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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา (2) เปรียบเทียบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(3) เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศันข์องปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย คณะผู ้บริหารท้องถ่ิน สมาชิกสภาท้องถ่ิน พนักงาน 

ส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา จาํนวน 1,121 คน กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 295 คน  

โดยใชสู้ตร ทาโร ยามาเน่ ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 

ดา้น ไดแ้ก่ การเพ่ิมอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั และวิสัยทศัน์ (2) บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

ในเขตอําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ารอย่างเหมาะสม แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (3) ขอ้เสนอแนะในการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลามี 3 ประการ ไดแ้ก่  พฒันาพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศัน์อยา่ง

ต่อเน่ือง พฒันาทกัษะการส่ือสารให้เขา้ใจง่าย ชดัเจน และตรงประเด็น และ มีความคิดเชิงกลยทุธ์และแนวทาง

แกปั้ญหาท่ีเหมาะสม 
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Abstract 
 
 The objectives of this study were (1) to study the visionary leadership 
levels of the chief administrator of the Local Administrative Organization (LAO) in 
Hatyai district, Songkhla province (2) to compare the visionary leadership level of the 
chief administrator of the LAO in Hatyai district, Songkhla province by using 
personal factors, and (3) to provide the suggestions toward the development of 
visionary leadership of the Hatyai’s chief administrator of the LAO. 
 This study was a quantitative research. The population of this study 
consisted of 1,121 persons. The population used in this study was the LAO personnel 
consisting of Local administrators Board, Member of the local council and local 
administrative officers in Hatyai district, Songkhla province. The sample size was 295 
people determined by using Taro Yamane formula. Sampling group was chosen by 
proportional stratified random sampling. The data were collected through a set of a 
questionnaire survey. Data were statistically analyzed in term of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, f-test, and One-way ANOVA. 
 The results of the study revealed that: (1) the visionary leadership of the 
chief administrator of the Hatyai local administrative organization, was at high level 
in overall. When considering in each aspect, it was found that there were at high level 
in 2 aspects, which are Empowered People and Vision. (2) the LAO personnel with 
different personal factors had the different opinions toward the visionary leadership 
level of the chief administrator of the Local Administrative Organization (LAO) in 
Hatyai district, Songkhla province in overall with statistical significance at the level of 
0.05. When considering in each aspect, it was found that the Appropriate 
Organizational Changes had shown a significant level at 0.01. (3) there are 3 
suggestions for improving the visionary leadership level of the chief administrator of 
the Local Administrative Organization in Hatyai district, Songkhla province were 
proposed as follows;  developing the visionary leadership continuously: developing 
the communication skills to be easy to understand, clear and get to the point, and 
adding more strategic thinking and appropriate solutions. 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Visionary Leadership, Chief Administrator,  Local Administrative 
 Organization 



ฉ 

กติติกรรมประกาศ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งดียิ่งจาก รศ.ดร.เสน่ห์ 

จุย้โต อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีไดส้ละเวลาให้คาํปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ตรวจแกข้อ้บกพร่องเพื่อปรับปรุงให้

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึนเป็นระยะ ๆ ยิ่งกวา่น้ียงัไดรั้บความอนุเคราะห์เป็นอยา่ง

มากจาก รศ.ดร.กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั ดร.จอมพจน์ ภู่รักศกัด์ิศรี และนายวรัิช แกว้สุนีย ์ผูท้รงคุณวุฒิ

ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) สําหรับใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา

คน้ควา้อิสระ รวมทั้งยงัไดรั้บความร่วมมืออยา่งแข็งขนัจากคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา และขา้ราชการ/

พนักงานของเทศบาล และอบต. ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบและส่งแบบสอบถามคืนผูศึ้กษา 

จึงขอขอบคุณทุก ๆ ท่านท่ีกล่าวมาเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี  

 ยิ่งกว่าน้ี ผูศึ้กษาต้องขอขอบคุณผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูมี้ส่วนช่วยเหลือ 

สนบัสนุนดา้นอ่ืน ๆ อนัรวมถึงการใหก้าํลงัใจผูศึ้กษาในการศึกษาในคร้ังน้ี  

 สุดทา้ยผูศึ้กษาขอมอบคุณงามความดี และประโยชน์ทั้งมวลท่ีเกิดจากการศึกษาคน้ควา้

อิสระฉบับน้ีให้แก่บิดา มารดา บุพการี ตลอดจนคณาจารย์ทั้ งในอดีต และปัจจุบันทุกท่านท่ีได้

ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้วางรากฐานวิธีการคิด การเป็นผูท่ี้มีความอดทน สามารถข้ามผ่าน

อุปสรรคในระหวา่งการศึกษาคร้ังน้ีไปไดด้ว้ยดี 

 

 

 

 

  ประภาพิมพ ์ อุทยัรัตน์   

  กุมภาพนัธ์ 2563 

 

 

 

 

 

 

 



ช 

สารบัญ 
 

หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 

กิตติกรรมประกาศ   ฉ 

สารบญัตาราง   ฌ 

สารบญัภาพ   ฑ 

บทท่ี 1 บทนาํ   1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  1 

 วตัถุประสงคข์องการศึกษา  4 

 ขอบเขตการศึกษา  4 

 กรอบแนวคิดในการศึกษา  6 

 สมมุติฐานการศึกษา  7 

 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  7 

 ประโยชน์ท่ีไดรั้บ  9 

บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  10 

 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์  10 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  55 

บทท่ี 3 วธีิดาํเนินการศึกษา  64 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  64 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  69 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  83 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  83 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  83 

 

 

 

 

 

 



ซ 

สารบัญ  (ต่อ) 

 

หนา้ 

บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  87 

 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  87 

 ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  90 

 การทดสอบสมมติฐาน  113 

 ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง 

 ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  132 

บทท่ี 5 สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  136 

 สรุปผลการศึกษา  136 

 อภิปรายผล  146 

 ขอ้เสนอแนะ  151 

บรรณานุกรม    155 

ภาคผนวก    159 

 ก รายช่ือคณะกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ  160 

 ข แบบสอบถาม  162 

 ค แบบสรุปการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยผูท้รงคุณวฒิุการหาค่าดชันี 

  ความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC)  173 

ประวติัผูศึ้กษา    182 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

สารบัญตาราง 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ของผูน้าํองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือการจดัการ 

 เชิงกลยทุธ์ใน 4 ประการ  50 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  65 

ตารางท่ี 3.2 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหมด 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  67 

ตารางท่ี 3.3 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาแบ่งตามรูปแบบขององคก์รปกครอง 

 ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  68 

ตารางท่ี 3.4 ตวัช้ีวดัของตวัแปรตาม  70 

ตารางท่ี 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  88 

ตารางท่ี 4.2 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา  91 

ตารางท่ี 4.3 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  92 

ตารางท่ี 4.4 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ปลดั อบต.)  

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา   93 

ตารางท่ี 4.5 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ของการมีวสิัยทศัน์ (Vision) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  94 

ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ของการมีวสิัยทศัน์ (Vision) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา  95 

ตารางท่ี 4.7 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ของการมีวสิัยทศัน์ (Vision) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา  96 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.8  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ของการใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  97 

ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ของการใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ของปลดัเทศบาล  

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  98 

ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการใชห้ลกัการ 

 ส่ือสาร (Communication) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา  99 

ตารางท่ี 4.11 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจ 

 ใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  101 

ตารางท่ี 4.12 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจ 

 ใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา  102 

ตารางท่ี 4.13 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจ 

 ใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา  104 

ตารางท่ี 4.14 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

  องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัองคก์ร 

  ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  105 

ตารางท่ี 4.15 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

  องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัเทศบาล  

  ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  106 

ตารางท่ี 4.16 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

  องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัอบต.  

  ในเขต อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  108 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.17 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิด 

 ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  109 

ตารางท่ี 4.18 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิด 

 ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา  111 

ตารางท่ี 4.19 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิด 

 ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา  112 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัเพศ  114 

ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา กบัอาย ุ  115 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นวสิยัทศัน์ (Vision) กบั อาย ุโดยวธีิการแบบ LSD  116 

ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการส่ือสาร (Communication) กบัอาย ุ 

 โดยวธีิการแบบ LSD  117 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People)  

 กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD  118 

 

 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

  ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD  118 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 โดยรวมกบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD  118 

ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 กบัประเภทบุคลากร  120 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate  

 Organizational Changes) กบัประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD  122 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)  

 กบัประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD  123 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา โดยรวมกบัประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD  124 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา กบัระดบัการศึกษา  125 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา กบัระยะเวลาในการทาํงาน  126 

 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นวสิยัทศัน์ (Vision) กบัระยะเวลาในการทาํงาน  

 โดยวธีิการแบบ LSD  127 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการส่ือสาร (Communication) กบัระยะเวลาในการทาํงาน 

 โดยวธีิการแบบ LSD  128 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) 

 กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD  128 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)  

 กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD  129 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา โดยรวมกบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD  130 

ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

 จงัหวดัสงขลา กบัรูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  131 

ตารางท่ี 4.39 ตารางแสดงค่าความถ่ีและร้อยละของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถาม 

 เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง 

 ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  132 

 

 



ฑ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  6 

ภาพท่ี 2.1 สูตรของความสัมพนัธ์ระหวา่งวสิัยทศัน์กบักลไกต่าง ๆ ท่ีจะทาํใหว้สิัยทศัน์ 

 ขององคก์ารถูกนาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ  21 

ภาพท่ี 2.2 อธิบายลาํดบัชั้นของกลยทุธ์  51 



 

บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ยุคปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยดิีจิทลัอยา่งรุนแรง ส่งผลกระทบอยา่ง

มากต่อการบริหารจดัการองคก์ารสมยัใหม่ การส่ือสารผา่นเครือข่ายคอมพิวเตอร์อยา่งไร้ขีดจาํกดั ทาํ

ให้โลกในปัจจุบนักลายเป็นโลกแห่งดิจิทลั ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวส่งผลกระทบอย่างมากต่อ

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ในทางการเมืองประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการ

ทาํงานของราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึน ในทางเศรษฐกิจมีการ

เปล่ียนแปลงระบบเศรษฐกิจแบบดั้งเดิมไปสู่ระบบเศรษฐกิจดิจิทลั ซ่ึงทาํให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

และหน่วยงานราชการท่ีใกลชิ้ดประชาชนมากท่ีสุด นัน่ก็คือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งเขา้มา

มีบทบาทในการบริหารจดัการผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบันกัลงทุน ผูป้ระกอบการ และแรงงานใน

ประเทศไทย นอกจากน้ียงัพบวา่ ส่ือสังคมออนไลน์เขา้มามีบทบาทในชีวิตประจาํวนัของคนทุกเพศ

ทุกวยัทาํให้สังคมไทยเขา้สู่สังคมดิจิทลัเป็นสังคมท่ีส่ือสารกนัโดยใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

เป็นหลกั การติดต่อส่ือสารจึงมีความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน ดงันั้น ผูน้าํในยุคปัจจุบนัตอ้งสามารถ

คาดการณ์สถานการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถสร้างกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนเป้าหมายของ

องคก์ารจากมุมมองระยะยาว สามารถคน้หาและพฒันาศกัยภาพของสมาชิกในองคก์ารใหเ้หมาะสม

กบัสถานการณ์ปัจจุบนั และตอ้งมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัสมาชิกในองค์การจึงจะทาํงานได้อย่าง

ราบร่ืน ปัจจยัดงักล่าวลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ เน่ืองจากหน้าท่ีและมี

ความรับผิดชอบโดยตรงของผูน้าํ คือ การวางแผน สั่งการ ดูแลให้บุคลากรขององค์การสามารถ

ขบัเคล่ือนงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 ในมุมมองของการบริหารระบบราชการในยุคปัจจุบนั การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน

เป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในยุคปัจจุบนั เป็นรูปแบบการบริหารระบบราชการท่ีมี

ความสําคญัและสอดคลอ้งกบัหลกัการปกครองในระบอบประชาธิปไตยมากท่ีสุด รัฐบาลซ่ึงเป็น

กลไกในการบริหารการปกครองของรัฐนั้น ยอ่มมีภาระหนา้ท่ีอยา่งมากมายในการบริหารประเทศ

ให้ประชาชนได้รับความสุข ความสะดวกสบายในการดาํรงชีวิต อีกทั้งความมัน่คงแห่งชาติทั้ง

ในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม จึงเป็นไปไม่ได้ท่ีรัฐบาลจะดูแลและจัดทาํบริการให้กับ
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ประชาชนได้ทั่วถึงทุกชุมชนของประเทศ เพราะอาจจะเกิดปัญหาเก่ียวกับความล่าช้าในการ

ดาํเนินงาน การท่ีอาจจะไม่สนองตอบต่อความตอ้งการของแต่ละชุมชนได้ และรวมทั้งขอ้จาํกดั

เก่ียวกบังบประมาณและอตัรากาํลงัของเจา้หน้าท่ี เม่ือเป็นดงัน้ี การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินจึง

เป็นการลดภาระของรัฐบาลโดยการให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองเพื่อการ

สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน และเป็นการฝึกให้ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกั

การปกครองตนเอง จึงเป็นผลใหก้ารปกครองทอ้งถ่ินมีบทบาทและความสาํคญัอยา่งมากในปัจจุบนั 

