ียนเปล่ียน 
      หรือการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
   ระดับที ่3 กระตุน้และสร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้นกลา้เปล่ียนแปลงเพื่อท าส่ิง 
      ใหม่ๆ ใหแ้ก่หน่วยงานหรือองคก์าร 
   ระดับที ่4 เตรียมแผนการปรับเปล่ียนอยา่งเป็นระบบ 
   ระดับที ่5 เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารและผลกัดนัใหเ้กิดการ 
      เปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริง และมีประสิทธิาาพสูงสุด 
  ข. สมรรถนะความสามารถในการเป็นผู้น า 
   ค าจ ากดัความ ความตั้งใจและความสามารถในการเป็นผูน้ าของกลุ่มคนหรือ 
      ทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครองดูแลและใหค้วามช่วยเหลือ  
      รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง วสิัยทศัน์ กลยทุธ์ แผนงาน  
      เป้าหมาย และวธีิการท างานต่างๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับตัชาหรือ 
      ทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนเตม็ประสิทธิาาพและบรรลุ 
      วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   ระดับสมรรถนะ 
   ระดับที ่1 บริหารการประชุมไดดี้และคอยแจง้ข่าวสารความเป็นไปแก่ 
      ผูเ้ก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ 
   ระดับที ่2 เป็นผูน้ าในการท างานของกลุ่มและสร้างเสริมประสิทธิาาพและ 
      ประสิทธิผลในการท างานของกลุ่ม 
   ระดับที ่3 เป็นท่ีปรึกษาและใหก้ารดูแลช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับตัชาหรือ 
      สมาชิกในกลุ่ม 
   ระดับที ่4 ประพฤติตนสมเป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) 
      แก่ผูใ้ตบ้งัคบับตัชาหรือสมาชิกในกลุ่ม 
   ระดับที ่5 ส่ือสารวสิัยทศัน์ท่ีมีพลงัเพื่อน าผูใ้ตบ้งัคบับตัชาและองคก์ารให้ 
      ประสบความส าเร็จในระยะยาว 
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  ค. สมรรถนะความสามารถในการพฒันาคน 
   ค าจ ากดัความ ความตั้งใจและความสามารถในการส่งเสริม สนบัสนุนและ 
      การพฒันาความรู้ ความสามารถผูอ่ื้น โดยมีเจตนามุ่งเนน้พฒันา 
      ศกัยาาพของบุคลากร ทั้งเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน องคก์าร  
      หรือประโยชน์ในงานของบุคลากรเหล่านั้น 
   ระดับสมรรถนะ 
   ระดับที ่1 เช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นสามารถพฒันาความรู้ ความสามารถไดห้รือเปิด 
      โอกาสใหผู้อ่ื้นไดรั้บการพฒันา 
   ระดับที ่2 สอนงานและใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัวธีิปฏิบติังาน 
   ระดับที ่3 ใหเ้หตุผลประกอบการสอน ค าแนะน า และใหค้วามสนบัสนุน 
      ในดา้นต่างๆ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน 
   ระดับที ่4 ใหค้  าติชมเร่ืองผลงานอยา่งตรงไปตรงมา และสร้างสรรค ์
      เพื่อการพฒันาท่ีต่อเน่ือง 
   ระดับที ่5 พฒันาศกัยาาพบุคลากรในระยะยาวเพื่อเพิ่มผลงาน 
      ท่ีมีประสิทธิาาพต่อองคก์าร 
  ง. สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์ 
   ค าจ ากดัความ ความสามารถในการคิด การท าความเขา้ใจในเชิงสังเคราะห์  
      รวมถึงการมองาาพในเชิงกลยทุธ์หรือยทุธศาสตร์ 
      และการเช่ือมโยงวสิัยทศัน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎีและแนวคิด 
      ต่างๆ ใหเ้ขา้กบัการปฏิบติังานในชีวติประจ าวนั หรือใหไ้ดม้า 
      ซ่ึงกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจาก 
      การสรุปรูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่างๆ จากสถานการณ์ 
      หรือขอ้มูลหลากหลายและนานาทศันะ ในระดบัสูงยงัรวมถึง 
      ความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงผลกระทบของปัจจยัาายนอกท่ีมีต่อ 
      กลยทุธ์และนโยบายขององคก์าร 
   ระดับสมรรถนะ 
   ระดับที ่1 เขา้ใจและปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของงานของตน 
   ระดับที ่2 ประยกุตค์วามเขา้ใจและเช่ือมโยงส่ิงท่ีตนปฏิบติัอยูใ่นงานเขา้กบั 
      เป้าหมายใหต่ของหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบหรือขององคก์าร 
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   ระดับที ่3 ประยกุตป์ระสบการณ์ ทฤษฎี หรือแนวคิดซบัซอ้นมาปรับหรือ 
      ก าหนดกลยทุธ์ในหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบหรือองคก์าร 
   ระดับที ่4 เขา้ใจถึงผลกระทบต่างๆ ท่ีมีผลต่อหน่วยงานหรือองคก์าร 
      และเตรียมการรองรับ 
   ระดับที ่5 ก าหนดกลยทุธ์ระยะยาวใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์าร  
      และสาาพแวดลอ้มาายนอก 
 4.3 วฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2564-2566 ไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ และยทุธศาสตร์การพฒันาไวด้งัน้ี 
  1. วสิัยทศัน์ 
   "บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมุ่งมัน่พฒันาเพื่อเป็นองค์การท่ีมี
สมรรถนะสูง มีศกัยาาพในการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพบนพื้นฐานหลกัธรรมาาิบาล" 
  2. พนัธกิจ 
   ๏ พฒันาความรู้ ทกัษะและสมรรถนะของผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัให้มี
ศกัยาาพในการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและปรับตวัสู่ยคุดิจิทลั 
   ๏ พฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานบนพื้นฐานหลกัธรรมาาิบาล 
   ๏ เสริมสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ตลอดจนวฒันธรรม
องคก์ารอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
   ๏ ส่งเสริมการจดัการความรู้าายในองค์การและเสริมสร้างนวตักรรมในการ
ปฏิบติังาน 
   ๏ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและ 
การเรียนรู้าายในองคก์าร 
   ๏ พฒันาบุคลากรให้มีคุณาาพชีวิต ความสมดุลของชีวิตและการท างานและมี
ความสุข 
  3. ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 
   ๏ พฒันาบุคลากรให้มีศกัยาาพสูงสุด ทนัต่อเทคโนโลยใีหม่ๆ ในงานใชร้ะบบ
สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือหลกัในการบริหารจดัการพฒันา 
   ๏ สร้างาาวะผูน้ าและทกัษะดา้นการบริหารคนท่ีเขม้แข็ง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับตัชา
เพื่อใชใ้นการจูงใจพฒันาและมอบหมายงานผูใ้ตบ้งัคบับตัชา 
   ๏ สร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 
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   ๏ ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   จากแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
พบวา่ไดใ้หค้วามส าคตักบัวฒันธรรมองคก์ารไว ้ประกอบดว้ย 
   ประการแรก  วฒันธรรมองคก์ารแบบธรรมาาิบาล 
   ประการทีส่อง  วฒันธรรมองคก์ารแบบท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 
   ประการทีส่าม วฒันธรรมองคก์ารแบบการเรียนรู้สู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   ประการทีส่ี่ วฒันธรรมองคก์ารแบบคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสา 
 

ตอนที ่5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรม
องคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มีดงัน้ี  
 5.1 การวิจัยเร่ือง การจัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมราชทัณฑ์ พ.ศ.2563-2565 สุเทพ เชาวลิต 
(2564) ไดส้รุปงานวิจยัและพฒันาของกรมราชทณัฑ์ในการจดัท าแผนยุทธศาสตร์กรมราชทณัฑ ์
พ.ศ.2563-2565 ไวป้ระกอบดว้ย การวิเคราะห์ปัจจยัสาาพแวดลอ้ม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์
หลกัองคก์าร ค่านิยมร่วม ประเด็นความเช่ือมโยงหลกั ประเด็นยทุธศาสตร์ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  วเิคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมของกรมราชทณัฑ์ 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสาาพแวดล้อมของกรมราชทัณฑ์ในการบริหารจดัการ
องค์การ นับตั้งแต่การประเมิน บทบาทหน้าท่ี ซ่ึงรวมถึงเครือข่าย ความตอ้งการและมุมมองของ
ประชาชนและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งและปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจเขา้มากระทบ รวมถึงการประเมินศกัยาาพ
าายในของกรมราชทณัฑ์เอง ผา่นกรอบแนวคิด 7s (7s McKinsey framework) ท่ีท าการประเมินกล
ยุทธ์ขององค์การ (strategy) โครงสร้างองค์การ (structure) ระบบการท างาน (system) บุคลากร 
(staff) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (skill) รูปแบบการบริหารจัดการ (style) และค่านิยมร่วม 
(shared value) เพื่อน ามาวเิคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ โอกาส และายัคุกคาม (SWOT analysis)  
  1. การประเมินปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (PEST analysis) 
   จากการวเิคราะห์สถานการณ์ของประเทศไทย รวมถึงแนวโนม้การเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนอาจส่งผลต่อบริบทการควบคุมและการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั ซ่ึงสามารถสรุปออกมา
เป็นปัจจยัแวดล้อมท่ีส าคตัตามกรอบของ PEST analysis อนัประกอบไปด้วยกลุ่มปัจจยัทางด้าน
นโยบายหรือการเมือง (Policy/politics) เศรษฐกิจ (economy) สังคมวฒันธรรม (sociocultural) และ
เทคโนโลย ี(technology) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
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   ปัจจัยทางด้านนโยบายหรือการเมือง (Policy Politics: P) การพฒันาประเทศ
ตามแผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) 
ไดใ้หค้วามส าคตักบัการเสริมสร้างและพฒันาศกัยาาพทุนมนุษย ์ตลอดจนนโยบายของรัฐบาลท่ีให้
ความส าคตัในการพฒันาผูผ้่านการตอ้งขงั เพื่อช่วยยกระดบัคุณาาพชีวิตและความสุขของคนใน
ชุมชน ส่งผลใหก้รมราชทณัฑต์อ้งเพิ่มประสิทธิาาพในการพฒันาพฤตินิสัยและปรับเปล่ียนทศันคติ
ผูต้อ้งขงัให้กลบัตนเป็นคนดี อย่างไรก็ตามรัฐบาลไดค้าดหวงัต่อกรมราชทณัฑ์สูงในเร่ืองของการ
คืนคนดีสู่สังคม แต่ก็ยงัไม่ให้ความส าคตัและมีทศันคติท่ีไม่ดีพอต่อการท างานของกรมราชทณัฑ ์
ท าใหผู้ท่ี้ผา่นการตอ้งขงัไม่ไดรั้บโอกาสในการกลบัตวัเป็นคนดีส่งผลใหเ้กิดการกระท าผดิซ ้ า 
   ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ (Economy: E) การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจส่งผลต่อ
การสร้างโอกาสให้กับผูต้้องขงั เม่ือเศรษฐกิจดีข้ึนาาคส่วนต่างๆ มีโอกาสในการจ้างแรงงาน
ผูต้้องขังเพิ่มข้ึน ผูต้ ้องขังสามารถน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกวิชาชีพออกไปประกอบอาชีพ
าายหลงัพน้โทษได ้ท าให้เกิดรายไดแ้ละไม่กลบัมากระท าผิดซ ้ า แต่ถา้เศรษฐกิจมีความผนัผวนจะ
เป็นสาเหตุของการเกิดอาชตากรรม ท าให้ผูก้ระท าผิดเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้กรมราชทณัฑ์ต้อง
รับาาระในการดูแล ฟ้ืนฟู พฒันา ผูต้อ้งขงัมากยิง่ข้ึน 
   ปัจจัยทางด้านสังคมวัฒนธรรม (Sociocultural: S) ปัจจุบนักรมราชทณัฑ์และ
าาคส่วนต่างๆ ในสังคม ไดมี้การบูรณาการในการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัร่วมกนัมากข้ึน ในการ
จ้างแรงงานผูต้้องขังไปท างานท่ีสถานประกอบการของผูรั้บจ้าง ท างานสาธารณะ รวมถึงท า
ประโยชน์ต่อสังคมในดา้นต่างๆ ท าใหป้ระชาชนมองาาพรวมของกรมราชทณัฑดี์ข้ึน แต่สังคมก็ยงั
ไม่เช่ือมัน่ในกระบวนการแกไ้ขและพฒันาพฤตินิสัยของกรมราชทณัฑ์ โดยการไม่ยอมรับการให้
โอกาสกบัผูพ้น้โทษในการกลบัคืนสู่สังคม ท าให้ผูพ้น้โทษไม่มีงานท า ส่งผลให้เกิดการกระท าผิดซ ้ า 
และเป็นปัตหาของกรมราชทณัฑท่ี์จะตอ้งดูแลผูต้อ้งขงัเหล่าน้ีต่อไป 
   ปัจ จัยทางด้าน เทคโนโลยี  (Technology: T) ปั จจุบันความก้าวหน้ าของ
เทคโนโลยีท าให้กรมราชทณัฑ์สามารถพฒันาประสิทธิาาพในการปฏิบติังานมากข้ึน โดยมีการ
จดัการเทคโนโลยสีารสนเทศและการประมวลฐานขอ้มูล Big Data ระบบฐานขอ้มูลผูต้อ้งขงั มีการ
น าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการบริหารงานราชทณัฑ์ อาทิ การเยี่ยมตาติออนไลน์ การเผยแพร่
ประชาสัมพนัธ์องค์กรเพื่อสร้างาาพลกัษณ์ในการท่ีดีผ่านทางช่องทางออนไลน์ได้โดยง่ายและ
รวดเร็วก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบติังานราชทณัฑ์ ทั้งในเร่ืองของการควบคุมและการแกไ้ข 
ซ่ึงกรมราชทณัฑส์ามารรถเลือกสรรเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมมาใชใ้นการปฏิบติัให้เหมาะสมกบัความ
ต้องการ ทั้ งการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้โดยท่ีบุคลากรไม่มีความรู้หรือความเช่ียวชาตในด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ 
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  2. การประเมินปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (7s McKinsey analysis) 
   จากการวิเคราะห์สถานการณ์และการประเมินสถานาาพปัจจุบันของกรม
ราชทณัฑ์ สามารถจ าแนกไดต้ามกรอบแนวคิด คือ 7s McKinsey ประกอบดว้ย การประเมินกลยุทธ์
ขององค์การ (strategy) โครงสร้างองค์การ (structure) ระบบการท างาน (system) บุคลากร (staff) 
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (skills) รูปแบบการบริหารจดัการ (style) และค่านิยมร่วม (shared 
value) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   ปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์การ (strategy) การก าหนดกลยุท ธ์ เพื่ อการ
บริหารงานราชทณัฑ์ กรมราชทณัฑ์ไดน้ านโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงยติุธรรม และนโยบาย
ผูบ้ริหาร มาเป็นแนวทางในการบริหารงานราชทณัฑ์ เพื่อให้กรมราชทณัฑ์สามารถยกระดบัการ
ปฏิบติังานของกรมราชทณัฑ์ให้มีมาตรฐานมากยิง่ข้ึน รวมถึงมีแนวทางการพฒันางานราชทณัฑ์ให้
มีความชดัเจน สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงตามแผนแม่บทและแผนยทุธศาสตร์ชาติ เพื่อให้สามารถ
ขบัเคล่ือนการบริหารงานราชทัณฑ์ให้มีการเปล่ียนแปลงและพฒันาอย่างเป็นรูปธรรมทันต่อ
สถานการณ์ ทั้งในดา้นการควบคุมและการแกไ้ขพฒันาพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั 
   อย่างไรก็ตาม  การถ่ายทอดกลยุท ธ์ สู่การปฏิบัติขาดความชัด เจนและ 
ไม่สัมฤทธิผลในระดบัพื้นท่ี (เรือนจ า) ท าให้ขาดความต่อเน่ืองในการพฒันาและการขบัเคล่ือนงาน
ราชทัณฑ์าายใต้สาาวการณ์ปัจจุบัน อีกทั้ งยงัขาดการติดตามประเมินผลความส าเร็จของการ
ด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงน่าจะเป็นหลกัส าคตัท่ีจะเป็นปัจจยัในการน าขอ้มูลยอ้นกลบัในการ
แกไ้ขปัตหาพฒันางานราชทณัฑ ์
   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ (structure) การจัดโครงสร้างการบริหารมีความ
ชดัเจน กรมราชทณัฑ์มีการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบทั้งส่วนกลางและส่วนาูมิาาค
อย่างชดัเจน อีกทั้งสายบงัคบับตัชามีการถ่ายโอนอ านาจออกไปสู่ส่วนาูมิาาค ท าให้สามารถถ่ายทอด
นโยบายได้ครอบคลุมทัว่ประเทศรวมถึงมีการปรับปรุงโครงสร้างาารกิจของส่วนราชการให้มีความ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั แต่ดว้ยกรมราชทณัฑ์เป็นองค์การขนาดใหต่ มีสายการบงัคบับตัชา
ท่ียาว จึงส่งผลใหก้ารบริหารงานมีขั้นตอนมากตามล าดบัสายการบงัคบับตัชา 
   ปัจจัยด้านระบบการท างาน (system) ความเป็นระบบราชการท าให้มีการ
บริหารงานท่ีชัดเจนกรมราชทณัฑ์ไดมี้การปรับปรุงพระราชบตัตติัราชทณัฑ์ พ.ศ.2560 ท าให้มี
กระบวนงานหรือแนวทางการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัท่ีสอดรับ เหมาะสมกบัสาาพการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ มีระบบงานในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัตามหลกัสากล มีระบบการบริหารค่าตอบแทนสามารถ
สร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีตรากตร า มีการน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ี รวมถึงมีการจดัอบรมเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง 
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   กรมราชทณัฑ์ยงัขาดการพฒันาคู่มือในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน ระบบขอ้มูล
สารสนเทศยงัไม่มีประสิทธิาาพเท่าท่ีควร เกิดความซ ้ าซ้อนในงานเอกสาร กระบวนการถ่ายทอด
ค าสั่งในการปฏิบัติงาน มีความคลาดเคล่ือนในการติดต่อส่ือสารระหว่างส่วนกลาง กรม และ
เรือนจ า/ทณัฑสถาน รวมถึงกระบวนการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัอาจไม่ทัว่ถึง เน่ืองจากปัตหาผูต้อ้งขงั
ล้นเรือนจ า และไม่สามารถจัดส่งเจ้าหน้าท่ีเข้าอบรมในหลักสูตรต่างๆ ได้เน่ืองจากจะท าให้
อตัราก าลงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เพียงพอ 
   ปัจจัยด้านบุคลากร (staff) บุคลากรไม่เพียงพอกับาารกิจของงาน จ านวน
บุคลากรไม่เหมาะสมกบัาาระงานท่ีตอ้งปฏิบติั ประกอบกบังานราชทณัฑ์มีความตรากตร า มีการ
รับผิดชอบงานหลายหนา้ท่ี ขาดแคลนอตัราก าลงัในสายงานวิชาชีพเฉพาะ รวมถึงปัจจุบนัมีจ านวน
ผูต้อ้งขงัท่ีมากข้ึน เป็นผลท าให้จ  านวนบุคลากรต่อจ านวนผูต้อ้งขงัไม่สมดุลกนั แต่บุคลากรของ
กรมราชทณัฑ์เป็นผูท่ี้มีสหวิทยาการ มีการน าทกัษะความรู้ ความสามารถแขนงต่างๆ มาใชใ้นการ
บริหารงานราชทณัฑ์ รวมถึงมีความเช่ียวชาตในด้านการควบคุมและด้านการพฒันาพฤตินิสัย
ผูต้อ้งขงั จึงจ าเป็นท่ีบุคลากรจะตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะการท างานอยา่งต่อเน่ือง และตอ้งท างาน
ดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน โดยยดึถือระเบียบวนิยัและกฎหมายเป็นหลกั 
   ปัจจัยด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ (skills) กรมราชทณัฑ์มีการส่งเสริมการ
เรียนรู้และพฒันาทกัษะของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีสถาบนัพฒันาขา้ราชการราชทณัฑ์เพื่อจดั
ฝึกอบรมให้กบับุคลากรในการให้ความรู้ในด้านต่างๆ ของงานราชทณัฑ์ อย่างไรก็ตาม บุคลากร
ของกรมราชทณัฑ์นั้นมีความสามารถท่ีหลากหลาย หากแต่อาจจะไม่มีความเช่ียวชาตเฉพาะดา้น
เท่าท่ีควร เช่น ด้านเทคโนโลยี ด้านบตัชี ด้านการเงิน ด้านพสัดุ หรือด้านการพฒันาพฤตินิสัย
ผูต้อ้งขงั เป็นตน้ 
   ปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารจัดการ (style) ผูบ้ริหารมีความเข้าใจในาารกิจ
ของส่วนราชการเป็นอยา่งดี มีวสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความมุ่งมัน่ในการบริหารงาน 
แกไ้ขปัตหารวดเร็ว มีาาวะความเป็นผูน้ าสูง มีพนัธมิตรระหวา่งองคก์ารในระดบัสูง การท างานเชิงรุก 
ทันต่อเหตุการณ์ แต่ด้วยมีการเปล่ียนแปลงผู ้บริหารในระดับต่างๆ บ่อยคร้ัง ท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง และขาดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานตามนโยบาย 
   ปัจจัยด้านค่านิยมร่วม (shared value) กรมราชทณัฑ์ มีวฒันธรรมองค์การท่ี
ยาวนาน เคารพและยึดถือสายการบังคับบัตชา มีกฎระเบียบ การปฏิบัติงานท่ีชัดเจนในการ
ปฏิบติังานและมีการถ่ายทอดความรู้สู่ผูป้ฏิบติับางคร้ังขาดการตระหนกัรู้ ผูป้ฏิบติัรับทราบนโยบาย
แต่บางคร้ังหน่วยปฏิบติัอาจมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติของพื้นท่ี ซ่ึงโดยมากจะปฏิบติังาน
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โดยคิดแบบแยกส่วน ท าให้าาพรวมขององค์การขาดการประสานความสอดคล้องระหว่างกัน  
ในการร่วมกนัท างานเพื่อเป้าหมายในาาพรวมขององคก์าร 
   ภาพรวมของสถานการณ์ภายในและภายนอกของกรมราชทณัฑ์ 
   ภายในกรมราชทณัฑ์ 
   - มีระบบงานในการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัตามหลงัมาตรฐานสากล เช่น Bangkok 
Rule, Mandela Rule เป็นตน้ 
   - มีสถาบนัพฒันาขา้ราชการราชทณัฑ์เพื่อจดัฝึกอบรมให้กบับุคลากรในการให้
ความรู้ในดา้นต่างๆ ของงานราชทณัฑ ์
   - การฝึกวิชาชีพให้กบัผูต้อ้งขงั เพื่อให้มีงานท าาายหลงัพน้โทษ ไม่หนักลบัมา
กระท าผดิซ ้ าในแต่ละพื้นท่ียงัไม่เป็นมาตรฐานเดียวกนั 
   - ขอ้จ ากดัดา้นบุคลากรท่ีไม่เพียงพอต่อจ านวนผูต้อ้งขงัท่ีเพิ่มมากข้ึน 
   - ผู ้ต้องขังมีจ านวนมากข้ึน เกินความจุ ล้นเรือนจ า ท าให้เป็นปัตหาการ
ควบคุมดูแล และไม่สามารถพฒันาพฤตินิสัยไดอ้ยา่งเตม็ศกัยาาพเท่าท่ีควร 
   ภายนอกกรมราชทณัฑ์ 
   - นโยบายรัฐบาลไดใ้หค้วามส าคตั และสังคมมุ่งหวงัใหพ้ฒันาผูผ้า่นการตอ้งขงั 
เพื่อช่วยยกระดบัคุณาาพชีวติและสร้างอาชีพ คืนคนดีสู่สังคมไม่หวนกลบัมากระท าผดิซ ้ า 
   - มีการบูรณาการในการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัระหว่างกรมราชทณัฑ์ และ
หน่วยงานอ่ืนๆ ซ่ึงเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลผูต้อ้งขงักรมราชทณัฑม์ากยิง่ข้ึน 
   - การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีส่งผลให้สามารถพฒันาประสิทธิาาพในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน มีการจดัการเทคโนโลยีและการประมวลฐานขอ้มูล big data ระบบฐานขอ้มูล
ผูต้อ้งขงั การเยีย่มตาติผา่นไลน์ เป็นตน้ 
   แผนปฏิบัติราชการกรมราชทณัฑ์ 3 ปี พ.ศ.2563-2565 
   วสัิยทศัน์ (vision) 
   "องค์กรสมรรถนะสูงด้านการควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั แบบมือ
อาชีพ บูรณาการมาตรฐานและนวตักรรม" 
   พนัธกจิ (mission) 
   "ควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั" 
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ควบคุมผูต้อ้งขงั 
ควบคุมผูต้อ้งกกัขงั 
ควบคุมผูต้อ้งกกักนั 
ควบคุมผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์ 

พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั 
พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งกกัขงั 
พฒันาผูต้อ้งกกัขงั 
พฒันาผูต้อ้งกกักนั 

 
   เป้าประสงค์หลักองค์กร (organizational goal) 
   ควบคุมผู ้ต้องขังอย่างมีประสิทธิาาพมาตรฐานเสมอาาค พัฒนาพฤตินิสัย
ผูต้อ้งขงัเพื่อเป็นพลเมืองดี มีอาชีพท่ีสุจริต ด ารงชีวติตามหลกัปรัชตาเศรษฐกิจพอเพียง 
   ค่านิยมร่วม (core value) 
   มืออาชีพ  professional 
   บูรณาการ  integration 
   มาตรฐาน  standard 
   นวตักรรม  innovation 
   ค านิยาม 
   "องคก์รสมรรถนะสูง" 
   1) ปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งเท่าทนั และน าการเปล่ียนแปลง 
   2) ขบัเคล่ือนองคก์รดว้ยความรู้ ปัตตา และนวตักรรม 
   3) การใชท้รัพยากรใหเ้กิดความคุม้ค่าอยา่งสูงสุด 
   4) มีประสิทธิาาพ และประสิทธิผลสูงสุด 
   มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู้ เช่ียวชาตช านาตพิเศษในวิชาชีพของตน 
สามารถปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานอย่างถูกตอ้ง มีไหวพริบในการจดัการแก้ไขปัตหาได้อย่าง
รวดเร็วแม่นย  า และลงมือท าอยา่งจริงจงั มุ่งมัน่ตั้งใจใหเ้กิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
   บูณาการ  หมายถึง เช่ือมหรือประสานกับ ส่ิงอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน เช่น  
การร่วมมือกันระหว่างกรมราชทัณฑ์กับหน่วยงานาายนอก หรือาาคสังคมทุกาาคส่วน  
ใหมี้ส่วนร่วมในการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั โดยการสร้างอาชีพ ใหก้ารศึกษา เป็นตน้ 
   มาตรฐาน  หมายถึง  ส่ิงท่ีถือเอาเป็นเกณฑ์ส าหรับเทียบก าหนดทั้ งในด้าน
ปริมาณและคุณาาพ 
   นวัตกรรม หมายถึง การกระท าหรือส่ิงท่ีท าข้ึนใหม่หรือแปลกจากเดิมซ่ึงอาจ
เป็นความคิด วธีิการ หรืออุปกรณ์ เป็นตน้ 
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ประเด็นยทุธศาสตร์ (Strategic Issues: 
SI) 

SI1 ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจองคก์าร SI2 ดา้นคุณาาพการให้บริการ SI3 ดา้นประสิทธิาาพในการปฏิบติัราชการ SI4 ด้านการพัฒนา
องค์การ 

SI11 กลยทุธ์ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมีคุณาาพ 
         มาตรฐานสากล 

         แนวทางพฒันา 
SI111 พฒันาระบบการควบคุมผูต้อ้งขงั(C8) 
SI112 พฒันาระบบการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั(C8) 
SI113 พฒันาเรือนจ าปลอดยาเสพติดและพฒันา 
          ระบบการควบคุมผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์(C1) 
SI114 ป้องปรามและแกไ้ขปัตหาส่ิงของตอ้งห้าม 
            าายในเรือนจ า(C1) 

 
SI12 กลยทุธ์พฒันาพฤตินิสยัโดยยดึผูต้อ้งขงัเป็น 
         ศูนยก์ลางของการพฒันา 
       
         แนวทางพฒันา 
SI121 พฒันาจิตใจเพ่ือสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้กบั 
        ผูต้อ้งขงั(C3) 
SI122 พฒันาศกัยาาพผูต้อ้งขงัเพ่ือคืนคนดีสู่สงัคม(C4) 
SI123 สร้างาูมิคุม้กนัและบ าบดัฟ้ืนฟสูมรรถาาพ 
        ผูต้อ้งขงัติดยาเสพติด(C1) 
SI124 อ านวยความยติุธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิต 
        ของคนในพ้ืนท่ีจงัหวดัชายแดนาาคใต(้C2) 

 

SI21 กลยทุธ์สร้างความพึงพอใจให้ 
         ผูรั้บบริการ 

         แนวทางพฒันา 
SI211 การให้บริการ จดัสวสัดิการและ 
           การสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั(C8) 
SI212 การประสานงานและส่งเสริมการ 
           มีงานท า(C4) 
         

 
SI22 กลยทุธ์ประชาสมัพนัธ์เชิงรุกและ 
      สร้างาาพลกัษณ์องคก์ารใหม่ 
       

         แนวทางพฒันา 
SI221 ประชาสมัพนัธ์แนวคิดและ 
         นวตักรรมใหม่(C8) 
SI222 สร้างราชทณัฑา์าพลกัษณ์ใหม(่C8) 

 

หมายเหตุ: C (Cluster) คือ กลุ่ม ความสอดคลอ้งกบัแผนแม่บทาายใตย้ทุธศาสตร์ แผน
ยอ่ย: แนวทางพฒันาาายใตแ้ผนยอ่ยท่ีก าหนดข้ึน เพ่ือสร้างความเขา้ใจในการเช่ือมโยงกบั 
แผนแม่บทาายใตย้ทุธศาสตร์ชาติ 

SI31 กลยทุธ์อ  านวยการและปรับปรุง 
      กระบวนงานหลกัให้ถูกตอ้งรวดเร็ว 

         แนวทางพฒันา 
SI311 อ านวยการปฏิบติังานหลกัในการ 
          ขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ(์C8) 
         

 SI32 กลยทุธ์อ  านวยการและปรับปรุง 
     กระบวนงานสนบัสนุนให้ถูกตอ้ง
รวดเร็ว 
                แนวทางพฒันา 
SI321 อ านวยการสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
        ในการขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ(์C8) 
SI322 พฒันายทุธศาสตร์และระบบการ 
        บริหารจดัการให้มีประสิทธิาาพ(C8) 
SI323 ส่งเสริมกระบวนงานราชทณัฑ ์
        โปร่งใส ตรวจสอบได ้ปราศจากการ 
        เลือกปฏิบติั(C6) 

SI41 กลยุทธ์การบริหารและ
พัฒนา 
      ทรัพยากรบุคคลอย่างมือ
อาชีพ          แนวทางพฒันา 
SI411 พฒันาระบบการบริหารทรัพยากร 
           บคุคล(C7) 
SI412 พฒันาทรัพยากรบุคคลสู่การท างาน 
            มาตรฐานสู่อยา่งมืออาชีพ(C7) 

SI42 กลยทุธ์การจดัท าฐานขอ้มูล   
      และพฒันาเทคโนโลยใีห้ถูกตอ้ง 
      ทนัสมยัและใชป้ระโยชน์ได ้
       
         แนวทางพฒันา 
SI421 พฒันางานราชทณัฑด์ว้ย 
        เทคโนโลยสีารสนเทศ(C5) 

 
SI43 กลยทุธ์การพฒันากรม
ราชทณัฑเ์ป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
       
         แนวทางพฒันา 
SI431 พฒันาหน่วยงานในสงักดั 
        ให้เป็นองคก์รสมรรถนะสูง(C8) 
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   ประเด็นความเช่ือมโยงหลกั 
   C1 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (1) ดา้นความมัน่คง 
     แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง 
     ๏ แนวทางการพฒันา ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดฯ 
   C2 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (1) ดา้นความมัน่คง 
     แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง 
     ๏ แนวทางการพฒันา ป้องกนัแกไ้ขความไม่สงบในจงัหวดัชายแดน 
      าาคใตฯ้ 
   C3 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (10) ดา้นการปรับเปล่ียนค่านิยม และวฒันธรรม 
     แผนยอ่ยการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และการเสริมสร้างจิต 
     สาธารณะและการเป็นพลเมืองท่ีดี 
     ๏ แนวทางการพฒันา ส่งเสริมใหค้นไทยมีจิตสาธารณะและมีความ 
      รับผดิชอบต่อส่วนรวมสร้างจิตสาธารณะและจิตอาสา 
   C4 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (11) ดา้นการพฒันาศกัยาาพคนตลอดช่วงชีวติ 
     แผนยอ่ยการพฒันาและยกระดบัศกัยาาพวยัแรงงาน 
     ๏ แนวทางการพฒันา ส่ิงเสริมการพฒันา การปรับเปล่ียนทศันคติ  
      และสร้างศกัยาาพใหผู้ท่ี้เคยกระท าผดิสามารถประกอบอาชีพ 
      เป็นก าลงัในการพฒันาประเทศ และอยูใ่นสังคมอยา่งสงบสุข 
   C5 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (20) ดา้นการบริการประชาชนและประสิทธิาาพาาครัฐ 
     แผนยอ่ยการพฒันาบริการประชาชน 
     ๏ แนวทางการพฒันาการใหบ้ริการาาครัฐผา่นการน าเทคโนโลยดิีจิทลัมา 
      ประยกุตใ์ช ้
   C6 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (21) ดา้นการต่อตา้นการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
     แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยติุธรรม 
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     ๏ แนวทางการพฒันาส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการและ 
      เจา้หนา้ท่ีของรัฐใหมี้ความใส สะอาด ปราศจากพฤติกรรมท่ีส่อไป 
      ในทางทุจริต 
   C7 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (22) ดา้นกฎหมายและกระบวนการยติุธรรม 
     แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยติุธรรม 
     ๏ แนวทางการพฒันา ปรับวฒันธรรมองคก์รและทศันคติเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
      ในกระบวนการยติุธรรมใหเ้คารพและยดึมัน่ในหลกัประชาธิปไตย 
   C8 คือ กลุ่มความสอดคล้องกบัแผนแม่บท 
     ประเด็น (22) ดา้นกฎหมายและกระบวนการยติุธรรม 
     แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยติุธรรม 
     ๏ แนวทางการพฒันา พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอน 
      ความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่จ  าเป็น สร้างความสมดุลระหวา่ง 
      การบงัคบัโทษตามค าพิพากษากบัการใหโ้อกาสผูต้อ้งโทษกลบัคืนสู่ 
      สังคม เปิดโอกาสใหา้าคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร 
      การบงัคบัโทษ และการพฒันาระบบคุมประพฤติในชุมชน 
 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues: SI) 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่1 ด้านประสิทธิผลตามพนัธกจิองค์การ (SI) 
 เป้าหมายและตวัช้ีวดั ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจองคก์าร 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. ควบคุม ดูแล ผูต้อ้งขงั
อยา่งมีคุณาาพตาม
มาตรฐาน 

1. ร้อยละของผูต้อ้งขงัในความ
ควบคุม ไดรั้บการควบคุมดูแล 
เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

100 100 100 

2. การแหกหกัหลบหนีจากใน
เรือนจ าท่ีสามารถจบัตวั
กลบัมาไดใ้น 48 ชัว่โมง 
าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน 
2 คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 
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เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

2. ควบคุมผูเ้ขา้รับการตรวจ
พิสูจน ์

1. การหลบหนีในสถานท่ีเพื่อ
การควบคุมตวั และสถานท่ี
เพื่อการตรวจพิสูจน์ าายใน 1 
ปี 

ไม่เกิน 
2 คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

3. พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั 
เพื่อคืนคนดีสู่สังคมและ
พฒันาประสิทธิาาพการ
ควบคุมผูต้อ้งขงัตามหลกั
มาตรฐาน 

1. ร้อยละของผูต้อ้งขงัคดี
เด็ดขาด ไดรั้บการแกไ้ขฟ้ืนฟู 
และพฒันาพฤตินิสัย 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. ผูต้อ้งขงัมีอตัราการกระท า
ผดิซ ้ าหลงัพน้โทษาายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

4. เพื่อพฒันาระบบการ
ปฏิบติัต่อ 
ผูต้อ้งขงั 

1. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด
ไดรั้บการจ าแนกลกัษณะ เพื่อ
การควบคุมและพฒันาพฤติ
นิสัยแลว้เสร็จาายใน 30 วนั 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

 2. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด
ท่ีเขา้เกณฑก์ารพกัโทษ ลด
โทษ ไดรั้บการพิจารณา 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด
ท่ีเขา้เกณฑท่ี์จะขอรับ
พระราชทานอายัโทษไดรั้บ
การด าเนินการตามระเบียบ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

5. แกไ้ขปัตหายาเสพติดใน
เรือนจ า 

1. ร้อยละผูต้อ้งขงัท่ีผา่น
กระบวนการป้องกนัและ
บ าบดั แกไ้ข ปัตหายาเสพติด
กลบัมา กระท าผดิซ ้ าในคดียา
เสพติดาายใน 1 ปี  