 หากพิจารณาเปรียบเทียบถึงองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบทั่วไป ระหว่าง

เทศบาลกบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) พบวา่ เทศบาลจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัเทศบาล 

พ.ศ. 2496 ซ่ึงไดก้าํหนดใหก้ารจดัตั้ง การเปล่ียนช่ือ การเปล่ียนแปลงเขต หรือการเปล่ียนแปลงฐานะ

ของเทศบาล ใหก้ระทาํเป็นพระราชกฤษฎีกาเทศบาลมีฐานะเป็นนิติบุคคล แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 

เ ท ศ บ า ล ตํา บ ล  เ ท ศ บ า ล เ มื อ ง  แ ล ะ เ ท ศ บ า ล น ค ร  อ ย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม เ ท ศ บ า ล ทั้ ง  3  ร ะ ดับ 

มีโครงสร้างเหมือนกนั คือ ประกอบดว้ย ฝ่ายนิติบญัญติั คือสภาเทศบาล และฝ่ายบริหาร คือคณะ

เทศมนตรี มีความแตกต่างกนัคือท่ีตั้งและจาํนวนประชากรเท่านั้น ในขณะท่ีองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล (อบต.) เป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไปเกิดข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล

และองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 มีรูปแบบคล้ายการปกครองของเทศบาล กล่าวคือ

ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ฝ่ายนิติบญัญติั หรือสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล และฝ่ายบริหาร คือ 

นายกองค์การบริหารส่วนตาํบล แตกต่างกนัเพียงสัดส่วนจาํนวนบุคลากรเท่านั้น อย่างไรก็ตาม 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไประหวา่งเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีฝ่ายงาน

ประจาํท่ีเหมือนกนั คือ สาํนกังานปลดั ท่ีมีปลดัเทศบาลหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นหน่ึง

ในผูบ้ริหารและเป็นหวัหนา้พนกังานผูป้ฏิบติังานประจาํของเทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ตามลําดับ ซ่ึงมีหน้าท่ีดําเนินงานเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบคําสั่ง  ซ่ึงต้องใช้ทักษะ

ความสามารถทั้งศาสตร์และศิลป์มาใชก้ารบริหารงานและบริหารคน ดงันั้น ปลดัองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็นผูน้าํท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของการพฒันาทอ้งถ่ิน 

 ความสําเร็จของการพฒันาทอ้งถ่ินตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ในการดาํเนินการ เช่น องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจและกลยุทธ์ในการพฒันาทอ้งถ่ินอย่างเป็น

ระบบ มีการส่ือสารวิสัยทศัน์ให้บุคลากรอย่างทัว่ถึง มีการสอนงานและถ่ายทอดประสบการณ์ 

การทาํงานระหวา่งบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีกลไกในการทาํงานร่วมกนัอยา่งเป็น

ระบบ ผู ้บริหารมีภาวะผู ้นําเชิงวิสัยทัศน์และมีความสร้างสรรค์ บุคลากรในองค์กรมีความรู้

ความสามารถและมีความรับผิดชอบ และมีความเพียงพอของงบประมาณ เป็นตน้ ศกัยภาพในการ

ดาํเนินงานของแต่ละองค์กรย่อมแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่กบัเหตุปัจจยัดงักล่าว โดยเฉพาะปัจจยัด้าน
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ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูน้าํองคก์าร สําหรับหวัหนา้ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นขา้ราชการ

ประจาํองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก็คือ ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงันั้น ภาวะผูน้าํเชิง

วิสัยทศัน์ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ประสบความสําเ ร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์การ  ถ้าหากปลัดองค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน 

ไม่เปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองคก์ารอาจจะนาํพาตนเองและองคก์ารไปสู่ความลม้เหลวได ้

 อาํเภอหาดใหญ่ เป็นอาํเภอหน่ึงในจงัหวดัสงขลา เป็นท่ีตั้งของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ รวมทั้งหมด 15 แห่ง ในอดีตอาํเภอหาดใหญ่เป็นเมืองท่ีมี

ช่ือเสียงด้านเศรษฐกิจ เน่ืองจากเป็นศูนยร์วมของตลาดท่ีมีช่ือเสียงเก่ียวกบัสินคา้พื้นเมือง สินคา้

ปลอดภาษี และเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ทาํให้ประชากรท่ีอาศยัอยู่ในอาํเภอหาดใหญ่ส่วนมากมีรายได้ดี

เน่ืองจากส่วนใหญ่ประกอบอาชีพคา้ขาย นาํเท่ียว และเป็นเกษตรกรสวนยางพารา แต่ในปัจจุบนั

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กาํลังประสบปัญหาด้านเศรษฐกิจอย่างรุนแรง เน่ืองจากได้รับ

ผลกระทบจากความเปล่ียนแปลงของกระแสโลก เช่น ความนิยมบริโภคสินคา้ออนไลน์ การท่ีเมือง

ไม่มีอตัลกัษณ์ท่ีน่าสนใจ การแข่งขนัทางการคา้เพิ่มสูงข้ึน กาํลงัซ้ือของคนในพื้นท่ีลดลงเน่ืองจาก

ราคายางพาราตกตํ่า และจาํนวนนกัท่องเท่ียวลดลงเน่ืองจากปัญหาความไม่สงบในชายแดนภาคใต ้

เป็นตน้ ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัอาํเภอหาดใหญ่เป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดงันั้น ปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ควรมีภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์เพื่อจะได้

เป็นแกนนาํในการขบัเคล่ือนการทาํงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินให้สาํเร็จลุล่วงตามวสิัยทศัน์ของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 ดงันั้น จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้อิสระในหัวขอ้ “ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใช้ใน

การพฒันาภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลาต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

3. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาน้ีแบ่งขอบเขตการศึกษาออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 3.1 ขอบเขตของเนื้อหา คือ ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  3.1.1 วสิัยทศัน์ (Vision)  

  3.1.2 การส่ือสาร (Communication) 

  3.1.3 การเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั (Empowered People)  

  3.1.4 การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes)  

  3.1.5 การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

 3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ย คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภา

ทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา จาํนวน 15 แห่ง รวมทั้งส้ิน 1,121 คน ไดแ้ก่  

   1) เทศบาล ไดแ้ก่ เทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลเมืองบา้นพรุ เทศบาล

เมืองคอหงส์ เทศบาลเมืองควนลงั เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองทุ่งตาํเสา เทศบาล

ตาํบลพะตง เทศบาลตาํบลบา้นไร่ เทศบาลตาํบลนํ้านอ้ย เทศบาลตาํบลคูเต่า จาํนวน 10 แห่ง 

รวม 932 คน 

   2) องค์การบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ก่ องค์การบริหารส่วนตาํบลคลอง 

อู่ตะเภา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลฉลุง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งใหญ่ องคก์ารบริหาร
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ส่วนตาํบลพะตง และองค์การบริหารส่วนตาํบลท่าขา้ม รวมทั้งหมด จาํนวน 5 แห่ง รวม 189 คน 

(กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, ขอ้มูลสืบคน้เม่ือวนัท่ี 4 กุมภาพนัธ์ 2562) 

  3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีนาํมาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นับรวมปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาจาํนวนทั้งส้ิน 15 แห่ง รวม 295 คน ซ่ึงแบ่งออกเป็นกลุ่มตวัอย่างจาก

หน่วยงานประเภทเทศบาล จาํนวน 247 คน และกลุ่มตวัอยา่งจากหน่วยงานประเภทองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล (อบต.) จาํนวน 48 คน 

 3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  ผูศึ้กษากาํหนดระหวา่ง กุมภาพนัธ์ 2562 – กุมภาพนัธ์ 2563 

 3.4 ขอบเขตด้านตัวแปร ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

  3.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 

   ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย  

   1) เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง 

   2) อาย ุไดแ้ก่ นอ้ยกวา่ 30 ปี, 30 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี 

   3) ประเภทบุคลากร ได้แก่ ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี นายก/รอง

นายก อบต.) สมาชิกสภาเทศบาล/สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และพนกังานส่วนตาํบล/

พนกังานเทศบาล 

   4) ระดับการศึกษาสูงสุด ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่า

ปริญญาตรี 

   5) ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กรปัจจุบัน ได้แก่ ตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี,  

6 – 10 ปี, 11 – 15 ปี และ 16 ปี ข้ึนไป 

   6) รูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ไดแ้ก่ เทศบาล และองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล (อบต.) 