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 9 ร้อยละ 8 
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 กลยุทธ์: ควบคุมผู้ต้องขังอย่างมีคุณภาพมาตรฐานสากล (SI11) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 พฒันาระบบการควบคุมดูแลผูต้อ้งขงั (SI111) (สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็น
กฎหมาย และกระบวนการยุติธรรม แผนย่อยการพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทางพฒันา 
พฒันามาตรการอ่ืน แทนโทษทางอาตาเพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่จ  าเป็น สร้างความ
สมดุลระหว่างการบงัคบัโทษตามค าพิพากษากับการให้โอกาสผูต้้องโทษกลับคืนสู่สังคม เปิด
โอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันาระบบคุม
ประพฤติในชุมชน) โดยพฒันาเรือนจ าให้เหมาะสมกบัการควบคุมผูต้อ้งขงัแต่ละประเาท พฒันา 
ปรับปรุง ก่อสร้างเรือนจ า พฒันาระบบสาธารณูปโาคและน าเทคโนโลยีมาช่วยเสริมประสิทธิาาพ
การควบคุมผูต้อ้งขงัให้ไดต้ามมาตรฐานสากล การก าหนดรูปแบบมาตรฐานในการดูแลผูต้อ้งขงัทั้ง
ชาวไทยและชาวต่างประเทศ หลกัเกณฑ์การควบคุมดูแลผูต้อ้งขงั  และด าเนินการเก่ียวกบัระบบ
เสริมความมัน่คง มีเคร่ืองมือและมีแผนในการป้องกนัายัพิบติัและระงบัเหตุร้าย การพฒันาระบบ
บริการสาธารณสุขส าหรับผูต้อ้งขงัในเรือนจ า สร้างความสมดุลการบริหาร การบงัคบัโทษ 
  1.2 พฒันาระบบการปฏิบัติต่อผูต้้องขงั (SI112) (สนับสนุนแผนแม่บท ประเด็น 
กฎหมาย และกระบวนการยุติธรรม แผนย่อยการพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทางพฒันา 
พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่จ  าเป็น สร้างความ
สมดุลระหว่างการบงัคบัโทษตามค าพิพากษากับการให้โอกาสผูต้้องโทษกลับคืนสู่สังคม เปิด
โอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันาระบบคุม
ประพฤติในชุมชน) โดยพัฒนาระบบการจดัท า ทะเบียนประวติัผูต้้องขงั การจ าแนกลักษณะ
ผูต้อ้งขงั ระบบการยา้ย การเล่ือนชั้น การลดชั้น ระบบการลดโทษ การพกัการลงโทษ การลงโทษ
ทางวินยั การให้ออกท างานนอกเรือนจ า งานสาธารณะนอกเรือนจ า การขอพระราชทานอายัโทษ 
การให้การสงเคราะห์ การส่งเสริมสิทธิและประโยชน์ของผูต้อ้งขงั ตามกฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อสนบัสนุนการแกไ้ขฟ้ืนฟูและพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั 
  1.3 พฒันาเรือนจ าปลอดยาเสพติดและพฒันาระบบการควบคุมผูเ้ขา้รับการตรวจ
พิสูจน ์(SI113) (สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็น ความมัน่คง แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ี
มีผลกระทบต่อความมัน่คง แนวทางพฒันา ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด มุ่งยึดแนวคิดการ
แกไ้ขปัตหายาเสพติดตั้งแต่ตน้น ้ า กลางน ้ า ปลายน ้ า ในการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ) โดยพฒันา
ระบบ รูปแบบ หลกัเกณฑ์ มาตรฐานในการควบคุมผูเ้ขา้รับการตรวจพิสูจน์ในระหวา่งการควบคุม
ตวัเพื่อรอการตรวจพิสูจน์ และการปฏิบติัเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนส่งตวัเขา้รับการบ าบดัฟ้ืนฟู
ตามกฎหมายเก่ียวกบัการฟ้ืนฟูสมรรถาาพผูติ้ดยาเสพติด 
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  1.4 ป้องปราม และแกไ้ขปัตหาส่ิงของตอ้งห้ามาายในเรือนจ า (SI114) (สนบัสนุน
แผนแม่บท ประเด็น ความมัน่คง แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง 
แนวทางพฒันา ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด มุ่งยึดแนวคิดการแกไ้ขปัตหายาเสพติดตั้งแต่ตน้
น ้า กลางน ้ า ปลายน ้า ในการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ) โดยการปฏิบติัการพิเศษในการจู่โจม ตรวจ
คน้เรือนจ า/ทณัฑสถาน ทั้งในกรณีปกติและกรณีพิเศษร่วมกบัหน่วยงานาายนอก รวมถึงการวาง
มาตรการและพฒันางานด้านการสืบสวนหาข่าวเพื่อการควบคุม โดยบูรณาการกับหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งดา้นป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด 
 
 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อควบคุม ดูแล ผูต้อ้งขงั
อยา่งมีคุณาาพตาม
มาตรฐาน 

1. ร้อยละของผูต้อ้งขงัในความ
ควบคุม ไดรั้บการควบคุมดูแล
เป็นไปตามกฎหมาย 

100 100 100 

2. ร้อยละของผูต้อ้งขงัคดี
เด็ดขาดไดรั้บการแกไ้ขฟ้ืนฟู
และพฒันาพฤตินิสัยตาม
ลกัษณะคดี 

100 100 100 

3. ร้อยละของผูต้อ้งขงั มีอตัรา
การกระท าผดิซ ้ าหลงัพน้โทษ
าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

4. การแหกหกัหลบหนีจากใน
เรือนจ าท่ีไม่สามารถจบัตวั
กลบัมาไดใ้น 48 ชัว่โมง 
าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 
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เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

2. เพื่อพฒันาระบบการ
ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั 

1. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด 
ไดรั้บการจ าแนกลกัษณะ เพื่อ
การควบคุมและการพฒันาพฤติ
นิสัยแลว้เสร็จาายใน 30 วนั 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด
ท่ีเขา้เกณฑก์ารพกัโทษ ลด
โทษ ไดรั้บการพิจารณา 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. ร้อยละของนกัโทษเด็ดขาด
ท่ีเขา้เกณฑท่ี์จะขอรับ
พระราชทานอายัโทษไดรั้บ
การด าเนินการตามระเบียบ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. เพื่อควบคุมผูเ้ขา้รับการ
ตรวจพิสูจน์อยา่งมีคุณาาพ
ตามมาตรฐานสากล 

1. การหลบหนีในสถานท่ีเพื่อ
การควบคุมตวัและสถานท่ีเพื่อ
การตรวจพิสูจน์ าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

ไม่เกิน 2 
คร้ัง 

4. เพื่อบ าบดัและฟ้ืนฟู
สมรรถาาพผูต้อ้งขงัติดยา
เสพติดและป้องกนัแกไ้ข
ปัตหาส่ิงของตอ้งหา้ม
าายในเรือนจ า 

1. ร้อยละของผูต้อ้งขงัท่ีผา่น
กระบวนการป้องกนัและ
บ าบดั แกไ้ขปัตหายาเสพติด
กลบัมา กระท าผดิซ ้ าในคดียา
เสพติด าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 8 

2. ร้อยละของการตรวจคน้จู่
โจมแบบกรณีพิเศษร่วมกบั
หน่วยงานาายนอก และแบบ
กรณีปกติไม่พบยาเสพติดและ
อุปกรณ์ส่ือสารในเรือนจ า  
ร้อยละ 98 

98 98 98 

 
 
 



72 

 กลยุทธ์: พฒันาพฤตินิสัยโดยยดึผู้ต้องขังเป็นศูนย์กลางของการพฒันา (นวตักรรม) 
(SI12) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 พฒันาจิตใจเพื่อสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้กบัผูต้อ้งขงั (SI121) (สนบัสนุนแผน
แม่บท ประเด็นการปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม แผนย่อยการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม 
ค่านิยม และการเสริมสร้างจิตสาธารณะและการเป็นพลเมืองท่ีดี แนวทางการพฒันา บูรณาการเร่ือง
ความซ่ือสัตย ์วินัย คุณธรรม จริยธรรม และดา้นส่ิงแวดลอ้ม ในการจดัการเรียนการสอนในและ
นอกสถานศึกษา จดัให้มีการเรียนการสอนทางพระราชด าริ และปรัชตาของเศรษฐกิจพอเพียงใน
สถานศึกษา จดัให้มีการเรียนรู้ทางศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของชาติ และาูมิปัตตาทอ้งถ่ิน 
รวมทั้งการตระหนกัรู้ และการมีส่วนร่วมด้านทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มให้รองรับการ
เปล่ียนแปลงทั้งในประเทศและต่างประเทศ) โดยการมุ่งพฒันาจิตใจตามหลกัศาสนา การพฒันา
ทกัษะชีวิตท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตาายหลงัการพน้โทษ การเรียนรู้การใช้ชีวิตตามหลกั
ปรัชตาของเศรษฐกิจพอเพียง และการแกไ้ขฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงั ตามลกัษณะคดีเน้นการพฒันาศกัยาาพ
คนจากาายในเพื่อใหก้ลบัไปเป็นพลเมืองท่ีดีใชชี้วติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปกติสุข 
  1.2 พฒันาศกัยาาพผูต้้องขงัเพื่อคืนคนดีสู่สังคม (SI122) (สนับสนุนแผนแม่บท 
ประเด็นการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต แผนย่อยส่งเสริมการพัฒนา การปรับเปล่ียนทัศนคติ 
และสร้างศกัยาาพ ให้ผูท่ี้ เคยกระท าผิดสามารถประกอบอาชีพ เป็นก าลังในการพฒันาประเทศ 
และอยูใ่นสังคมอยา่งสงบสุข) โดยการฝึกวชิาชีพใหก้บัผูต้อ้งขงั พฒันาเรือนจ าเฉพาะทางดา้นต่างๆ 
เพื่อการพฒันาศกัยาาพผูต้อ้งขงั พฒันาทกัษะให้กบัผูต้อ้งขงัเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนปล่อย สร้าง
การมีส่วนร่วมขององคก์ราาครัฐและองคก์าราาคเอกชนในกระบวนการ พฒันาพฤตินิสัยทั้งระบบ 
ผูต้อ้งขงัสามารถมีรายไดร้ะหว่างถูกคุมขงัเม่ือพน้โทษ มีทุนในการออกไปประกอบอาชีพสุจริต 
กลบัไปสู่สังคมโดยสามารถประกอบอาชีพเล้ียงตวัเองและครอบครัวได ้ใช้ชีวิตในสังคมไดอ้ย่าง
ปกติสุขไม่หวนกลบัมากระท าผดิซ ้ า 
  1.3 สร้างาูมิคุ ้มกันและบ าบัดฟ้ืนฟูสมรรถาาพผู ้ต้องขังติดยาเสพติด (SI123) 
(สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นความมัน่คง แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ีมีผลกระทบต่อ
ความมัน่คง แนวทางพฒันา ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด มุ่งยึดแนวคิดการแกไ้ขปัตหายาเสพ
ติดตั้งแต่ตน้น ้ า กลางน ้ า ปลายน ้ า ในการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ) โดยการสร้างาูมิคุม้กนัให้กบั
ผูต้อ้งขงั รณรงค์ป้องกนัแกไ้ขปัตหายาเสพติด ฝึกอบรมลูกเสืออาสาราชทณัฑ์ เพื่อสร้างเครือข่าย
ป้องกนัและแกไ้ขปัตหายาเสพติดทั้งาายในและาายนอกเรือนจ า และการบ าบดัฟ้ืนฟูสมรรถาาพ
ผูต้อ้งขงัติดยาเสพติดในระบบตอ้งโทษปรับเปล่ียนพฤติกรรมกลุ่มผูเ้สพยาเสพติดและผูค้า้รายยอ่ย 
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  1.4 อ านวยความยุติธรรมท่ีสอดคล้องกบัวิถีชีวิตของคนในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดน
าาคใต ้(SI124) (สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นความมัน่คง แผนยอ่ยการป้องกนัและแกไ้ขปัตหาท่ี
มีผลกระทบต่อความมัน่คงแนวทางพฒันา ป้องกนัและแกไ้ขปัตหาความไม่สงบในจงัหวดัชายแดน
าาคใต)้ โดยการอ านวยความยุติธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตของคนในพื้นท่ี แกไ้ขฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงั
และผูเ้คยกระท าผิดในคดีความมัน่คงและอ านวยความสะดวกแก่ตาติผูต้ ้องขงั และประชาชน 
ในพื้นท่ี โดยการมีส่วนร่วมของเครือข่ายสังคมในพื้นท่ีมีการบูรณาการกบัเครือข่ายาาคส่วนต่างๆ 
ในการบ าบัด แก้ไข พฤตินิสัยผู ้ต้องขัง ป รับเปล่ียนแนวคิดผู ้ต้องขังเพื่ อคืนคนดีสู่สังคม 
ไม่หวนกลบัไปกระท าความผดิซ ้ า 
 
 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อพฒันาจิตใจและสร้าง
คุณธรรมจริยธรรมใหก้บั
ผูต้อ้งขงั 

ร้อยละของผูต้อ้งขงัท่ีผา่น
กระบวนการ การป้องกนัและ
บ าบดัแกไ้ขปัตหายาเสพติด
กลบัมากระท าผดิซ ้ าในคดียา
เสพติดาายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 8 

2. เพื่อพฒันาศกัยาาพ
ผูต้อ้งขงัเพื่อคืนคนดีสู่สังคม 

ร้อยละของผูต้อ้งขงัท่ีผา่น
การศึกษาในระดบัต่างๆ การ
ฝึกวชิาชีพ และฝ่ายการอบรม
เตรียมความพร้อมก่อนปล่อยมี
อตัราการกระท าผิดซ ้ าหลงัพน้
โทษาายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 8 

3. เพื่อสร้างาูมิคุม้กนั และ
บ าบดัฟ้ืนฟูสมรรถาาพ
ผูต้อ้งขงัติดยาเสพติด 

ร้อยละของผูต้อ้งขงัท่ีผา่น
กิจกรรมสร้างาูมิคุม้กนัและ
ป้องกนัปัตหายากเสพติดใน
เรือนจ า กลบัมากระท าผดิใน
คดียาเสพติดอีกาายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 
10 

ไม่เกิน
ร้อยละ 9 

ไม่เกิน
ร้อยละ 8 
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เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

4. เพื่ออ านวยความยติุธรรม
ท่ีสอดคลอ้งกบัวถีิชีวติของ
คนในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดน
าาคใต ้

ร้อยละของผูต้อ้งขงัคดีความ
มัน่คงท่ีไดรั้บการพฒันาพฤติ
นิสัยกลบัมากระท าผดิซ ้ า
าายใน 1 ปี 

ไม่เกิน
ร้อยละ 5 

ไม่เกิน
ร้อยละ 5 

ไม่เกิน
ร้อยละ 5 

 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่2 ด้านคุณภาพการให้บริการ (SI2) 
 เป้าหมายและตวัช้ีวดั ดา้นคุณาาพการใหบ้ริการ 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. ประชาชนรับรู้และมีความ
พึงพอใจต่อการใหบ้ริการ
งานราชทณัฑ์ 

1. ระดบัความพึงพอใจของผู ้
เขา้รับบริการงานราชทณัฑ์ 

4.75 4.80 4.85 

2. ร้อยละของผูพ้น้โทษท่ี
ไดรั้บการติดตามในระบบ 
CARE support เพิ่มข้ึน 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 

2. ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกเพื่อ
สร้างาาพลกัษณ์ใหม่ใหก้บั
องคก์ร 

1. ระดบัการรับรู้ของ
ผูรั้บบริการต่อข่าวสารการ
ประชาสัมพนัธ์ราชทณัฑ์ 

3.75 4.00 4.25 

2. ระดบัการรับรู้าาพลกัษณ์
ใหม่ของกรมราชทณัฑ์ 

3 3.50 4 

 
 กลยุทธ์: สร้างความพงึพอใจให้ผู้รับบริการ (SI21) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 การให้บริการ จดัสวสัดิการและการสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั (SI211) (สนับสนุน
แผนแม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยุติธรรม 
แนวการพฒันา พฒันามาตรฐานอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่
จ  าเป็น สร้างความสมดุลระหวา่งการบงัคบัโทษตามค าพิพากษากบัการให้โอกาสผูต้อ้งโทษกลบัคืน
สู่สังคม เปิดโอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันา
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ระบบคุมประพฤติในชุมชน) โดยการดูแลส่ิงจ าเป็นขั้นพื้นฐานส าหรับผูต้อ้งขงั เด็กในความดูแล
ของผูต้อ้งขงัท่ีคิดเขา้มาในเรือนจ า การให้การสงเคราะห์ผูต้อ้งขงัยากจนไร้ตาติ การสงเคราะห์ทุน
ประกอบอาชีพาายหลังการพ้นโทษ การเยี่ยมตาติ การพัฒนาการปฏิบัติด้ านสวสัดิการและ 
การสงเคราะห์ให้เป็นไปตามมาตรฐานขององค์การสวสัดิการสังคม การพัฒนาระบบบริการ
สาธารณสุขส าหรับผูต้อ้งขงัในเรือนจ า ส่งเสริมและพฒันางานสุขาาิบาลอนามยัส่ิงแวดลอ้มพฒันา
อนามยัและส่งเสริมสุขาาพผูต้อ้งขงั 
  1.2 การประสานงานและส่งเสริมการมีงานท า (SI212) (สนับสนุนแผนแม่บท 
ประเด็นการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต แผนย่อยส่งเสริมการพัฒนา การปรับเปล่ียนทัศนคติ 
และสร้างศกัยาาพให้ผูท่ี้เคยกระท าผิดสามารถประกอบอาชีพ เป็นก าลงัในการพฒันาประเทศ และ
อยูใ่นสังคมอยา่งสงบสุข) โดยการด าเนินการประสานงานเพื่อการมีงานท าาายใตศู้นยป์ระสานงาน
และส่งเสริมการมีงานท าและบูรณาการร่วมกบัส านกังานส่งเสริมสัมมาชีพและผลิตาณัฑ์เพื่อการ
พฒันาพฤตินิสัย (สมาพ) Honest Livelihood and Product for Enhancing Rehabilitation (HELPER) 
ดูแลและติดตามผูท่ี้ผา่นการพฒันาพฤตินิสัย เพื่อท าให้เป้าหมายการคืนคนสู่สังคมประสบผลส าเร็จ
อยา่งเป็นรูปธรรม ผูพ้น้โทษไดรั้บการยอมรับจากชุมชน และสามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่ง
ปกติสุข โดยไม่กลบัมากระท าผดิซ ้ าอีก 
 

3. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อใหเ้กิดประสิทธิาาพ
ในการใหบ้ริการ การจดั
สวสัดิการและการ
สงเคราะห์ผูต้อ้งขงั 

ระดบัความพึงพอใจของผูเ้ขา้
รับบริหารงานราชทณัฑ์ 

4.75 4.80 4.85 

2. เพื่อติดตามผูพ้น้โทษ 
และส่งเสริมการมีงานท า 

ร้อยละของผูพ้น้โทษท่ีไดรั้บ
การติดตามในระบบ CARE 
support เพิ่มข้ึน 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 
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 กลยุทธ์: ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกและสร้างภาพลกัษณ์องค์กรใหม่ (SI22) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 ประชาสัมพันธ์แนวคิดและนวตักรรมใหม่ (SI221) (สนับสนุนแผนแม่บท 
ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนย่อยการพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทาง
พฒันา พฒันามาตรการอ่ืนแผนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่จ  าเป็น 
สร้างความสมดุลระหวา่งการบงัคบัโทษตามค าพิพากษากบัการใหโ้อกาสผูต้อ้งโทษกลบัคืนสู่สังคม 
เปิดโอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันาระบบคุม
ประพฤติในชุมชน) โดยการจดัท าแผนประชาสัมพันธ์ ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร 
กิจกรรม ความรู้ ความกา้วหนา้ และผลงานของกรมราชทณัฑ ์
  1.2 สร้างราชทัณฑ์าาพลักษณ์ใหม่  (SI222) (สนับสนุนแผนแม่บท ประเด็น
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทางการพฒันา 
พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่จ  าเป็น สร้างความ
สมดุลระหว่างการบังคับโทษตามค าพิพากษากับการให้โอกาสผู ้ต้องโทษกลับคืนสู่สังคม 
เปิดโอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันาระบบคุม
ประพฤติในชุมชน) โดยการส ารวจวิจยัเพื่อสร้างาาพลักษณ์ใหม่ของงานราชทัณฑ์ให้ปรากฏ 
เปิดโอกาสให้สังคมาายนอกไดรั้บรู้การบริหารการบงัคบัโทษกระบวนการควบคุม ดูแลท่ีไดต้าม
มาตรฐาน เป็นไปตามหลกัสิทธิมนุษยชน และสร้างการรับรู้กระบวนการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั 
ให้สังคมไดรั้บรู้และเขา้ใจกระบวนการท างานของกรมราชทณัฑ์ให้ได้อย่างทัว่ถึงและเท่ากนัต่อ
เหตุการณ์ 
 

 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

เพื่อประชาสัมพนัธ์เชิงรุก 1. ร้อยละของโครงการาายใต้
แผนประชาสัมพนัธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัแผน
ประชาสัมพนัธ์แห่งชาติ 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

2. ระดบัการรับรู้ของผูรั้บบริการ
ต่อข่าวสารการประชาสัมพนัธ์
ราชทณัฑข์ององคก์ร 

3.75 4.00 4.25 



77 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่3 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (SI3) 
 เป้าหมายและตวัช้ีวดั ดา้นประสิทธิาาพในการปฏิบติัราชการ 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

เพื่อใหก้ารปฏิบติัราชการใน
าารกิจงานราชทณัฑมี์
ประสิทธิาาพเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด 

1. ร้อยละของโครงการาายใต้
แผนปฏิบติัราชการกรม
ราชทณัฑส์อดคลอ้งกบัแผน
แม่บทาายใตย้ทุธศาสตร์ชาติ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. ร้อยละของโครงการตาม
แผนปฏิบติัราชการท่ีไดรั้บ
การเร่งรัดติดตามและ
ประเมินผลความส าเร็จ และมี
ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ข
ปรับปรุงการด าเนินการ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. ร้อยละของเรือนจ า/ 
ทณัฑสถานท่ีไดรั้บการตรวจ
ประเมินผลการปฏิบติัผา่น
เกณฑต์ามขอ้ก าหนดกรุงเทพ 
(Bangkok rules) 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

4. ร้อยละของหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑท่ี์ไดรั้บ
การตรวจสอบาายใน
ด าเนินงานอยา่งถูกตอ้งตาม
กฎเกณฑแ์ละระเบียบท่ี
ก าหนด 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 
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 กลยุทธ์: อ านวยการและปรับปรุงกระบวนงานหลกัให้ถูกต้องรวดเร็ว (SI31) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 อ านวยการปฏิบติังานหลกัในการขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ์ (SI311) (สนบัสนุน
แผนแม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการยุติธรรม 
แนวทางพฒันา พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาตาท่ีไม่
จ  าเป็น สร้างความสมดุลระหวา่งการบงัคบัโทษตามค าพิพากษากบัการให้โอกาสผูต้อ้งโทษกลบัคืน
สู่สังคม เปิดโอกาสให้าาคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพฒันา
ระบบคุมประพฤติในชุมชน) โดยอ านวยการปฏิบติังานหลกัในการขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ์ พฒันา
ปรับปรุงกระบวนงานและจัดท าคู่ มืองานปฏิบัติงาน (Standard Operating Procedure: SOP) 
ด าเนินการเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตรวจสอบการปฏิบัติงานตามแนวทางหรือ
มาตรการท่ีก าหนดไวใ้นการปฏิบัติงานส าหรับการควบคุมผูต้้องขงั หรือการด าเนินการอ่ืนใด 
เพื่อให้ปฏิบติัไดต้ามมาตรการหรือแนวทาง ตามขอ้ก าหนดหรือหลกัเกณฑ์ต่างๆ ท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกนัทัว่ประเทศ หรือตามมาตรฐานสากล 
 

 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่ออ านวยการปฏิบติังาน
หลกัในการขบัเคล่ือนงาน
ราชทณัฑ ์(กทว., กทป., 
กพน., กพ. และ รจ./ทส.) 

ร้อยละของหน่วยงานหลกัใน
สังกดักรมราชทณัฑไ์ดรั้บการ
สนบัสนุนงบประมาณเพื่อการ
ขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ์ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. เพื่อทบทวน ปรับปรุง
กระบวนงานตามาารกิจของ
หน่วยงาน (กทว., กทป., 
กพน., กพ. และ รจ./ทส.) 

ร้อยละของหน่วยงานในสังกดั
กรมราชทณัฑท่ี์ไดจ้ดัท า 
ทบทวน ปรับปรุงกระบวนงาน
ตามาารกิจของหน่วยงาน 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

3. เพื่อให้เรือนจ า/ทณัฑ
สถานท่ีไดรั้บการตรวจ
ประเมินผลการปฏิบติังานผา่น
เกณฑ์ตามขอ้ก าหนดกรุงเทพ 
(Bangkok rules) เพิ่มข้ึน 

ร้อยละเรือนจ า/ทณัฑสถานท่ี
ไดรั้บการตรวจประเมินผลการ
ปฏิบติัผา่นเกณฑต์ามขอ้ก าหนด
กรุงเทพ(Bangkok rules) 
เพิ่มข้ึน 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
10 
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 กลยุทธ์: อ านวยการและปรับปรุงกระบวนงานสนับสนุนให้ถูกต้องรวดเร็ว (SI32) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 อ านวยการสนับสนุนการปฏิบติังานในการขบัเคล่ือนงานราชทัณฑ์ (SI321) 
(สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยติุธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการ
ยุติธรรม แนวทางพฒันา พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทาง
อาตาท่ีไม่จ  าเป็นสร้างความสมดุลระหว่างการบังคับโทษตามค าพิพากษากับการให้โอกาส 
ผูต้อ้งโทษกลบัคืนสู่สังคม เปิดโอกาสใหา้าคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ 
และการพฒันาระบบคุมประพฤติในชุมชน) โดยพฒันาปรับปรุงกระบวนงานสนับสนุนในการ
ขับเคล่ือนงานราชทัณฑ์ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงและจัดท าคู่ มือการปฏิบัติงาน (Standard 
Operating Procedure: SOP) ในการขับเคล่ือนการปฏิบัติงานของหน่วยงานสนับสนุนในการ
ขบัเคล่ือนงานตามาารกิจของกรมราชทณัฑ ์
  1.2 พัฒนายุทธศาสตร์และระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิาาพ (SI322) 
(สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยติุธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการ
ยุติธรรม แนวทางพฒันา พฒันามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาตา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทาง
อาตาท่ีไม่จ  าเป็นสร้างความสมดุลระหว่างการบังคับโทษตามค าพิพากษากับการให้โอกาส 
ผูต้อ้งโทษกลบัคืนสู่สังคม เปิดโอกาสใหา้าคส่วนอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ 
และการพฒันาระบบคุมประพฤติในชุมชน) โดยการจดัท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัราชการ 
ให้มีความสอดคล้องกับแผนงานระดับต่างๆ และสร้างการรับรู้ให้กับหน่วยงานในสังกัดกรม
ราชทณัฑ์ให้เขา้ใจแนวทางการพฒันาต่างๆ ในการขบัเคล่ือนงานในาารกิจของกรมราชทณัฑ์ให้
สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติและแผนท่ีเก่ียวขอ้ง การติดตามประเมินผล อ านวยการปฏิบติังาน
สนบัสนุนพฒันาประสิทธิาาพ เพื่อขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ์ให้บรรลุเป้าหมายและการประเมินผล
การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
  1.3 ส่งเสริมกระบวนงานราชทัณฑ์ โปร่งใส ตรวจสอบได้ ปราศจากการเลือก
ปฏิบติั (SI323) (สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นการต่อตา้นการทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนยอ่ย
การพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทางพฒันา ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการและ
เจา้หนา้ท่ีของรัฐให้มีความใสสะอาดปราศจากพฤติกรรมท่ีส่อไปในทางทุจริต) โดยการส่งเสริมให้
ขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ปฏิบติัหน้าท่ีราชการอย่างเปิดเผย โปร่งใส ถูกตอ้งเป็นธรรม ไม่คดโกง 
รู้จกัแยกแยะเร่ืองส่วนตวัออกจากหนา้ท่ีการงาน การสร้างธรรมาาิบาลในการบริหารงาน ตลอดจน
การสร้างจิตส านึกและค่านิยมในการต่อตา้นการทุจริตให้แก่บุคลากรขององค์กร สนับสนุนให้
ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีรัฐเขา้มามีส่วนร่วมเป็นเครือข่ายต่อตา้นการทุจริตในหน่วยงานาาครัฐ  
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เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการเฝ้าระวงั สอดส่อง ติดตามพฤติกรรมเส่ียงและแจ้งเบาะแส 
เพื่อสกดักั้นมิใหเ้กิดการทุจริตประพฤติมิชอบได ้
 
 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่ออ านวยสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานในการขบัเคล่ือน
งานราชทณัฑ ์(สล., กค., 
ตน., บค., สพ., ยผ., กม., 
กพร., และ กคจ.) 

1. ร้อยละของหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑไ์ดรั้บการ
สนบัสนุนงบประมาณเพื่อการ
ขบัเคล่ือนงานราชทณัฑ์ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. เพื่อพฒันายทุธศาสตร์
แผนปฏิบติัราชการและ
ระบบบริหารจดัการใหมี้
ประสิทธิาาพ 

1. ร้อยละของโครงการาายใต้
แผนปฏิบติัราชการกรม
ราชทณัฑส์อดคลอ้งกบัแผน
แม่บทาายใตย้ทุธศาสตร์ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. ร้อยละของโครงการตาม
แผนปฏิบติัราชการไดรั้บการ
เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล
ความส าเร็จ และมี
ขอ้เสนอแนะในการทบทวน 
แกไ้ข ปรับปรุงการด าเนินการ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. ร้อยละหน่วยงานในสังกดั
กรมราชทณัฑไ์ดรั้บการ
ตรวจสอบตามหลกัเกณฑข์อง
การตรวจสอบาายใน เพื่อ
ประเมินผลการด าเนินงาน 
และไดน้ าขอ้เสนอแนะไป
ปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามระเบียบ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 
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เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

2. เพื่อพฒันายทุธศาสตร์
แผนปฏิบติัราชการและ
ระบบบริหารจดัการใหมี้
ประสิทธิาาพ 

4. ร้อยละของหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑท่ี์ไดรั้บ
การตรวจสอบประเมินผล ได
น าขอ้เสนอแนะไปปรับปรุง
แกไ้ข เพื่อใหก้ารด าเนินงานมี
ความถูกตอ้งตามกฎเกณฑแ์ละ
ระเบียบท่ีก าหนด 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

3. เพื่อใหข้า้ราชการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการอยา่งเปิดเผย 
โปร่งใส ถูกตอ้ง เป็นธรรม 
ไม่คดโกง รู้จกัแยกแยะเร่ือง
ส่วนตวัออกจากหนา้ท่ีการ
งาน และสร้าง 
ธรรมาาิบาลในการ
บริหารงาน 

1. กรมราชทณัฑผ์า่นเกณฑ์
การประเมิน ITA คะแนนเฉล่ีย
รวมไม่ต ่ากวา่ 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

2. จ  านวนคดีการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบลดลง 

ร้อยละ 3 ร้อยละ 6 ร้อยละ 
10 

 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่4 ด้านการพฒันาองค์กร (SI4) 
 เป้าหมายและตวัช้ีวดั ดา้นประสิทธิาาพในการปฏิบติัราชการ 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อบริหารทรัพยากร
บุคคลอยา่งมืออาชีพ 

1. ร้อยละของขา้ราชการบรรจุ
ใหม่ผา่นการทดลองงานและ
สามารถปฏิบติังานไดดี้ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 
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เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อบริหารทรัพยากร
บุคคลอยา่งมืออาชีพ 

2.ร้อยละของขา้ราชการใน
สังกดักรมราชทณัฑส์ามารถ
ปฏิบติังานไดใ้นระดบัคะแนน 
75 ข้ึนไป 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

3. ร้อยละของการกระท าผดิ
วนิยัของบุคลากรในสังกดักรม
ราชทณัฑล์ดลง 

ร้อยละ 5 ร้อยละ 5 ร้อยละ 5 

2. เพื่อพฒันาทรัพยากร
บุคคลสู่การท างาน
มาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะ
หลกั(core competencies) ได้
ตามมาตรฐาน/เกินกวา่
มาตรฐาน 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

2. ร้อยละของบุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันาเพื่อเสริมสมรรถนะ
เฉพาะดา้น 

ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 
25 

3. เพื่อจดัท าฐานขอ้มูลและ
สารสนเทศท่ีถูกตอ้ง
ทนัสมยัใชป้ระโยชน์ได ้

1. ร้อยละระบบฐานขอ้มูล
ผูต้อ้งขงัไดรั้บการพฒันา
ระบบงาน 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 
10 

2. จ  านวนระบบงานฐานขอ้มูล 
ผูต้อ้งขงัเพื่อเพิ่มประสิทธิาาพ 

5 5 5 

3. ร้อยละความพึงพอใจของ
หน่วยงานท่ีใชง้านระบบ
ขอ้มูลผูต้อ้งขงั 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
95 

ร้อยละ 
98 

4. เพื่อพฒันาหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑใ์หเ้ป็น
องคก์รสมรรถนะสูง 

1. ร้อยละของหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑเ์ป็น
หน่วยงานสมรรถนะสูง 

ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ 
90 
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 กลยุทธ์: การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ (SI41) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (SI411) (สนับสนุนแผนแม่บท 
ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนย่อยการพฒันากระบวนการยุติธรรม แนวทาง
พฒันาปรับวฒันธรรมองคก์รและทศันคติเจา้หนา้ท่ีของรัฐในกระบวนการยุติธรรมใหเ้คารพและยึด
มัน่ในหลกัประชาธิปไตย เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยท่ี์พึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม รวมทั้ง
เสริมสร้างและพฒันาวฒันธรรมของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมให้มีความโปร่งใส เป็น
กลาง ปราศจากการแทรกแซงหรือครอบง าใดๆ โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลในกระบวนการ
ยุติธรรมตอ้งโปร่งใสเป็นอิสระ และมีการพฒันาตวับุคคลอย่างต่อเน่ือง) โดยการปรับโครงสร้าง
องคก์รให้เหมาะสม และมีกระบวนการในการแสวงหา และจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้
มาท างานในกรมราชทณัฑ์ สร้างความสมดุลในชีวิตการท างานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม พฒันา
บุคลากรตามเส้นทางความกา้วหนา้เสริมสร้างวนิยัและพฒันาระบบคุณธรรมแก่บุคลากร 
  1.2 พัฒนาทรัพยากรบุคคลสู่การท างานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ (SI412) 
(สนบัสนุนแผนแม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยติุธรรม แผนยอ่ยการพฒันากระบวนการ
ยุติธรรม แนวทางพัฒนาปรับวฒันธรรมองค์กรและทัศนคติเจ้าหน้าท่ีของรัฐในกระบวนการ
ยุติธรรมให้เคารพและยึดมัน่ในหลกัประชาธิปไตย เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยท่ี์พึงไดรั้บการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียม รวมทั้ งเสริมสร้างและพัฒนาวฒันธรรมของหน่วยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมให้มีความโปร่งใส เป็นกลาง ปราศจากการแทรกแซงหรือครอบง าใดๆ  โดยเฉพาะการ
บริหารงานบุคคลในกระบวนการยุติธรรมตอ้งโปร่งใสเป็นอิสระ และมีการพฒันาตวับุคคลอย่าง
ต่อเน่ือง) โดยการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร และพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะหลกัข้าราชการ  
กรมราชทณัฑ ์การพฒันาสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง และพฒันาสมรรถนะนกับริหาร 
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 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อบริหารทรัพยากร
บุคคลอยา่งมืออาชีพ 

1. ร้อยละของขา้ราชการบรรจุ
ใหม่ผา่นการทดลองงานและ
สามารถปฏิบติังานไดดี้ 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

2. ร้อยละของขา้ราชการใน
สังกดักรมราชทณัฑส์ามารถ
ปฏิบติังานไดใ้นระดบัคะแนน 
75 ข้ึนไป 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

3. ร้อยละการกระท าผดิวนิยั
ของบุคลากรในสังกดักรม
ราชทณัฑล์ดลง 

ร้อยละ 5 ร้อยละ 5 ร้อยละ 5 

2. เพื่อพฒันาทรัพยากร
บุคคลสู่การท างาน
มาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะ
หลกั (core competencies) ได้
ตามมาตรฐาน/เกินกวา่
มาตรฐาน 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
90 

2. ร้อยละของบุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันาเพื่อเสริมสมรรถนะ
เฉพาะดา้น 

ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 
25 

 
 กลยุทธ์: การจัดท าฐานข้อมูลและพฒันาสารสนเทศให้ถูกต้องทนัสมัยและใช้ประโยชน์
ได้ (SI42) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 พฒันางานราชทณัฑ์ดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศ (SI421) (สนบัสนุนแผนแม่บท 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิาาพาาครัฐ แผนย่อย พฒันาการให้บริการาาครัฐผ่าน
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้) โดยการพฒันาปรับปรุงฐานข้อมูลให้ถูกต้องทันสมัย  
เป็นปัจจุบนัและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ เพื่อการปฏิบติังาน การให้บริการผู ้เขา้รับบริการ 
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และเพื่อใช้ประโยชน์ในทางบริหารบ ารุงรักษา ส่งเสริมและพฒันานวตักรรมด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อเสริมสร้างประสิทธิาาพงานราชทณัฑ์ 
 
 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อจดัท าฐานขอ้มูลและ
สารสนเทศท่ีถูกตอ้ง
ทนัสมยัใชป้ระโยชน์ได ้

1. ร้อยละของระบบฐานขอ้มูล
ผูต้อ้งขงัไดรั้บการพฒันา
ระบบงานเพิ่มข้ึน 

10 10 10 

2. จ  านวนระบบงานฐานขอ้มูล 
ผูต้อ้งขงัเพื่อเพิ่มประสิทธิาาพ 

5 5 5 

3. ร้อยละความพึงพอใจของ
หน่วยงานท่ีใชง้านระบบขอ้มูล 
ผูต้อ้งขงั 

90 95 98 

 
 กลยุทธ์: การพฒันากรมราชทณัฑ์เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (SI43) 
 1. แนวทางการพฒันา 
  1.1 พฒันาหน่วยงานในสังกดัให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (SI431) (สนบัสนุนแผน
แม่บท ประเด็นกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม แผนย่อยการพฒันากระบวนการยุติธรรม 
แนวทางพฒันาปรับวฒันธรรมองค์กรและทศันคติเจา้หน้าท่ีของรัฐในกระบวนการยุติธรรมให้
เคารพและยดึมัน่ในหลกัประชาธิปไตย เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยท่ี์พึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่า
เทียม รวมทั้งเสริมสร้างและพฒันาวฒันธรรมของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมให้มีความ
โปร่งใส เป็นกลาง ปราศจากการแทรกแซงหรือครอบง าใดๆ  โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลใน
กระบวนการยุติธรรมต้องโปร่งใสเป็นอิสระ และมีการพฒันาตวับุคคลอย่างต่อเน่ือง) โดยการ
พฒันาหน่วยงานเขา้สู่การบริหารองค์กรสมรรถนะสูง พฒันาสมรรถนะของหน่วยงานให้สามารถ
ตอบสนองต่อบริบทการเปล่ียนแปลงได้ในทุกมิติไม่ยึดติดกับการจดัโครงสร้างองค์การแบบ
ราชการและวางกฎเกณฑ์มาตรฐานกลางอยา่งตายตวั มีขนาดท่ีเหมาะสมกบัาารกิจปราศจากความ
ซ ้ าซ้อนของการด าเนินาารกิจ สามารถปรับเปล่ียนบทบาท าารกิจโครงสร้างองค์การ ระบบการ
บริหารงาน รวมทั้ งวางกฎระเบียบได้เองอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ี เปล่ียนแปลงไป  
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เน้นท างานแบบบูรณาการ ไร้รอยต่อและเช่ือมโยงเป็นเครือข่ายกบัทุกาาคส่วน เพื่อมุ่งไปสู่ความ
เป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง สามารถปฏิบติังานและมีผลสัมฤทธ์ิเทียบไดก้บัมาตรฐานระดบั
สากล 
 
 2. เป้าหมายและตัวช้ีวดั 
 

เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย (Target: T) 
ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

1. เพื่อพฒันาหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑใ์หเ้ป็น
องคก์รสมรรถนะสูง 