  3.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

   1) วิสัยทัศน์ (Vision)  

   2) การส่ือสาร (Communication) 

   3) การเพ่ิมอาํนาจผู้ปฏิบัติ (Empowered People)  

   4) การเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) 

   5) การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 
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4. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

 การศึกษา “ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” ไดท้าํการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาไดน้าํมา

สร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

 

          ตัวแปรอสิระ          ต้นแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ท่ีมา: Nanus (1992), p. 156 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, (2560) น. 224 – 225. 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง

ประกอบด้วย 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ประเภทบุคลากร 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

5. ระยะเวลาการทาํงานในองคก์ร

ปัจจุบนั 

6. รูปแบบขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดั

สงขลา  

1. วสิัยทศัน์ (Vision)  

2. การส่ือสาร (Communication) 

3. การเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั (Empowered People)  

4. การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes)  

5. การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 
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5. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 จากกรอบแนวคิดในการศึกษาดังกล่าวข้างต้น ผูศึ้กษาได้นํามากาํหนดสมมติฐาน

การศึกษา ดงัน้ี 

 5.1 ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 5.2 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีต่างกนั 

 5.3 รูปแบบองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์

ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีต่างกนั 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ ประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการทาํงานในองค์กรปัจจุบนั และรูปแบบ

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 6.2 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชาย และเพศหญิง 

 6.3 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแต่เกิดจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง  

โดยนบัอายเุตม็ปีบริบรูณ์ แบ่งออกเป็น 4 ช่วงอาย ุคือ นอ้ยกวา่ 30 ปี, 30 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี  

 6.4 ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทตาํแหน่งของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี นายก/รองนายก อบต.), สมาชิกสภาเทศบาล/

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และพนกังานส่วนตาํบล/พนกังานเทศบาล 

 6.5 ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีได้รับตามระบบการศึกษา

ปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 3 ช่วง คือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

 6.6 ระยะเวลาการทํางานในองค์กรปัจจุบัน หมายถึง ระยะเวลานับตั้ งแต่ปีท่ีกลุ่ม

ตวัอย่างเข้าปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ณ ปัจจุบนัจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม  

โดยนบัอายุเต็มปีบริบูรณ์ แบ่งเป็น 4 ช่วง คือ ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี, 6 – 10 ปี, 11 – 15 ปี และ 16 ปี 

ข้ึนไป 
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 6.7 รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง ลกัษณะขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินท่ีตั้งอยู่ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประกอบด้วย 2 รูปแบบ คือ เทศบาล 

(เทศบาลนคร/เทศบาลเมือง/เทศบาลตาํบล) และองคก์รบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 6.8 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตั้งอยู่ในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีจาํนวน 15 แห่ง ดงัน้ี เทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลเมืองบา้นพรุ 

เทศบาลเมืองคอหงส์ เทศบาลเมืองควนลงั เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองทุ่งตาํเสา เทศบาลตาํบล

พะตง เทศบาลตาํบลบา้นไร่ เทศบาลตาํบลนํ้ านอ้ย เทศบาลตาํบลคูเต่า อบต.คลองอู่ตะเภา อบต.ฉลุง 

อบต.ทุ่งใหญ่ อบต.พะตง และ อบต.ท่าขา้ม 

 6.9 ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง ปลดัเทศบาลและปลดัองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล ท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตั้งอยูใ่นเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ในช่วงเวลาท่ีมีการเก็บแบบสอบถาม 

 6.10 ภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถและการมีอิทธิพลของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใชว้ิสัยทศัน์เป็นรากฐานของการปฏิบติังานทั้งหลายให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร มีความชดัเจนในการส่ือสารเป้าหมายแก่สมาชิกองคก์ารเพื่อให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วม พร้อมทั้ง

เพิ่มอาํนาจให้แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกนั มีการคิดในเชิงกลยุทธ์สําหรับการทาํงาน 

สุดทา้ยสามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารไปสู่องคก์ารท่ีเหมาะสมกบัสภาพสังคมในปัจจุบนัและอนาคต 

 6.11 วิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถท่ีจะรับรู้บางส่ิงบางอยา่งโดยผ่านกระบวนการ

คิดของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย วิสัยทศัน์ด้านความคิดริเร่ิม วิสัยทศัน์ 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ วิสัยทศัน์ด้านจินตนาการ วิสัยทศัน์ด้านข้อมูลข่าวสาร และวิสัยทศัน์ 

ดา้นการบูรณาการ 

 6.12 การส่ือสาร หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินให้แก่บุคลากรภายในองค์กรและบุคคลภายนอก ด้วยวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสมและ 

มีประสิทธิภาพ เพื่อทาํใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

 6.13 การเพิม่อาํนาจผู้ปฏิบัติ หมายถึง การแบ่งสรรอาํนาจของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกนั ทาํให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและ

เกิดการทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย การไม่หวงอาํนาจ การให้ทางเลือก การพฒันาความสามารถ 