1. ร้อยละของหน่วยงานใน
สังกดักรมราชทณัฑเ์ป็น
หน่วยงานสมรรถนะสูง 

ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ 
90 

 
 5.2 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การกับการ
บริหารเชิงกลยุทธ์: กรณีศึกษากลุ่มเรือนจ า เขต 3  ซ่ึง สมปอง  สุวรรณเพชร (2551) ได้ศึกษา 
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัาาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกลุ่มเรือนจ า เขต 3  ศึกษาระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับวฒันธรรมองค์การของกลุ่มเรือนจ า เขต 3 ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ของกลุ่มเรือนจ า เขต 3  และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างาาวะผูน้ าและวฒันธรรม
องค์การกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มเรือนจ า เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า 1) าาวะผูน้ าของคณะ
ผูบ้ริหารกลุ่มเรือนจ า เขต 3 เป็นผู ้น าเชิงกลยุทธ์ท่ีเน้นเสถียราาพหรือผู ้รักษาสถานาาพเดิม 
2) วฒันธรรมองค์การของก ลุ่มเรือนจ า เขต 3 เป็นวฒันธรรมองค์การลักษณะตั้ งรับเชิงรุก 
3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มเรือนจ า เขต 3  โดยาาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 4) าาวะผูน้ า
และวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนัยส าคตัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
 5.3 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและพฤติกรรมผู้น ากับ
องค์การแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซ่ึง ไพริน  ขันอาสา 
(2550) ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากกบัองค์การแห่ง
การเรียนรู้ และพฤติกรรมผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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 5.4 การวิจัยเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นครราชสีมา โดย นงค์นุช เพียรขุนทด (2554)  ผลการวิจยัพบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดันครราชสีมา มีการด าเนินการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยาาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การวิเคราะห์สถานการณ์ การก าหนดกลยุทธ์ การด าเนินกลยุทธ์  
การควบคุมและประเมินกลยทุธ์อยูใ่นระดบัมากดว้ย 
 5.5 การวิจัยเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน โดย  
พิมลพรรณ  ตุษิบามี (2550) ผลการวิจยัพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
เอกชนโดยาาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีการปฏิบติัตามกลยุทธ์การจดัโครงสร้างและทรัพยากร 
การจดับุคลากรและอ านวยการ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การติดตามประเมินผล อยู่ในระดบัมาก
ตามล าดบั 
 5.6 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดย ธนาทิพย์  ชมเชยวงศ์ (2557)  ผลการวิจยั
พบวา่  1) การบริหารยุทธศาสตร์ของส านกัปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีการด าเนินการในาาพรวม
ในระดับมาก และทุกด้านอยู่ในระดับมาก  โดยมีด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ ด้านการควบคุม
ประเมินยุทธศาสตร์ ด้านการด าเนินยุทธศาสตร์ และด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ตามล าดับ  
2) าาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยาาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการส่ือสาร ดา้นการ
เพิ่มอ านาจผูป้ฏิบติั ด้านวิสัยทศัน์ ด้านการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีเหมาะสม และด้านการคิดเชิง 
กลยุทธ์ อยู่ในระดบัมากตามล าดบั 3) าาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง  
กบัการบริหารยุทธศาสตร์ของส านักปลดักระทรวงศึกษาธิการอย่างมีนัยส าคตัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 
 
 
 
 



 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การ
กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ
รูปแบบวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้จิยัด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ประชากร 
 2. กลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกร 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั จ  านวน 255 คน 
 

2. กลุ่มตัวอย่ำง 
 

 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยเปิดตารางเครซ่ี และมอร์แกน โดยประชากร
จ านวน 255 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 160 คน ณ ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05
วธีิการสุ่มตวัอยา่งใชแ้บบวธีิสัดส่วนตามประชากร ดงัตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 3.1 จ  านวนบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีจ าแนกตามส่วนราชการ  
  

จ านวน ส่วนราชการ ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

1 ผูบ้ริหารระดบัสูง (ปลดั/รองปลดั) 3 2 
2 ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 24 15 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ)  
  

จ านวน ส่วนราชการ ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

3 ส านกัเลขานุการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 14 9 
4 ส านกัคลงั 31 20 
5 ส านกัช่าง 33 21 
6 กองสาธารณสุข 13 8 
7 กองยทุธศาสตร์และงบประมาณ 15 9 
8 กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 22 14 
9 กองสวสัดิการสังคม 41 26 
10 หน่วยตรวจสอบภายใน 5 3 
11 กองทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 21 13 
12 กองผงัเมือง 15 9 
13 กองการเจา้หนา้ท่ี 18 11 

 รวม 255 160 

 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมู ลคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามาสร้างแบบสอบถาม
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
ขอ้ค าถามเก่ียวกบั เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่ง อาย ุ
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี จ านวน 23 ขอ้ 

1. การวเิคราะห์สถานการณ์ 4 ขอ้ 
2. การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 15 ขอ้ 
3. การจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 1 ขอ้ 
4. การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 3 ขอ้ 



90 

  เป็นแบบสอบถามมาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) ให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได ้5 ระดบั ของ Likert Scale  มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัการปฏิบติัการมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการมาก   ให ้4 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 24 ขอ้ เคร่ืองมือเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 
ระดบั 

1. สมรรถนะดา้นนกันวตักรรม  3 ขอ้ 
2. สมรรถนะดา้นตวัแทน   3 ขอ้ 
3. สมรรถนะดา้นผูผ้ลิต   3 ขอ้ 
4. สมรรถนะดา้นผูอ้  านวยการ  3 ขอ้ 
5. สมรรถนะดา้นผูต้รวจสอบงาน  3 ขอ้ 
6. สมรรถนะดา้นผูป้ระสานงาน  3 ขอ้ 
7. สมรรถนะดา้นพี่เล้ียง   3 ขอ้ 
8. สมรรถนะดา้นผูใ้หบ้ริการ  3 ขอ้ 

  โดยมีเกณฑก์ารใชค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัการปฏิบติัการมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการมาก   ให ้4 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
  ระดบัการปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ย จ านวน 23 ขอ้ เคร่ืองมือแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั 

1. วฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค ์ 7 ขอ้  
2. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเฉ่ือยชา  8 ขอ้  
3. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก  8 ขอ้ 

 



91 

   โดยมีเกณฑก์ารใชค้ะแนน ดงัน้ี 
1. ระดบัการปฏิบติัการมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
2. ระดบัการปฏิบติัการมาก   ให ้4 คะแนน 
3. ระดบัการปฏิบติัการปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
4. ระดบัการปฏิบติัการนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
5. ระดบัการปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 

   ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
   ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
   1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2. ศึกษากรอบแนวคิดการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะผูบ้ริหารและ
วฒันธรรมองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ และเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการ
วจิยัท่ีครอบคลุมนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
   3. เคร่ืองมือแบบสอบถามเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน ทางรัฐ
ประศาสนศาสตร์ท าการตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อหาความตรงในเน้ือหา(Content Validity)  
   4. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความสอดคล้อง โดยคดัเลือกขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ มีค่า IOC ระหวา่ง 0.50 – 1.00 จากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข
ตามขอ้เสนอแนะผูเ้ช่ียวชาญ 
   5. น าแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบหา
ความน่าเช่ือถือได ้(Reliability) คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี คนท่ีไม่ได้
รับแบบทดสอบใน 160 คนจาก 255 คน เพื่ อหาความน่าเช่ือถือได้ โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือถือได ้เท่ากบั 0.986 
   6. จดัพิมพเ์คร่ืองมือใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 4.1 ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามให้กองการเจ้าหน้าท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีช่วยอนุเคราะห์แจกและเก็บแบบสอบถาม 
 4.2 ผู ้วิจ ัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 160 ฉบับ ได้รับคืนมา 1 60 ฉบับ  
คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีแจกไป ต่อจากนั้นผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมทั้งจดัท าคู่มือลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลเพื่อประมวลผลต่อไป 
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5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วจัิยวเิครำะห์ข้อมูลโดยมีรำยละเอยีด ดงัน้ี 
 5.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
การแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 
 5.2 ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารยุทธศาสตร์ชององค์การบริหารส่วนจังหวดั
นนทบุรี วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 5.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 5.4 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชค้่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 5.5 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบัการ
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยใชส้หสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 กำรแปลผลค่ำเฉลีย่ มีดงัน้ี 
 ค่ำเฉลีย่ (วรรณดี  แสงประทีปทอง อา้งใน ธนาทิพย ์ชมเชยวงศ ์2557, น. 72) 
 4.51 - 5.00 มีการปฏิบติัการในระดบัมากท่ีสุด 
 3.51 - 4.50 มีการปฏิบติัการในระดบัมาก 
 2.51 - 3.50 มีการปฏิบติัการในระดบัปานกลาง 
 1.51 - 2.50 มีการปฏิบติัการในระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.50 มีการปฏิบติัการในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 กำรแปลผลสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน มีดงัน้ี (Best 1998, p. 372) 
 ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดับควำมสัมพนัธ์ 
 0.80 - 1.00    มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
 0.60 - 0.80    มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 0.40 - 0.60    มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 0.20 - 0.40    มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
 0.00 - 0.20    ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบั
การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 ตอนท่ี 5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรม 
  องคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

ตอนที ่1  ผลการศึกษาสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนร้อยละแสดงสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

(n = 160) 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

๏ชาย 
๏หญิง 

 
51 

109 

 
31.88 
68.12 

รวม 160 100.00 
2. ระดบัการศึกษา 

๏ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
๏ปริญญาตรี 
๏สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
14 
98 
48 

 
8.75 

61.25 
30.00 

รวม 160 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

(n = 160) 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. ประสบการณ์ในการท างาน 

๏1 - 5 ปี 
๏มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 
๏มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 
๏มากกวา่ 16 ปี – 20 ปี 
๏มากกวา่ 21 ปีข้ึนไป 

 
37 
36 
31 
15 
41 

 
23.12 
22.50 
19.38 
9.38 

25.62 
รวม 160 100.00 

4. ต าแหน่ง 
๏ผูบ้ริหาร 
๏ผูป้ฏิบติังาน 

 
13 

147 

 
8.12 

91.88 
รวม 160 100.00 

5. อาย ุ
๏ไม่เกิน 20 ปี 
๏มากกวา่ 21 ปี – 30 ปี 
๏มากกวา่ 31 ปี – 40 ปี 
๏มากกวา่ 41 ปี – 50 ปี 
๏มากกวา่ 51 ปีข้ึนไป 

 
1 

21 
52 
52 
34 

 
0.62 

13.12 
32.50 
32.50 
21.25 

รวม 160 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามเร่ือง “ความสัมพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี” เป็นเพศหญิงถึงร้อยละ 68.12  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง การศึกษาปริญญาตรี 
ถึงร้อยละ 61.25 มีประสบการณ์การท างาน  1-5 ปี ถึงร้อยละ 23.12 และมีเป็นผูป้ฏิบติังานถึงร้อยละ 
91.88 ซ่ึงอายมุากกวา่ 30-50 ปี 
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ตอนที ่2  ผลการศึกษาการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

(n = 160) 

การบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. การวเิคราะห์สถานการณ์ 3.48 0.69 ปานกลาง 4 

2. การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 3.68 0.74 มาก 3 

3. การจดัท าแผนปฏิบติั
ราชการประจ าปี 

3.81 0.75 มาก 1 

4. การประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์ 

3.70 0.79 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.67 0.74 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ การบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ให้ความส าคญัเก่ียวกบัส่วนการจดัท าแผนปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.75 รองลงมาคือ การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ อยูใ่นระดบัมาก
เช่นเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย 3.70 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.79 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดันนทบุรี จ  าแนกเป็นรายดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ 
 

ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์สถานการณ์โดย
การวเิคราะห์จุดแขง็ 
จุดอ่อน โอกาสและส่ิง
คุกคาม 

3.44 0.72 ปานกลาง 1 

2. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน 
ดา้นปัจจยัโครงสร้าง 
ยทุธศาสตร์ ระบบ 
ผูบ้ริหาร บุคลากร ทกัษะ 
และค่านิยมร่วม 

3.40 0.81 ปานกลาง 3 

3. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์โอกาส และส่ิง
คุกคามดา้นปัจจยัการเมือง
และกฏหมาย 
เศรษฐศาสตร์ สังคมและ
วฒันธรรม เทคโนโลยี
โลกาภิวฒัน์ 

3.43 0.72 ปานกลาง 2 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

4. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์ โอกาส และส่ิง
คุกคามดา้นปัจจยั
ผูรั้บบริการและผูมี้ ส่วนได้
เสีย คู่แข่งขนั เครือข่าย ผู ้
ก  ากบัควบคุม ตรวจสอบ 

3.38 0.73 ปานกลาง 4 

รวมเฉล่ีย 3.41 0.75 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ การบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ให้ความส าคญัเก่ียวกบัการวิเคราะห์สถานการณ์โดยการวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและส่ิงคุกคามอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.72 รองลงมาคือ การวิเคราะห์โอกาสและส่ิงคุกคามด้านปัจจยัการเมืองและ
กฎหมาย เศรษฐศาสตร์ สังคมและวฒันธรรม เทคโนโลยีโลกาภิวฒัน์อยู่ในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย 3.43 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.72 และค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ าแนกเป็นรายดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
 

ดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

วสิัยทศัน์ 
5. องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด วสิัยทศัน์ท่ีเป็น
การวางต าแหน่ง การจดั
อนัดบัของ องคก์ารท่ีจะ
เป็นในอนาคตในระยะ 5 ปี 
10 ปี 15 ปี และ 20 ปี 

 
3.58 

 
0.71 

 
มาก 

 
2 

6. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด วสิัยทศัน์โดยให้
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม
ในการก าหนดวสิัยทศัน์ 

3.36 0.83 ปานกลาง 4 

7. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีก าหนด 
วสิัยทศัน์โดยใหป้ระชาชน
ในฐานะผูรั้บบริการ มีส่วน 
ร่วมในการก าหนด
วสิัยทศัน์ 

3.43 0.87 ปานกลาง 3 

        รวมเฉล่ีย 3.45 0.81 มาก  
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

พนัธกิจ 
8. องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด พนัธกิจท่ีครบถว้น
ตามภารกิจอ านาจหนา้ท่ีท่ี
ก าหนด ไวใ้นกฎหมาย 

 
3.70 

 
0.79 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.70 0.79 มาก  
เป้าประสงคห์ลกัองคก์าร 

9. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด เป้าประสงคห์ลกั
องคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบั
พนัธกิจท่ีก าหนดไว ้

 
3.71 

 
0.79 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.71 0.79 มาก  
ค่านิยมหลกั 

10.  องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด ค่านิยมหลกัและ
วฒันธรรมองคก์ารท่ี
เก้ือหนุนการ บรรลุ
วสิัยทศัน์และพนัธกิจของ
องคก์าร 

 
3.67 

 
0.77 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.67 0.77 มาก  
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

ประเด็นยทุธศาสตร์ 
11. องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดประเด็น
ยทุธศาสตร์ใน 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย 

     -ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ  
     -ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  
     -ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติั 
      ราชการ  
    -ดา้นพฒันาองคก์าร 

 
3.79 

 
0.80 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.79 0.80 มาก  
กลยทุธ ์

12. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด กลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ดา้น
ประสิทธิผลตามพนัธกิจ 

 
3.697 

 
0.74 

 
มาก 

 
3 

13. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด กลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ดา้น
คุณภาพการใหบ้ริการ 

3.667 0.76 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

14. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด กลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ดา้น
ประสิทธิภาพในการปฏิบติั
ราชการ 

3.76 0.77 มาก 1 

15. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด กลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ ดา้น
การพฒันาองคก์าร 

3.73 0.76 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.71 0.76 มาก  
วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 

16. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด วตัถุประสงค์
เชิงกลยทุธ์สอดคลอ้งกบั
กลยทุธ ์

 
3.69 

 
0.77 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.69 0.77 มาก  
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ดา้นการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

ตวัช้ีวดั 
17. องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนด ตวัช้ีวดัสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคเ์ชิงกล
ยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้

 
3.68 

 
0.77 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.68 0.77 มาก  
ค่าเป้าหมาย 

18. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดค่าเป้าหมายในแผน
ยทุธศาสตร์ 5 ปี สอดคลอ้ง
กบัตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้

 
3.83 

 
0.77 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.83 0.77 มาก  
การจดัท าโครงการ 

19. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการก าหนดจดัท า 
โครงการสอดคลอ้งกบัค่า
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 
3.74 

 
0.78 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉล่ีย 3.74 0.78 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ การบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ดา้นการวเิคราะห์แผนยทุธศาสตร์ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการก าหนดค่าเป้าหมายในแผนยทุธศาสตร์ 
5 ปี สอดคล้องกบัตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.77 รองลงมาคือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีก าหนด วสิัยทศัน์โดยให้ประชาชนในฐานะ
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ผูรั้บบริการ มีส่วน ร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ มีค่าเฉล่ีย 3.43 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.87 และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด พนัธกิจท่ีครบถ้วนตาม
ภารกิจอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด ไวใ้นกฎหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.79 ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด เป้าประสงคห์ลกัองคก์ารท่ี
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจท่ี ก าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.79 
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ในส่วนองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด ค่านิยมหลกัและวฒันธรรม
องค์การท่ีเก้ือหนุนการ บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 และ  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ในส่วนองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ใน 4 ดา้น 
ประกอบด้วย -ด้านประสิทธิผลตามพนัธกิจ -ดา้นคุณภาพการให้บริการ -ดา้นประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัราชการ -ดา้นพฒันาองคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.80 
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด กลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบั
การบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด กลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกบัการบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ ดา้นการ
พฒันาองคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.76 ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก 
 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์
สอดคล้องกับกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.77 ค่าเฉล่ีย
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีมีการก าหนด ตัวช้ีวดัสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีมีการก าหนดค่าเป้าหมายในแผน
ยุทธศาสตร์ 5 ปี สอดคล้องกับตัวช้ีวดัท่ีก าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.77 ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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 ในส่วนองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีการก าหนดจดัท า โครงการสอดคล้องกับค่า
เป้าหมายท่ีก าหนดไวมี้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.78 ค่าเฉล่ีย
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ าแนกเป็นรายดา้นการจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 
 

ดา้นการจดัท าแผนปฏิบติัราชการ
ประจ าปี 

ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

20. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการจดัท า
แผนปฏิบติัราชการ
ประจ าปีโดยเขียนโครงการ
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ประกอบดว้ย ช่ือโครงการ 
ประเภทโครงการ หลกัการ
และเหตุผล วตัถุประสงค ์
ผลสัมฤทธ์ิ ระยะเวลา
โครงการ แผนปฏิบติังาน 
หลกัสูตร วทิยากร 
กลุ่มเป้าหมาย สถานท่ี
ด าเนิน โครงการ ผูบ้ริหาร
โครงการ งบประมาณ 
ความเส่ียง และมาตรการ
ป้องกนั การประเมินผล
และผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

3.89 0.79 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 3.89 0.79 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีมีการจัดท าแผนการ
ปฏิบัติการโดยจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีโดยเขียนโครงการแบบมุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ 
ประกอบด้วย ช่ือโครงการ ประเภทโครงการ หลักการและเหตุผล วตัถุประสงค์  ผลสัมฤทธ์ิ 
ระยะเวลาโครงการ แผนปฏิบติังาน หลกัสูตร วิทยากร กลุ่มเป้าหมาย สถานท่ีด าเนิน โครงการ 
ผูบ้ริหารโครงการ งบประมาณ ความเส่ียง และมาตรการป้องกนั การประเมินผลและผลท่ีคาดวา่จะ
ไดรั้บ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.89 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.79 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ าแนกเป็นรายดา้นการประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
 

ดา้นการประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์ 

ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

21. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการ
ประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์ในระยะ 5 ปี  
ท่ีผา่นมา เพื่อจดัท าแผน
ยทุธศาสตร์ในระยะ 5 ปี
ต่อไป 

3.85 0.80 มาก 1 

22. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการวจิยั
ประเมินผล โครงการเพื่อ
ปรับปรุงโครงการ ยกเลิก 
ยติุโครงการ ตาม
แผนปฏิบติัราชการ
ประจ าปี 

3.61 0.80 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ดา้นการประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์ 

ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

23. องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการจดัท า
แผนท่ียทุธศาสตร์ 
ท่ีบูรณาการสอดคลอ้งต่อ
การบรรลุ วสิัยทศัน์  
พนัธกิจ และประเด็น
ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้

3.73 0.79 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.73 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า การประเมินยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดั
นนทบุรี ดา้นการวิเคราะห์แผนยุทธศาสตร์ให้ความส าคญัเก่ียวกบัการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์
ในระยะ 5 ปี ท่ีผ่านมา เพื่อจดัท าแผนยุทธศาสตร์ในระยะ 5 ปีต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และ  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.80 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ การจดัท าแผนท่ียุทธศาสตร์ 
ท่ีบูรณาการสอดคล้องต่อการบรรลุ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้ 
มีค่าเฉล่ีย 3.73 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.79 และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตอนที ่3  ผลการศึกษาสมรรถนะผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี 
 

สมรรถนะผูบ้ริหาร ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. สมรรถนะนกันวตักรรม 3.86 0.75 มาก 2 
2. สมรรถนะตวัแทน 3.95 0.73 มาก 1 
3. สมรรถนะผูผ้ลิต 3.76 0.73 มาก 5 
4. สมรรถนะผูอ้  านวยการ 3.79 0.73 มาก 4 
5. สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน 3.81 0.69 มาก 3 
6. สมรรถนะผูป้ระสานงาน 3.66 0.73 มาก 7 
7. สมรรถนะพี่เล้ียง 3.72 0.70 มาก 6 
8. สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ 3.60 0.74 มาก 8 

รวมเฉล่ีย 3.77 0.73 มาก  

 
 จากตารางท่ี  4.7  พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผู ้บ ริหารขององค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี  
ให้ความส าคัญเก่ียวกับการสมรรถนะด้านตัวแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.73 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นวฒันธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.86 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.75 และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นนกันวตักรรมเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะนกันวตักรรม ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

3.89 0.75 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีความสามารถ 
ในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

3.88 0.80 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัเป็นตน้แบบ 
ของ ผูน้ านวตักรรมการ
เปล่ียนแปลง 

3.82 0.81 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.86 0.79 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะด้านวฒันธรรม ให้ความส าคญัเก่ียวกบัผูบ้ริหารองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.75 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดัมี
ความสามารถ ในการบริหารการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ีย 3.88 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.80  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นตวัแทนเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะตวัแทน ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

4. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีอ านาจบารมี ท าให้
ทีมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหก้ารยอมรับ 

4.03 0.80 มาก 1 

5. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถ ในการ
น าเสนอความคิดเห็นอยา่งมี
ประสิทธิผล 

3.91 0.87 มาก 3 

6. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถ ในการ
เจรจาไกล่เกล่ียประนีประนอม
สร้างความ ผกูพนัต่อองคก์าร 

3.92 0.82 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.95 0.83 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีในส่วนของสมรรถนะด้านตวัแทน ให้ความส าคญัเก่ียวกับผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จังหวดัมีอ านาจบารมี ท าให้ทีมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาให้การยอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03   
และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.80 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการเจรจาไกล่เกล่ียประนีประนอมสร้างความ ผูกพนัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ีย 
3.92 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.82  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นผูผ้ลิตเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะผูผ้ลิต ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

7. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความสามารถ 
ในการเพิ่มผลผลิตพฒันา
คุณภาพการบริการตาม 
มาตรฐานสากลสร้างความ
พึงพอใจลูกคา้ผูรั้บบริการ 

3.81 0.77 มาก 1 

8. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความสามารถ 
ในการกระตุน้แรงจูงใจให้
ทีมงานอุทิศทุ่มเทการ
ท างาน อยา่งเตม็ศกัยภาพ 

3.71 0.85 มาก 3 

9. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความสามารถ 
ในการบริหารโครงการและ
บริหารความเส่ียง 

3.77 0.72 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.76 0.78 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะดา้นผูผ้ลิต ให้ความส าคญัเก่ียวกบัผูบ้ริหารองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความสามารถ ในการเพิ่มผลผลิตพฒันาคุณภาพการบริการตาม มาตรฐานสากลสร้าง
ความพึงพอใจลูกคา้ผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81  และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77  
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีความสามารถ ในการบริหาร
โครงการและบริหารความเส่ียง มีค่าเฉล่ีย 3.77 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.72 และ
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นผูอ้  านวยการเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะผูอ้  านวยการ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

10. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการสร้าง วสิัยทศัน์
และส่ือสารไปยงัทีมงาน 
อยา่งทัว่ถึงและมี ความเขา้ใจ
ตรงกนั 

3.78 0.77 มาก 2 

11. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการก าหนด พนัธกิจ 
เป้าประสงคอ์งคก์าร ประเด็น
ยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ ตวัช้ีวดั  
ค่าเป้าหมาย และโครงการริเร่ิม
อยา่ง ชดัเจนบูรณาการ 

3.82 0.77 มาก 1 

12. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีการออกแบบ 
และจดัโครงสร้างองคก์ารสู่
องคก์ารสมยัใหม่ เช่น องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ องคก์ารแห่ง
คุณธรรม องคก์ารสมรรถนะสูง 
เป็นตน้ 

3.76 0.78 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.79 0.77 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะดา้นผูผ้ลิต ให้ความส าคญัเก่ียวกบัผูบ้ริหารองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัมีการก าหนด พันธกิจ เป้าประสงค์องค์การ ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตวัช้ีวดั  
ค่าเป้าหมาย และโครงการริเร่ิมอย่าง ชัดเจนบูรณาการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.77 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดั 
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มีการสร้าง วิสัยทศัน์และส่ือสารไปยงัทีมงานอยา่งทัว่ถึงและมี ความเขา้ใจตรงกนั มีค่าเฉล่ีย 3.78 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นผูต้รวจสอบงานเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

13. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ 
สามารถในการก ากบั
ควบคุมการปฏิบติังานของ 
ทีมงานใหเ้ป็นไปตามค า
รับรองในการปฏิบติั
ราชการ 

3.81 0.77 มาก 2 

14. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ 
สามารถในการควบคุมเร่ง
งานโครงการใหเ้ป็นไป
ตามแผนท่ีก าหนดไว ้

3.87 0.72 มาก 1 

15. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีการวดัผล 
การวเิคราะห์เพื่อปรับปรุง
และการจดัการสารสนเทศ 
ในการบริหาร 

3.76 0.75 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.81 0.74 มาก  

 
 จากตารางท่ี  4.12 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผู ้บ ริหารขององค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะดา้นการตรวจสอบงาน ให้ความส าคญัเก่ียวกบัผูบ้ริหาร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีความ สามารถในการควบคุมเร่งงานโครงการให้เป็นไปตามแผนท่ี
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ก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.72 อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดัมีความ สามารถในการก ากับควบคุมการ
ปฏิบัติงานของทีมงานให้ เป็นไปตามค ารับรองในการปฏิบัติราชการมีค่าเฉ ล่ีย 3.81 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นผูป้ระสานงานเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะผูป้ระสานงาน ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

16. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถในการ
เขียนโครงการ ด าเนินโครงการ 
วจิยั ควบคุมโครงการ 

3.68 0.76 มาก 1 

17. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถ 
ในการออกแบบงานใหจู้งใจ 
เช่น การ หมุนเวยีนงาน  
การกระจายอ านาจ ตดัสินใจ 
เป็นตน้ 

3.65 0.81 มาก 3 

18. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีความ สามารถ
ในการบริหารทีมงานโครงการ 
ทีมงาน เมตริกซ์ ทีมงานขา้ม
สายงานแบบกระบวนการ 

3.65 0.78 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.66 0.78 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะด้านการประสานงาน ให้ความส าคัญเก่ียวกับผูบ้ริหาร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีความ สามารถในการเขียนโครงการด าเนินโครงการวิจยัควบคุม
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โครงการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.76 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา
คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีความ สามารถในการบริหารทีมงานโครงการ ทีมงาน 
เมตริกซ์ ทีมงานขา้มสายงานแบบกระบวนการ มีค่าเฉล่ีย 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.78  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหารดา้นพี่เล้ียงเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะพี่เล้ียง ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

19. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความเขา้ใจ ตนเอง
และเขา้ใจทีมงานในการสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์เชิงรุก 

3.71 0.82 มาก 2 

20. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถในการ
ส่ือสารและการสั่งงานท่ีมี
ประสิทธิผลประสิทธิภาพ 

3.81 0.75 มาก 1 

21. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถในการ
มอบหมายงาน สอนงาน 
พฒันา บุคลากรสู่มืออาชีพ 

3.64 0.78 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.72 0.78 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า  ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีในส่วนของสมรรถนะดา้นพี่เล้ียง ให้ความส าคญักบัผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถในการส่ือสารและการสั่งงานท่ีมีประสิทธิผลประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.75 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัมีความเข้าใจ ตนเองและเข้าใจทีมงานในการสร้างมนุษยสัมพันธ์เชิงรุก  
มีค่าเฉล่ีย 3.71 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.82  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะผูบ้ริหาร ดา้นผูใ้หบ้ริการเป็นรายขอ้ 
 

สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

22. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ 
สามารถในการสร้าง 
บริหารและพฒันา ธ ารง
รักษา ทีมงานสู่แชมป์ 

3.58 0.75 มาก 2 

23. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ 
สามารถในการแกปั้ญหา
และตดัสินใจโดยวธีิการมี 
ส่วนร่วม 

3.58 0.81 มาก 3 

24. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ 
สามารถในการจดัการ
ความขดัแยง้อยา่ง
สร้างสรรค ์แบบสันติวธีิ 

3.64 0.81 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 3.60 0.79 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีในส่วนของสมรรถนะด้านผู ้ให้บริการ ให้ความส าคัญกับ ผู ้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีความ สามารถในการจดัการความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค์แบบสันติวิธี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.64 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.81 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีความ สามารถในการสร้าง บริหารและพฒันา ธ ารงรักษา ทีมงานสู่แชมป์ มีค่าเฉล่ีย 3.58 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.75  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตอนที ่4  ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี 
 

วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. วฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค ์ 3.53 0.64 มาก 1 
2. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเฉ่ือยชา 3.41 0.57 ปานกลาง 3 
3. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก 3.46 0.46 ปานกลาง 2 

รวมเฉล่ีย 3.47 0.56 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ในด้านวฒันธรรมองค์กร ให้ความส าคญักับวฒันธรรมองค์การสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.53 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.64 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ วฒันธรรม
องค์การตั้ งรับเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย 3.46 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.46 และค่าเฉล่ีย 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ าแนกดา้นวฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค์ 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นสร้างสรรค์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

1. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชอบการท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

3.39 0.77 ปานกลาง 6 

2. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสร้าง
บุคลากรใหมี้การ พฒันาตนเอง 

3.52 0.74 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นสร้างสรรค์ ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

3. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
รักใคร่กลม เกลียว สามคัคี ร่วมแรง
ร่วมใจ 

3.37 0.74 ปานกลาง 7 

4. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
มีความ กระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร 
อุทิศทุ่มเทการท างาน 

3.57 0.77 มาก 4 

5. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
มีใจรักงานและ พึงพอใจในงานท่ี
ท าอยู ่

3.58 0.76 มาก 2 

6. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
มีการท างานมุ่ง ผลสัมฤทธ์ิ 

3.69 0.70 มาก 1 

7. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
มีการคิดริเร่ิม สร้างสรรคพ์ฒันา
นวตักรรมใหม่ 

3.57 0.74 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.53 0.75 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ในด้านวฒันธรรมองค์การสร้างสรรค์ ให้ความส าคญักบับุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัมีการท างานมุ่ง ผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.70 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีใจรักงานและพึงพอใจในงานท่ี
ท าอยู ่มีค่าเฉล่ีย 3.58 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.76  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ าแนกดา้นวฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเฉ่ือยชา 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเฉ่ือยชา ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

8. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัปฏิบติังานตามค าสั่ง
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด 

3.84 0.73 มาก 2 

9. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัปฏิบติังานโดยยดึกฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่ง
เคร่งครัดในการท างาน 

3.89 0.76 มาก 1 

10. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบเม่ือเกิดปัญหา
ข้ึนในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ 

3.24 1.04 ปานกลาง 6 

11. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสัมพนัธ์ต่อกนั
ในลกัษณะปกป้องตนเอง 

3.40 0.83 ปานกลาง 4 

12. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมการท างาน
ไม่ใส่ใจ จิตส านึก คุณภาพงาน 

3.06 1.04 ปานกลาง 8 

13. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมหลีกเล่ียง
การตดัสินใจดว้ยตนเอง 

3.27 0.89 ปานกลาง 5 

14. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชอบท างานในลกัษณะ
งานท่ีมีความเส่ียงนอ้ย 

3.53 0.78 มาก 3 

 



119 

ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเฉ่ือยชา ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

15. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและ
สนิทสนมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นการส่วนตวั 

3.06 0.87 ปานกลาง 7 

รวมเฉล่ีย 3.41 0.87 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ในดา้นด้านวฒันธรรมองค์การตั้งรับเฉ่ือยชา ให้ความส าคญักบับุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัปฏิบติังานโดยยึดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอย่างเคร่งครัดในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.89 และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.76 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัปฏิบัติงานตามค าสั่ งผู ้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด มีค่าเฉล่ีย 3.84 และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.73  และค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 นนทบุรี จ  าแนกดา้นวฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเชิงรุก 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเชิงรุก ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

16. ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ท างานเพื่อ
ตอ้งการผลงานตามตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย 

3.68 0.74 มาก 3 

17. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจะพดูคุยเจรจา
กนัเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนัเม่ือ
มีความขดัแยง้ 

3.43 0.76 ปานกลาง 5 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเชิงรุก ค่าเฉล่ีย 
 ( ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D) 

แปลผล อนัดบัท่ี 

18. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัมีอ านาจ
เพื่อท่ีจะใชค้วบคุมและ
นิเทศเพื่อนร่วมงาน 

3.19 0.76 ปานกลาง 6 

19. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชอบท างานใน
ลกัษณะแข่งขนักนั 

3.03 0.78 ปานกลาง 8 

20. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัท างานเป็น
ระบบ ระเบียบ ละเอียด
รอบคอบ เพื่อหลีกเล่ียง
ขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 

3.67 0.70 มาก 4 

21. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง 

3.10 0.86 ปานกลาง 7 

22. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัยดึกฎระเบียบ
ในการท างานอยา่งเคร่งครัด 

3.79 0.71 มาก 1 

23. บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัท างานเพื่อหวงั
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.76 0.77 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.46 0.76 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ในดา้นดา้นวฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก ให้ความส าคญักบับุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัยึดกฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.71 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัท างาน 
เพื่อหวงัความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉล่ีย 3.76 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 และ
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

ตอนที ่5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะผู้บริหารและวฒันธรรม 
 องค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 

 5.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหาร
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์าร 
 บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน 
 จงัหวดันนทบุรี 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหาร
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรี 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
Pearson 

Correlation(r) 
Sig- 

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์ 

สมรรถนะดา้นวฒันธรรม 0.76** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
สมรรถนะดา้นตวัแทน 0.68** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
สมรรถนะผูผ้ลิต 0.79** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
สมรรถนะผูอ้  านวยการ 0.89** 0.00 สัมพนัธ์สูง 
สมรรถนะการตรวจสอบงาน 0.88** 0.00 สัมพนัธ์สูง 
สมรรถนะผูป้ระสานงาน 0.80** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
สมรรถนะพี่เล้ียง 0.80** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ 0.70** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 

รวม 0.79** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 

**มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
โดยมีค่า Sig. (2-Tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ยอมรับสมมติ
ฐานรอง หมายความว่า ปัจจยัด้านสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติระดับ 0.01 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.79 โดยแสดงว่าตัวแปรทั้ งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารทั้ง 8  
 สมรรถนะเป็นรายขอ้มีผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดันนทบุรี  
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

สมรรถนะด้านวฒันธรรม 
1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
บริหารการเปล่ียนแปลง 

3. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเป็นตน้แบบของผูน้ า
นวตักรรมการเปล่ียนแปลง 

 
0.86** 

 
0.88** 

 
0.86** 

 

 
0.00 

 
0.00 

 
0.00 

 
สัมพนัธ์สูง 

 
สัมพนัธ์สูง 

 
สัมพนัธ์สูง 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

สมรรถนะด้านตัวแทน 
4. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีอ านาจบารมี  
ท าใหที้มงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ 

5. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
น าเสนอความคิดเห็นอยา่งมี
ประสิทธิผล 

6. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
เจรจาไกล่เกล่ียประนีประนอม
สร้างความ ผกูพนัต่อองคก์าร 

 
0.52** 

 
 
 

0.83** 
 
 
 

0.69** 
 

 
0.00 

 
 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 

 
สัมพนัธ์ปานกลาง 

 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
 
 
 
สัมพนัธ์ปานกลาง 

 

สมรรถนะผู้ผลติ 
7. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความสามารถในการ
เพิ่มผลผลิตพฒันาคุณภาพการ
บริการตามมาตรฐานสากลสร้าง
ความพึงพอใจลูกคา้ผูรั้บบริการ 

 
0.82** 

 
 
 
 

 
0.00 

 
 
 
 

 
สัมพนัธ์สูง 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

8. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
กระตุน้แรงจูงใจใหที้มงานอุทิศ
ทุ่มเทการท างาน อยา่งเตม็
ศกัยภาพ 

9. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
บริหารโครงการและบริหาร
ความเส่ียง 

0.83** 
 
 
 
 

0.91** 
 

0.00 
 
 
 
 

0.00 
 

สัมพนัธ์สูง 
 
 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
 

สมรรถนะผู้อ านวยการ 
10. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีการสร้าง 
 วสิัยทศัน์และส่ือสารไปยงั
ทีมงานอยา่งทัว่ถึงและมีความ
เขา้ใจตรงกนั 

11. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการก าหนด พนัธกิจ 
เป้าประสงคอ์งคก์าร ประเด็น
ยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ ตวัช้ีวดั  
ค่าเป้าหมาย และโครงการริเร่ิม
อยา่งชดัเจนบูรณาการ 

 
0.92** 

 
 
 
 

0.94** 
 
 
 
 
 

 
0.00 

 
 
 
 

0.00 
 
 
 
 
 

 
สัมพนัธ์สูง 

 
 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

12. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการออกแบบ 
 และจดัโครงสร้างองคก์ารสู่
องคก์ารสมยัใหม่ เช่น องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ องคก์ารแห่ง
คุณธรรม องคก์ารสมรรถนะสูง 
เป็นตน้ 

0.93** 0.00 
 

สัมพนัธ์สูง 
 

สมรรถนะการตรวจสอบงาน 
13. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความสามารถในการ
ก ากบัควบคุมการปฏิบติังานของ 
ทีมงานใหเ้ป็นไปตามค ารับรอง
ในการปฏิบติัราชการ 

14. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความ สามารถในการ
ควบคุมเร่งงานโครงการให้
เป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้

15. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการวดัผลการวิเคราะห์
เพื่อปรับปรุงและการจดัการ
สารสนเทศ ในการบริหาร 

 
0.89** 

 
 
 
 

0.76** 
 
 
 

0.91** 
 

 
0.00 

 
 
 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 
 

 
สัมพนัธ์สูง 

 
 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

สมรรถนะผู้ประสานงาน 
16. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความ สามารถในการ
เขียนโครงการ ด าเนินโครงการ 
วจิยั ควบคุมโครงการ 

17. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถ 
ในการออกแบบงานใหจู้งใจ 
เช่น การ หมุนเวยีนงาน  
การกระจายอ านาจ ตดัสินใจ 
เป็นตน้ 

18. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
บริหารทีมงานโครงการ ทีมงาน 
เมตริกซ์ ทีมงานขา้มสายงาน
แบบกระบวนการ 

 
0.90** 
 
 
 
0.91** 
 
 
 
 
 
0.93** 

 
0.00 
 
 
 
0.00 
 
 
 
 
 
0.00 
 

 
สัมพนัธ์สูง 
 
 
 
สัมพนัธ์สูง 
 
 
 
 
 
สัมพนัธ์สูง 
 

สมรรถนะด้านพีเ่ลีย้ง 
19. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความเขา้ใจ ตนเองและ
เขา้ใจทีมงานในการสร้างมนุษย
สัมพนัธ์เชิงรุก 

 
0.87** 

 
 
 

 
0.00 

 
 
 

 
สัมพนัธ์สูง 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

20. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
ส่ือสารและการสั่งงานท่ีมี
ประสิทธิผลประสิทธิภาพ 

21. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
มอบหมายงาน สอนงาน พฒันา 
บุคลากรสู่มืออาชีพ 

0.77** 
 
 
 

0.88** 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
 

สมรรถนะผู้ให้บริการ 
22. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัมีความสามารถในการ
สร้าง บริหารและพฒันา  
ธ ารงรักษา ทีมงานสู่แชมป์ 

23. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาและตดัสินใจ 
โดยวธีิการมี ส่วนร่วม 

24. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสามารถในการ
จดัการความขดัแยง้อยา่ง
สร้างสรรค ์แบบสันติวธีิ 

 
0.88** 

 
 
 

0.76** 
 
 
 

0.86** 

 
0.00 

 
 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 

 
สัมพนัธ์สูง 

 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
 

รวมเฉล่ีย 0.85** 0.00 สัมพนัธ์สูง 

**มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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  จากตารางผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสมรรถนะผูบ้ริหารของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี โดยมีค่า Sig. (2-Tailed) เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 
0.01 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.85 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสูง 
 
 5.2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะผู้บริหารกับการบริหาร
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์าร 
 บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มีผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

1.   วฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค์ 0.84** 0.00 สัมพนัธ์ปานสูง 
2.   วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเฉ่ือยชา 0.66** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 
3.   วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก 0.65** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 

รวมเฉล่ีย 0.72** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 

**มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
โดยมีค่าSig. (2-Tailed) เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ยอมรับสมมติ
ฐานรอง หมายความว่า ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กรขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
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มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติระดับ 0.01 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.72 โดยแสดงว่าตัวแปรทั้ งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 3 ดา้นเป็นราย 
 ขอ้มีผลต่อการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

วฒันธรรมองค์การสร้างสรรค์ 
1. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัชอบการท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ  

2. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสร้าง
บุคลากรใหมี้การพฒันาตนเอง  

3. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัรักใคร่กลมเกลียว 
สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจ  

4. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความกระตือรือร้น 
ขยนัหมัน่เพียร อุทิศทุ่มเท 
การท างาน  

5. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีใจรักงานและ พึงพอใจ
ในงานท่ีท าอยู ่ 

 
0.68** 

 
 

0.71** 
 

0.68** 
 
 

0.81** 
 
 
 

0.78** 
 
 

 
0.00 

 
 

0.00 
 

0.00 
 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 
 

 
สัมพนัธ์ปานกลาง 

 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 

สัมพนัธ์สูง 
 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

6. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

7. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
พฒันานวตักรรมใหม่ 

0.79** 
 

0.72** 

0.00 
 

0.00 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 

วฒันธรรมองค์การตั้งรับเฉ่ือยชา 
8. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัปฏิบติังานตามค าสั่ง
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด 

9. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัปฏิบติังานโดยยดึกฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด
ในการท างาน 

10. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบเม่ือเกิดปัญหา
ข้ึนในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ 

11. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีความสัมพนัธ์ต่อกนัใน
ลกัษณะปกป้องตนเอง 

 
0.40* 

 
 

0.43* 
 
 
 

0.63** 
 
 
 

0.53** 
 
 

 
0.03 

 
 

0.02 
 
 
 

0.00 
 
 
 

0.00 
 
 

 
สัมพนัธ์ต ่า 

 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

12. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมการท างาน
ไม่ใส่ใจ จิตส านึก คุณภาพงาน 

13. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีพฤติกรรมหลีกเล่ียง 
การตดัสินใจดว้ยตนเอง 

14. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชอบท างานในลกัษณะ
งานท่ีมีความเส่ียงนอ้ย 

15. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและ
สนิทสนมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
การส่วนตวั 

0.56** 
 
 

0.50** 
 
 

0.37* 
 
 

0.27 

0.00 
 
 

0.00 
 
 

0.00 
 
 

0.15 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 
 

สัมพนัธ์ต ่า 

วฒันธรรมองค์การตั้งรับเชิงรุก 
16. ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ท างาน 

เพื่อตอ้งการผลงานตามตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย 

17. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัจะพดูคุยเจรจากนัเพื่อหา
ขอ้ยติุร่วมกนัเม่ือมีความขดัแยง้ 

18. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีอ านาจเพื่อท่ีจะใช้
ควบคุมและนิเทศเพื่อนร่วมงาน 

 
0.70** 

 
 

0.70** 
 
 

0.66** 
 
 

 
0.00 

 
 

0.00 
 
 

0.00 
 
 

 
สัมพนัธ์ปานกลาง 

 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

(n=30) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig- 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

19. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชอบท างานในลกัษณะ
แข่งขนักนั 

20. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัท างานเป็นระบบ ระเบียบ 
ละเอียดรอบคอบ เพื่อหลีกเล่ียง
ขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 

21. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

22. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัยดึกฎระเบียบในการ
ท างานอยา่งเคร่งครัด 

23. บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัท างานเพื่อหวงั
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

0.70** 
 
 

0.37* 
 
 
 

0.24 
 

0.29 
 
 

0.58** 
 

0.00 
 
 

0.05 
 
 
 

0.20 
 

0.12 
 
 

0.00 

สัมพนัธ์ปานกลาง 
 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 
 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 

สัมพนัธ์ต ่า 
 
 

สัมพนัธ์ปานกลาง 

รวมเฉล่ีย 0.57** 0.00 สัมพนัธ์ปานกลาง 

**มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
  จากตารางผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ 
ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีกับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน 
จงัหวดันนทบุรี โดยมีค่าSig. (2-Tailed) เท่ากับ 0.00, 0.01, 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีกับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี อย่างมีนัยส าคัญ 
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ทางสถิติระดบั 0.01, 0.05 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.57 โดยแสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง และมีปัจจยัวฒันธรรมองค์การตั้งรับเฉ่ือยชา  
ในส่วนของผูบ้ริหารให้ความส าคัญและสนิทสนมผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นการส่วนตัว มีค่าSig.  
(2-Tailed) เท่ากับ 0.15 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า 
ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและสนิทสนมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการส่วนตวักบัการบริหารยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.27 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
ในส่วนของมีปัจจยัวฒันธรรมองค์การตั้งรับเชิงรุก มีบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงและบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัยึดกฎระเบียบในการท างานอยา่งเคร่งครัด 
มีค่าSig. (2-Tailed) เท่ากับ 0.2และ 0.12 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
หมายความว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดยึดกฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัดกับการบริหารยุทธศาสตร์ 
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติระดับ 0.05 ค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.20และ0.12 โดยแสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่า 
 
 สรุปผลการวจัิย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะ
ผูบ้ริหารกบัวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1. ผลการศึกษาการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี  
ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัส่วนการจดัท าแผนปฏิบติังาน รองลงมาคือ การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
 2. ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีในส่วน
ของสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ให้ความส าคัญเก่ียวกับการ
สมรรถนะดา้นตวัแทน รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นวฒันธรรม 
 3. ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ในด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ให้ความส าคญักบัวฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค ์รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์าร
ตั้งรับเชิงรุก  
 4. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบั
การบริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบวา่ 
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  4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารกับการบริหารขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั(มีความสัมพนัธ์เชิงบวก) ในระดบัปานกลาง 
  4.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั(มีความสัมพนัธ์เชิงบวก) ในระดบัปานกลาง 
 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การ
กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี ได้เสนอประเด็นส าคัญ
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบัการ
บริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี มีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ  
1) เพื่อศึกษาระดบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 2) เพื่อศึกษา
ระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 3) เพื่อศึกษาระดบัวฒันธรรม
องค์การขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะ
ผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

1.1 เคร่ืองมือการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
ผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
โดยใชแ้บบวดัประมาณค่า 5 ระดบั (Likert Scale) 
 1.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างด้วยตนเองผ่าน
กองการเจา้หน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็นผูแ้จกและเก็บรวบรวมขอ้มูล ทั้งหมด
จ านวน 160 ชุด ไดก้ลบัมา 160 ชุด ครบตามจ านวนท่ีไดก้ าหนดไว ้ไดรั้บกลบัคืนมาคิดเป็นร้อยละ 100  
 1.3 การวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล การบริหารยุทธศาสตร์ สมรรถนะผูบ้ริหารและ
วฒันธรรมองค์การ ด้วยค่าสถิติ คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อหาความสัมพนัธ์ต่อกนัใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
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 1.4 ผลการวจัิย  สรุปไดด้งัน้ี 
  1.4.1 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.12 
   ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 61.25 
   ประสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่ ร้อยละ 25.62 
   เป็นมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
   ต าแหน่งส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังาน ร้อยละ 91.88 
   อายสุ่วนใหญ่เป็นมากกวา่ 30 ปี – 40 ปี และ ร้อยละ 32.50 
   มากกวา่ 41 ปี – 50 ปี  
  1.4.2 การบ ริหารยุทธศาสต ร์ขององค์ก ารบ ริห ารส่วนจังหวัดนนท บุ รี  
โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้านมีการปฏิบติังานในระดบัมาก (  =  3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.48) ดา้นการจดัท าแผนปฏิบติัราชการ
ประจ าปี ดา้นการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ และดา้นการจดัท าแผนยุทธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
  1.4.3 สมรรถนะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวมทั้ง 
8 สมรรถนะ อยู่ในระดับมาก (  = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านสมรรถนะ
ผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก โดยมีสมรรถนะดา้นตวัแทน สมรรถนะดา้นนกันวตักรรม และสมรรถนะ
ดา้นผูต้รวจสอบงานอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  1.4.4 วฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวม
เป็นวฒันธรรมองค์การ 3 ดา้นในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า เป็นวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ในระดบัมาก เป็นวฒันธรรมองค์การตั้งรับเฉ่ือยชาในระดับปานกลาง 
เป็นวฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุกในระดบัปานกลาง 
  1.4.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองค์การกับการ
บริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวม สมรรถนะผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี และวฒันธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับการบริหาร
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
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2. อภิปรายผล 
 
 ผลการวจิยัมีประเด็นท่ีควรอภิปรายไดด้งัน้ี 
 2.1 การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบวา่ ในภาพรวม
มีการด าเนินการอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการ
จดัท าแผนยุทธศาสตร์อยู่ในระดบัมาก ดว้ยการจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปีอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นการประเมินผลแผนยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก 
  ผลการวิจยัเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (  =  3.48) ใชเ้คร่ืองมือการวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) ยงัขาดการน าเอาหลกัการ
วิเคราะห์ท่ีถูกตอ้งมาใช้ กล่าวคือ การจ าแนกวา่อะไรเป็นปัจจยัภายใน (Internal Factor) และอะไร
เป็นปัจจยัภายนอก (External Factor)  นอกจากน้ียงัขาดการน าหลกัความครบถว้นมาใช้ กล่าวคือ 
ปัจจัยภายนอกต้องใช้  PEST Model  ปัจจัยภายในต้องใช้ 7 Ss. เป็นต้น ฉะนั้ นการวิเคราะห์
สถานการณ์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการน าเคร่ืองมือ SWOT Analysis มาใช้จริง 
และยงัมิไดค้  านึกถึง 3 หลกัการ คือ หลกัถูกตอ้ง หลกัครบถว้น และหลกัความเป็นจริง 
  ส าหรับดา้นการจดัท าแผนยุทธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก (  =  3.68) เน่ืองจากไดมี้
ก าหนดองค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ไวอ้ยา่งครบถว้น ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) ก าหนดไว ้แต่มีขอ้สังเกตวา่ การก าหนดวสิัยทศัน์ (Vision) อยูใ่น
ระดับปานกลาง (   =  3.45) ซ่ึงอาจก าหนดวิสัยทศัน์ขาดการมีส่วนร่วม และมิใช่เป็นวิสัยทศัน์
องคก์าร แต่เป็นวสิัยทศัน์การพฒันามากกวา่  
  ดา้นการจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปีก็เช่นกนัอยู่ในระดบัมาก (  =  3.81) 
เน่ืองจากได้มีการก าหนดองค์ประกอบของการเขียนโครงการไวอ้ย่างครบถ้วนตามท่ีส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) ก าหนดไว ้
  ด้านการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ก็ เช่นกันอยู่ในระดับมาก (   =  3.70)  
เน่ืองจากได้มีการจา้งมหาวิทยาลยัของรัฐเป็นท่ีปรึกษาโครงการวิจยั ท าให้การประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก 
  ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นงคนุ์ช เพียรขุนทด (2554) ท่ีศึกษา
การบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวดันครราชสีมา ท่ีมีการวิเคราะห์
สถานการณ์ การก าหนดกลยทุธ์ การด าเนินกลยทุธ์ การควบคุมและประเมินกลยทุธ์อยูใ่นระดบัมาก
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เช่นกัน ซ่ึงเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบทั่วไป
เหมือนกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 2.2 สมรรถนะผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  สมรรถนะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบว่า โดยภาพรวม
ทั้ง 8 สมรรถนะ อยู่ในระดบัมาก (  =  3.77) โดยมีสมรรถนะดา้นนกันวตักรรมอยู่ในระดบัมาก 
(   =  3.86) ด้านตัวแทนอยู่ในระดับมาก (   =  3.95) ด้านผู ้ผลิตอยู่ในระดับมาก (   =  3.76)  
ด้านผูอ้  านวยการอยู่ในระดับมาก (  =  3.79) ด้านผูต้รวจสอบงานอยู่ในระดับมาก (  =  3.81)  
ด้านผู ้ประสานงานอยู่ในระดับมาก (   =  3.66) ด้านพี่ เล้ียงอยู่ในระดับมาก (   =  3.72)  
ดา้นผูใ้หบ้ริการอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.60) 
  ผลการวิจยัท่ีเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจาก องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีไดมี้
แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะสูง โดยเฉพาะการส่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เช่น นายก
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเขา้รับการอบรมเพิ่มพูนสมรรถนะในการบริหารในหลกัสูตรการพฒันา
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามท่ีมหาวทิยาลยัของรัฐเปิดท าการฝึกอบรม รวมทั้งสถาบนั
พฒันาบุคลากรทอ้งถ่ินของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดจ้ดัท าหลกัสูตรเสริมสร้างสมรรถนะ
ผูบ้ริหาร โดยก าหนดให้นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั รองนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
หรือปลดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเขา้รับการอบรม ท าให้ผูบ้ริหารมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 
โดยภาพรวม และสมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะอยูใ่นระดบัมากดว้ย  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสมรรถนะพบวา่ สมรรถนะดา้นตวัแทน (Broker) อยูใ่น
ระดบัมาก (  =  3.95) เป็นอนัดบัท่ี 1 เน่ืองจากตอ้งท าหนา้ท่ีเจรจาไกล่เกล่ียต่อรองผลประโยชน์อยู่
ตลอดเวลาในฐานะนกัการเมืองทอ้งถ่ิน สมรรถนะดา้นนกันวตักรรม (Innovator) อยูใ่นระดบัมาก 
(  =  3.86) เป็นอนัดบัท่ี 2 เน่ืองจากตอ้งคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่อยูต่ลอดเวลา ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดก้ าหนดตวัช้ีวดัการประเมิน
ประสิทธิภาพเพื่อรับรางวลัตอ้งมีนวตักรรม (Innovation) ท าให้นักนวตักรรมขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีอยูใ่นอนัดบัท่ี 2 และสมรรถนะดา้นผูต้รวจสอบงาน (Monitor) อยูใ่นระดบัมาก 
(  =  3.81) อยูใ่นอนัดบัท่ี 3 ก็เน่ืองจากตอ้งมีการติดตามประเมินผลโครงการอยูต่ลอดเวลา มิฉะนั้น
จะไม่สามารรถเบิกเงินตามงวดงบประมาณโครงการได ้ อยา่งไรก็ตามมีขอ้สังเกตวา่ สมรรถนะดา้น
ผูใ้ห้บริการ (Facilitator) อยู่ในระดับมาก (  =  3.60) แต่อยู่ในอันดับท่ี 8 ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่า 
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ผูบ้ริหารยงัมีพฤติกรรมท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา หรือเป็นเจา้นาย
มากกวา่เป็นผูอ้  านวยบริการหรือผูใ้หบ้ริการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  างานอยา่งเตม็ท่ี 
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 2.3 วฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  วฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบว่าส่วนใหญ่มี
วฒันธรรมองค์การทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง (  =  3.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
วฒันธรรมองค์การสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมาก (  =  3.53) วฒันธรรมองค์การตั้งรับเฉ่ือยชาอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  =  3.41) วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุกอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.46) 
  ผลการวิจัยเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากมีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีก าหนดให้มีการสร้าง บริหาร และธ ารงรักษา
วฒันธรรมองคก์าร โดยมีการก าหนดวา่มุ่งเนน้วฒันธรรมองคก์ารแบบธรรมาภิบาลและการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี และวฒันธรรมองค์การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงส่งผลท าให้วฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก (  =  3.53) 
  อย่างไรก็ตาม องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรียงัมีพฤติกรรมองค์การแบบ
วฒันธรรมตั้งรับเฉ่ือยชาอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.41) และพฤติกรรมองค์การแบบวฒันธรรม
ตั้งรับเชิงรุกอยู่ในระดบัปานกลาง (  =  3.46) การท่ีมีพฤติกรรมองค์การใน 2 วฒันธรรมดงักล่าว 
ท าให้เหน่ียวร้ังมิให้องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็นองค์การแบบสร้างสรรค์ แต่ยงัมี
พฤติกรรมแบบตั้งรับเฉ่ือยชาและพฤติกรรมตั้งรับเชิงรุกสอดแทรกอยูเ่สมอ 
  ฉะนั้นจึงต้องคิดค้นหาหนทางสร้าง บริหาร และธ ารงรักษาให้เกิดวฒันธรรม
องคก์ารเชิงสร้างสรรค์ให้มากข้ึน และลดเลิกวฒันธรรมองคก์ารแบบตั้งรับเฉ่ือยชาให้หมดไปหรือ
นอ้ยลง ซ่ึงจะท าใหส่้งผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารยทุธศาสตร์สู่ความส าเร็จมากยิง่ข้ึนต่อไป 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารดา้นสร้างสรรคท่ี์ตอ้งปรับปรุงมี 
2 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1. กระตุน้การท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 
2. สร้างบุคลากรใหมี้การพฒันาตนเอง 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเฉ่ือยชาท่ีตอ้งปรับปรุง
มี 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1. ลดการยดึกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัดในการท างาน 
2. ลดพฤติกรรมการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
3. ลดพฤติกรรมหลีกเล่ียงการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารดา้นตั้งรับเชิงรุกท่ีตอ้งปรับปรุงมี 
3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
  1. ปรับพฤติกรรมใหมี้การคุยกนั เจรจากนัเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนัเม่ือมีความขดัแยง้ 
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  2. ปรับพฤติกรรมให้ลดการต่อต้านการเปล่ียนแปลง โดยการส่งเสริมให้มีการ
บริหารการเปล่ียนแปลงใหม้ากข้ึน 
  3. ส่งเสริมให้มีการแข่งขนักนัท างานให้มากข้ึน โดยเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของบุคลากรใหม้ากข้ึน 
 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์การกับการบริหาร
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
  2.4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารกบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง (r = 0.79) กบัการ
บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
    ผลการวิจยัท่ีเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากสมรรถนะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ดว้ยเหตุผล 3 ประการ คือ 
    ประการแรก ได้มีการศึกษาโดยทั่วไปแล้วพบว่า ผู ้บ ริหาร (Style) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความเป็นเลิศขององค์การ หรือความส าเร็จขององค์การ (In search of 
excellence) 
    ประการท่ีสอง ได้มีการศึกษาวิจัยแล้วพบว่า ผู ้บ ริหารท่ี มีภาวะผู ้น า 
(Leadership) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธนา
ทิพย์ ชมเชยวงศ์ (2557) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัสูงกบัการบริหารยทุธศาสตร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
    ประการท่ีสาม ไดมี้การศึกษาวจิยัแลว้พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะสูงจะท า
ใหอ้งคก์ารบริหารงานประสบความส าเร็จ ฉะนั้นจึงไดมี้การก าหนดใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินมีสมรรถนะ
การบริหาร 4 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 
    สมรรถนะท่ี 1 สมรรถนะการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
    สมรรถนะท่ี 2 สมรรถนะความสามารถในการเป็นผูน้ า 
    สมรรถนะท่ี 3 สมรรถนะความสามารถในการพฒันาคน 
    สมรรถนะท่ี 4 สมรรถนะการคิดเชิงกลยทุธ์ 
    นอกจากน้ี สมรรถนะผูบ้ริหารมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ 
โดยเฉพาะการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารโดยผูบ้ริหารตอ้งมีสมรรถนะทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่  
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  2.4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง (r = 0.72) กบั
การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
   ผลการวิจยัท่ีเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจาก ทฤษฎีการบริหารองคก์ารสมยัใหม่
ท่ีอธิบายว่า วฒันธรรมองค์การคือ ปัจจยัเหตุ (cause) ท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ และ
วฒันธรรมองค์การก็เป็นปัจจยัหรือตวัแปรหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ
องค์การ วฒันธรรมองคก์ารท่ีดีจะก่อให้เกิดการบริหารยุทธศาสตร์ประสบความส าเร็จ วฒันธรรม
องคก์ารท่ีไม่ดีจะท าใหเ้กิดการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีไม่ประสบความส าเร็จ กล่าวคือ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สมรรถนะดา้นนกันวตักรรม 
สมรรถนะดา้นตวัแทน 
สมรรถนะดา้นผูผ้ลิต 
สมรรถนะดา้นผูอ้  านวยการ 
สมรรถนะดา้นผูต้รวจสอบงาน 
สมรรถนะดา้นผูป้ระสานงาน 
สมรรถนะพี่เล้ียง 
สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ 