การมอบหมายงานสาํคญั และการใหค้วามสนบัสนุนท่ีเป็นรูปธรรม 

 6.14 การเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างเหมาะสม หมายถึง ความสามารถของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการเปล่ียนแปลงองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีความเหมาะสม

กบัสภาพสังคมในปัจจุบนั ซ่ึงมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี เป็นองค์การท่ีมีขนาดเล็กลงแต่มีคุณภาพมากข้ึน 
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เป็นองค์การท่ีมีความแปลกใหม่และมีนวตักรรมใหม่ตลอดเวลา เป็นองค์การท่ีทาํงานกนัอย่างมี

ความสุข เป็นองคก์ารท่ีปราศจากความขดัแยง้ และเป็นองคก์ารท่ีใหบ้ริการดว้ยความรวดเร็ว 

 6.15 การคิดในเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ชุดความคิดของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

เร่ิมจากการมีเป้าหมายท่ีต้องการทําให้สําเร็จ จากนั้ นจึงหาวิธีดําเนินการไปสู่เป้าหมายนั้ น  

ซ่ึงมีลกัษณะการคิดทั้งหมด 6 ลกัษณะ ดงัน้ี การคิดแบบวิทยาศาสตร์ การคิดแบบป้องกนัความเส่ียง 

การคิดแบบปรับวกิฤติเป็นโอกาสและสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวก การคิดแบบแตกต่างและมี

นวตักรรม การคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อคน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ และสุดทา้ยการคิดแบบมองการณ์

ไกลสามารถจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได ้

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 7.1 ไดท้ราบระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 7.2 ไดท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 7.3 ไดข้อ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดป้ระมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมา

เป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

  1.1 แนวคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ (Vision) 

  1.2 แนวคิดเก่ียวกบัการส่ือสาร (Communication) 

  1.3 แนวคิดเก่ียวกบัการเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั (Empowered People) 

  1.4 แนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

   (Appropriate Organizational Changes) 

  1.5 แนวคิดเก่ียวกบัการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

 2. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ 

 

 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ (visionary leadership) เกิดข้ึนมาจากความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมอย่างรวดเร็วไร้ขีดจาํกดั การใชล้กัษณะของผูน้าํแบบเดิม เช่น ผูน้าํ

เชิงคุณลกัษณะ ผูน้าํเชิงพฤติกรรม และผูน้าํเชิงสถานการณ์นั้นไม่เพียงพอท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสู่

เส้นชยัท่ีคาดหวงัได ้

 สัมฤทธ์ิ กางเพง็ (2557, น. 87 - 98) แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์มีความเช่ือมโยง

กบัความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้าํ มีนกัวิชาการอธิบายไวห้ลากหลาย เช่น ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลเป็น 

ผู ้มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกลในการบริหารงาน เป็นผู ้สอนงาน พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  

มีสัมพนัธภาพท่ีดี เป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน ให้ทิศทางในการปฏิบัติงานมีความน่าเช่ือถือ 

เป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนผูต้าม เป็นนกัพฒันา และเป็นผูรู้้คุณค่าและเขา้ใจผูอ่ื้น โดยมีหลกัการ

สําคญัของผูน้ําท่ีมีวิสัยทัศน์คือกระบวนการท่ีท้าทาย (challenge the process) การเป็นผูก้ล้าบุกเบิก  
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มีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมนวตักรรม และสนับสนุนบุคคลท่ีมีความคิดดีมีความกระตือรือร้น  

(be enthusiastic) เป็นการกระตุน้บุคคลอ่ืนโดยใช้ความกระตือรือร้นส่วนตวัเพื่อจูงใจให้ผูอ่ื้นเขา้

ร่วมดา้นวสิัยทศัน์ นอกจากน้ี ภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ (visionary leadership) เป็นหน่ึงในแนวคิดของ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากนกัวชิาการหลายท่านต่างมีแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัวา่ องคก์ารท่ี

ประสบความสําเร็จลว้นมีผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ ตระหนกัถึงการสร้างวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและอธิบายให้

เห็นวา่องคก์ารในอนาคตมีลกัษณะการเจริญเติบโตในทิศทางใด และพฒันาข้ึนจากปัจจุบนัอยา่งไร

ดังท่ี สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้อธิบายภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ 

(visionary leadership) ว่าเป็นความสามารถของผู ้นําในการสร้างและส่ือสารภารกิจหลักของ

องคก์ารท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วิสัยทศัน์ และระบบค่านิยมได ้ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์จึงเป็นของ