 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ 
การบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จ 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ 
(Strong Culture) 

การบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร
ประสบความส าเร็จ 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีอ่อนแอ 
(Weak Culture) 

การบริหารยทุธศาสตร์องคก์าร
ประสบความลม้เหลว 

ท าให ้

ท าให ้
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   ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมปอง สุวรรณเพชร (2551) 
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์: กรณีศึกษา
กลุ่มเรือนจ าเขต 3 ข้อค้นพบงานวิจยัดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัค่อขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรม
องคก์ารกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอส าหรับ
การน าผลการวจิยัไปใชแ้ละการศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  3.1.1 การบริหารยทุธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
   1) ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ 
    ควรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์สถานการณ์โดยใช้เคร่ืองมือการ
วเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) ท่ีมีความถูกตอ้ง อะไรคือปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน และอะไร
คือปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกให้ถูกตอ้ง และท่ีมีความครบถว้น โดยใช้ PEST Model และ Task 
Environment Model วิเคราะห์ปัจจยัภายนอก และ 7'Ss Model วิเคราะห์ปัจจยัภายใน และท่ีมีความ
เป็นจริง มีขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และส่ิงคุกคาม  
   2) ด้านการจัดท าแผนยทุธศาสตร์ 
    (1) ควรก าหนดวิสัยทศัน์องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี เป็นขอ้ความ
ท่ีสะทอ้นถึงการวางต าแหน่งขององคก์ารในอนาคตวา่ ควรจะเป็นอยา่งไรในอนาคต 5 ปีขา้งหนา้ 
    (2) ควรก าหนดพนัธกิจองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยค านึงถึง
อ านาจและหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย 
    (3) ควรก าหนดเป้าประสงค์หลักองค์การให้สอดคล้องกับพันธกิจท่ี
ก าหนดไว ้
    (4) ควรก าหนดค่านิยมหลกัองคก์ารท่ีเป็นปัจจยัเก้ือหนุนความส าเร็จของ
การบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
    (5) ควรก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ โดยยดึดชันีสมดุล (Balanced Scorecard) 
ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิภาพตามพนัธกิจ ดา้นคุณภาพการให้บริการ ดา้นประสิทธิภาพใน
การปฏิบติัราชการ ดา้นการพฒันาองคก์าร 
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    (6) ควรก าหนดกลยุทธ์ให้บูรณาการสอดคลอ้งกบัประเด็นยุทธศาสตร์ 4 
ดา้น ท่ีก าหนดไว ้
    (7) ควรก าหนดวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวดั ค่าเป้าหมาย และ
โครงการริเร่ิมใหบู้รณาการสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนั 
   3) ด้านการจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
    ควรมีการเขียนโครงการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปี โดยมีองคป์ระกอบท่ีครบถว้น ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(1) ช่ือโครงการ 
(2) ประเภทโครงการ          เดิม 
                                      ต่อเน่ือง 
                                       ริเร่ิม 
(3) หลกัการและเหตุผล 
(4) วตัถุประสงคโ์ครงการ 
(5) ผลสัมฤทธ์ิ 
       5.1 ผลผลิต 
       5.2 ผลลพัธ์ 
(6) ระยะเวลาโครงการ 
(7) แผนปฏิบติัการโครงการ 
(8) หลกัสูตร 
(9) วทิยากร 
(10) ผูบ้ริหารโครงการ 
(11) สถานท่ีด าเนินโครงการ 
(12) กลุ่มเป้าหมาย 
(13) งบประมาณ 
 13.1 งบประมาณจ าแนกตามหมวดงบประมาณ 
 13.2 งบประมาณจ าแนกตามกิจกรรม 
(14) ความเส่ียงและมาตรการป้องกนั 
(15) การประเมินผล 
(16) ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
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   4) ด้านการประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
    (1) ควรมีการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี ท่ียึดหลักการบูรณาการ หลักการมีส่วนร่วม และหลักการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ 
    (2) ควรมีการวิจยัประเมินผลโครงการ เพื่อใชใ้นการปรับปรุง ยุติ ยกเลิก
โครงการในปีงบประมาณต่อไป 
    (3) ควรน าเคร่ืองมือแผนท่ียุทธศาสตร์มาใช้ในการประเมินผลแผน
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
  3.1.2 สมรรถนะผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
   ควรพัฒนาผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี โดยยึดหลัก
สมรรถนะผูบ้ริหารใน 8 สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะนักนวตักรรม สมรรถนะตวัแทน 
สมรรถนะผูผ้ลิต สมรรถนะผูอ้  านวยการ สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน สมรรถนะผูป้ระสานงาน 
สมรรถนะพี่เล้ียง และสมรรถนะผูใ้ห้บริการ โดยจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะ และพฒันาผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีใหมี้ความสามารถในการท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 
  3.1.3 วัฒนธรรมองค์การขององค์การาบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
   ควรสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีเก้ือหนุนต่อการบรรลุวิสัยทศัน์และพนัธกิจ
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยคน้หาวฒันธรรมองค์การท่ีเขม้แข็ง (Strong Culture) 
เพื่อสร้าง บริหาร และธ ารงรักษาไวต่้อไป เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารยทุธศาสตร์สู่ความส าเร็จ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอ่ืน 
  3.2.2 ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์าร
กับองค์ปกครองส่ วนท้อง ถ่ิน รูปแบบ อ่ืน  ได้แ ก่  เทศบาล  องค์ก ารบ ริห ารส่ วนต าบล 
กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา 
  3.2.3 ควรศึกษาตวัแบบการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี และองคก์ารภาครัฐอ่ืนสู่การท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 
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เคร่ืองมอืแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ารกบั
การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี” เป็นส่วนหน่ึงของการท า
วทิยานิพนธ์ตามหลกัสูตร รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูว้จิยั
ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน โดยค าตอบท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามทุกฉบบัจะเป็น
ประโยชน์ในการวจิยัคร้ังน้ี 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ส่วนท่ี 3  ปัจจยัสมรรถนะผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์าร 
 
ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย    √   ลงใน            ท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
1. เพศ               ชาย  หญิง 
2. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

3. ประสบการณ์ในการท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี 
6 ปี – 10 ปี 
11 ปี – 15 ปี 
16 ปี – 20 ปี 
21 ปี ข้ึนไป 

4. ต าแหน่ง 
ผูบ้ริหาร 
ผูป้ฏิบติังาน 
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5. อาย ุ
ไม่เกิน 20 ปี 
21 ปี – 30 ปี 
31 ปี – 40 ปี 
41 ปี – 50 ปี 
51 ปี ข้ึนไป 

 
ส่วนที ่2 การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีและแสดงความเห็นวา่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
มีการปฏิบติัการอยูใ่นระดบัใด โดยท าเคร่ืองหมาย  √    ตรงกบัขอ้ความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 ระดบั 5  หมายถึง มีการปฏิบติัการมากท่ีสุด 
 ระดบั 4  หมายถึง มีการปฏิบติัการมาก 
 ระดบั 3  หมายถึง มีการปฏิบติัการปานกลาง 
 ระดบั 2  หมายถึง มีการปฏิบติัการนอ้ย 
 ระดบั 1  หมายถึง มีการปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด 
 

การบริหารยทุธศาสตร์ ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

ก. การวเิคราะห์สถานการณ์ 
1.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์สถานการณ์โดยการวเิคราะห์จุดแขง็ 
จุดอ่อน โอกาส และส่ิงคุกคาม 

     

2.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน ดา้นปัจจยัโครงสร้าง 
ยทุธศาสตร์ ระบบ ผูบ้ริหาร บุคลากร ทกัษะ 
และค่านิยมร่วม 

     

3.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์โอกาส และส่ิงคุกคามดา้นปัจจยั
การเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรม เทคโนโลยโีลกาภิวตัน์ 
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การบริหารยทุธศาสตร์ ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

4.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
วเิคราะห์โอกาส และส่ิงคุกคามดา้นปัจจยั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คู่แข่งขนั 
เครือข่าย ผูก้  ากบัควบคุมตรวจสอบ 

     

ข. การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
5. การก าหนดวสิัยทศัน์องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีเป็น
การวางต าแหน่ง การจดัอนัดบัขององคก์ารท่ี
จะเป็นในอนาคตในระยะ 5 ปี 10 ปี 15 ปี  
และ 20 ปี 

     

6.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดวสิัยทศัน์โดยใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ 

     

7.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมี
ก าหนดวสิัยทศัน์โดยใหป้ระชาชนในฐานะ
ผูรั้บบริการ มีส่วนร่วมในการก าหนด
วสิัยทศัน์ 

     

8.การก าหนดพนัธกิจองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดพนัธกิจท่ี
ครบถว้นตามภารกิจอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว้
ในกฎหมาย 

     

9.การก าหนดเป้าประสงคห์ลกัองคก์าร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดเป้าประสงคห์ลกัองคก์ารท่ีสอดคลอ้ง
กบัพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้
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การบริหารยทุธศาสตร์ ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

10.การก าหนดวฒันธรรมองคก์ารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด
ค่านิยมหลกัท่ีเก้ือหนุนการบรรลุวสิัยทศัน์
และพนัธกิจขององคก์าร 

     

11.การก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนด
ประเด็นยทุธศาสตร์ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 
     -ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 
     -ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
     -ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 
     -ดา้นพฒันาองคก์าร 

     

12.การก าหนดกลยทุธ์องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดกลยทุธ์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการบรรลุประเด็นยทุธศาสตร์
ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 

     

13.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 

     

14.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
มีการก าหนดกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้ง 
กบัการบรรลุประเด็นยทุธศาสตร์ 
ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 

     

15.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
ก าหนดกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัการบรรลุ
ประเด็นยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาองคก์าร 
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การบริหารยทุธศาสตร์ ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

16.การก าหนดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
มีการก าหนดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

     

17.การก าหนดตวัช้ีวดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดตวัช้ีวดั
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ท่ี
ก าหนดไว ้

     

18.การก าหนดค่าเป้าหมายองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการก าหนดค่าเป้าหมาย
ในแผนยทุธศาสตร์ 5 ปี สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดั
ท่ีก าหนดไว ้

     

19.การจดัท าโครงการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีการก าหนดจดัท าโครงการ
สอดคลอ้งกบัค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

ค. การจดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 
20.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
จดัท าแผนปฏิบติัราชการประจ าปีโดยเขียน
โครงการแบบ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 
ช่ือโครงการ ประเภทโครงการ หลกัการและ
เหตุผล วตัถุประสงค ์ผลสัมฤทธ์ิ ระยะเวลา
โครงการ แผนปฏิบติังาน หลกัสูตร วทิยากร 
กลุ่มเป้าหมาย สถานท่ีด าเนินโครงการ 
ผูบ้ริหารโครงการ งบประมาณ ความเส่ียง 
และมาตรการป้องกนั การประเมินผล และผล
ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
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การบริหารยทุธศาสตร์ ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

ง. การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ 
21.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
ประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ในระยะ 5 ปี ท่ี
ผา่นมา เพื่อจดัท าแผนยทุธศาสตร์ในระยะ 5 
ปีต่อไป 

     

22.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการวจิยั
ประเมินผลโครงการเพื่อปรับปรุงโครงการ 
ยกเลิก ยติุโครงการ ตามแผนปฏิบติัราชการ
ประจ าปี 

     

23.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการ
จดัท าแผนท่ียทุธศาสตร์ท่ีบูรณาการ
สอดคลอ้งต่อการบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้
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ส่วนที ่3 ปัจจัยสมรรถนะผู้บริหารและวฒันธรรมองค์การ 
 

ปัจจัยด้านสมรรถนะผู้บริหาร 
ค าช้ีแจง คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัแสดงพฤติกรรมต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด โปรด
ท าเคร่ืองหมาย  √  ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัการ (คณะผูบ้ริหาร หมายถึง นายก / รองนายก 
/ เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ปลดั / รองปลดั / ผูอ้  านวยการกอง / ส านกั) 
 ระดบั 5  หมายถึง มีการปฏิบติัการมากท่ีสุด 
 ระดบั 4  หมายถึง มีการปฏิบติัการมาก 
 ระดบั 3  หมายถึง มีการปฏิบติัการปานกลาง 
 ระดบั 2  หมายถึง มีการปฏิบติัการนอ้ย 
 ระดบั 1  หมายถึง มีการปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด 

สมรรถนะผูบ้ริหาร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

ก. สมรรถนะนกันวตักรรม 
1.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

     

2.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

     

3.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็น
ตน้แบบของผูน้ านวตักรรมการเปล่ียนแปลง 

     

ข. สมรรถนะตวัแทน 
4.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
อ านาจบารมีท าใหที้มงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ 

     

5.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการน าเสนอความคิดเห็น
อยา่งมีประสิทธิผล 

     

6.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการเจรจาไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
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สมรรถนะผูบ้ริหาร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

ค. สมรรถนะผูผ้ลิต 
7.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตพฒันา
คุณภาพการบริการตามมาตรฐานสากลสร้าง
ความพึงพอใจลูกคา้ผูรั้บบริการ 

     

8.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการกระตุน้แรงจูงใจให้
ทีมงานอุทิศทุ่มเทการท างานอยา่งเตม็
ศกัยภาพ 

     

9.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสามารถในการบริหารโครงการและ
บริหารความเส่ียง 

     

ง. สมรรถนะผูอ้  านวยการ 
10.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการ
สร้างวสิัยทศัน์และส่ือสารไปยงัทีมงานอยา่ง
ทัว่ถึงและมีความเขา้ใจตรงกนั 

     

11.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการ
ก าหนดพนัธกิจ เป้าประสงคอ์งคก์าร ประเด็น
ยทุธศาสตร์  กลยทุธ์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย และ
โครงการริเร่ิมอยา่งชดัเจนบูรณาการ 

     

12.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการ
ออกแบบและจดัโครงสร้างองคก์ารสู่องคก์าร
สมยัใหม่ เช่น องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
องคก์ารแห่งคุณธรรม องคก์ารสมรรถนะสูง 
เป็นตน้ 
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สมรรถนะผูบ้ริหาร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

จ. สมรรถนะผูต้รวจสอบงาน 
13.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการก ากบัควบคุมการ
ปฏิบติังานของทีมงานให้เป็นไปตามค า
รับรองในการปฏิบติัราชการ 

     

14.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการควบคุมเร่งงานโครงการ
ใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้

     

15.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
มีการวดัผลการวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงและการ
จดัการสารสนเทศในการบริหาร 

     

ฉ. สมรรถนะผูป้ระสานงาน 
16.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการเขียนโครงการ ด าเนิน
โครงการ วจิยั ควบคุมโครงการ 

     

17.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการออกแบบงานใหจู้งใจ 
เช่น การหมุนเวยีนงาน การกระจายอ านาจ 
ตดัสินใจ เป็นตน้ 

     

18.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการบริหารทีมงานโครงการ 
ทีมงานเมตริกซ์ ทีมงานขา้มสายงานแบบ
กระบวนการ 

     

ช.สมรรถนะพี่เล้ียง 
19.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความเขา้ใจตนเองและเขา้ใจทีมงานในการ
สร้างมนุษยสัมพนัธ์เชิงรุก 
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สมรรถนะผูบ้ริหาร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

20.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการส่ือสารและการสั่งงานท่ี
มีประสิทธิผลประสิทธิภาพ 

     

21.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการมอบหมายงาน สอนงาน 
พฒันาบุคลากรสู่มืออาชีพ 

     

ซ. สมรรถนะผูใ้หบ้ริการ 
22.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการสร้าง บริหารและพฒันา 
ธ ารงรักษาทีมงานสู่แชมป์ 

     

23.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการแกปั้ญหาและตดัสินใจ
โดยวธีิการมีส่วนร่วม 

     

24.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความ สามารถในการจดัการความขดัแยง้
อยา่งสร้างสรรคแ์บบสันติวธีิ 
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ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ แสดงความคิดเห็นวา่เกิดข้ึนในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีอยูใ่นระดบัใด  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความเป็นจริง
มากท่ีสุด 
 

วฒันธรรมองคก์าร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

ก. วฒันธรรมองคก์ารสร้างสรรค์ 
1.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชอบ
การท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 

     

2.องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสร้างบุคลากร
ใหมี้การพฒันาตนเอง 

     

3.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัรัก
ใคร่กลมเกลียว สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจ 

     

4.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร อุทิศ
ทุ่มเทการท างาน 

     

5.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีใจ
รักงานและพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่

     

6.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการ
ท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

     

7.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีการ
คิดริเร่ิมสร้างสรรคพ์ฒันานวตักรรมใหม่ 

     

ข. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเฉ่ือยชา 
8.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ปฏิบติังานตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเคร่งครัด 

     

9.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ปฏิบติังานโดยยดึกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
อยา่งเคร่งครัดในการท างาน 
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วฒันธรรมองคก์าร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

10.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
มีพฤติกรรมหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ 

     

11.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
ความสัมพนัธ์ต่อกนัในลกัษณะปกป้องตนเอง 

     

12.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
พฤติกรรมการท างานขาดจิตส านึกใน
คุณภาพงาน 

     

13.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมี
พฤติกรรมหลีกเล่ียงการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

     

14.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชอบ
ท างานในลกัษณะงานท่ีมีความเส่ียงนอ้ย 

     

15.ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและสนิทสนม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการส่วนตวั 

     

ค. วฒันธรรมองคก์ารตั้งรับเชิงรุก 
16.ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ท างานเพื่อตอ้งการ
ผลงานตามตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย 

     

17.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
จะพดูคุยเจรจากนัเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนั 
เม่ือมีความขดัแยง้ 

     

18.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
มีอ านาจเพื่อท่ีจะใชค้วบคุมและสอนเพื่อน
ร่วมงาน 

     

19.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชอบ
ท างานในลกัษณะแข่งขนักนั 

     

20.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ท างานเป็นระบบ ระเบียบ ละเอียดรอบคอบ 
เพื่อหลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
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วฒันธรรมองคก์าร ระดบัการปฏิบติัการ 
5 4 3 2 1 

21.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

     

22.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัยดึ
กฎระเบียบในการท างานอยา่งเคร่งครัด 

     

23.บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ท างานเพื่อหวงัความกา้วหนา้ในอนาคต 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 

ช่ือ   นางสาวสโรชา  จุย้โต 
วนั เดือน ปีเกดิ   13 พฤศจิกายน 2536 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอปากเกร็ด  จงัหวดันนทบุรี 
ประวตัิการศึกษา   

สถานทีท่ างาน   
ต าแหน่ง   