ผู ้นําท่ีมีวิสัยทัศน์กว้างไกลเป็นผู ้นําการเปล่ียนแปลง (Change agent) มีการนําวิสัยทัศน์ไปสู่ 

การปฏิบติัไดอ้ย่างสมดุล และมีความคิดกา้วไกลไปขา้งหน้าอยู่เสมอ สามารถมองเห็นและเขา้ใจ

เหตุการณ์ในอนาคตอยา่งชดัเจนวา่จะเกิดอะไรข้ึน จึงดาํเนินการรองรับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 ในทศันะของนกัวชิาการต่างประเทศไดอ้ธิบายนิยามภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ (visionary 

leadership)ไวอ้ย่างสอดคล้องกนั เช่น Robbin (2003) ได้ให้ความหมายว่าเป็นความสามารถของ

ผูน้ําในการสร้างและส่ือสารวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ หากต้องการให้องค์การมีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ี

ควรเป็นในอนาคตขององค์การ โดยเร่ิมตน้จากการมีวิสัยทศัน์ส่วนตวั (personal vision) ของผูน้าํ

ก่อนแลว้จึงหล่อหลอมใหก้ลายเป็นวสิัยทศัน์ร่วม (shared vision) ของสมาชิกในองคก์าร จากนั้นจึง

ช่วยกันส่ือสารวิสัยทศัน์ร่วมดังกล่าวพร้อมทั้งมอบอาํนาจการตดัสินใจ (empower) แก่ผูท่ี้ต้อง

ปฏิบติัให้เป็นจริงตามวิสัยทศัน์นั้น จากแนวคิดภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ Westley & Mintzberg 

(1989) ท่ีมองภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ในมิติของกระบวนการว่าเป็นกระบวนการท่ีมีพลวตัซ่ึงมี 3 

ขั้นตอน ได้แก่ 1) เป็นภาพลกัษณ์ (image) ท่ีพึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ 2) มีการส่ือสาร

เพื่อให้เกิดการร่วม (shared) ต่อวิสัยทศัน์ และ3) ให้อาํนาจการตดัสินใจแก่ผูต้าม (empowered) 

เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถแปลงวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติัใหก้ลายเป็นจริงในท่ีสุด 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดงัท่ีกล่าวขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า ความสามารถและการมี

อิทธิพลของผูน้ําท่ีใช้วิสัยทศัน์เป็นรากฐานของการปฏิบติังานทั้งหลายให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร มีความชดัเจนในการส่ือสารเป้าหมายแก่สมาชิกองคก์ารเพื่อใหเ้กิดวสิัยทศัน์ร่วม พร้อมทั้ง

เพิ่มอาํนาจให้แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกนั มีการคิดในเชิงกลยุทธ์สําหรับการทาํงาน 

สุดทา้ยสามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารไปสู่องคก์ารท่ีเหมาะสมกบัสังคมในปัจจุบนัและอนาคต 
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 เน่ืองจากวิสัยทศัน์เป็นประเด็นท่ีผูน้ําสร้างความชัดเจนเป็นเอกภาพ (coherent) ให้

สมาชิกในองคก์ารรับรู้และสร้างความเขา้ใจร่วมกนั ภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์จึงเป็นความสามารถของ

ผูน้าํท่ีสร้างความเป็นเอกภาพ (coherence) ทางความคิดดว้ยการสนบัสนุนใหมี้ความชดัเจน (clarity) 

มีจุดเนน้ (focus) ท่ีแน่นอน และดาํเนินไปอยา่งต่อเน่ือง (continuity) ซ่ึงในประเด็นของความชดัเจน

นั้นเป็นความเขา้ใจร่วมกนัต่อเป้าหมายองคก์าร โดยมีจุดเนน้เป็นการระดมทรัพยากรขององค์การ

เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีสําคญัขององค์การ ในกรณีความต่อเน่ืองนั้นเป็นการเช่ือมช่องว่างระหว่าง

ความคาดหวงัในอนาคตและความเป็นอยูใ่นปัจจุบนัขององคก์าร เพื่อยกระดบัการดาํเนินงานของ

องคก์ารให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ดงันั้น ภาวะผูน้าํท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาล

ใจและจูงใจให้บุคคลากรในองค์การได้ดําเนินงานอย่างเต็มความสามารถ และยกระดับการ

ปฏิบติังานใหสู้งข้ึน คือ ภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ (Visionary leadership) 

 1.1 แนวคิดเกีย่วกบัวสัิยทศัน์ (Vision) 

  เสน่ห์ จุย้โต (2552, น. 64 – 67) กล่าวถึง ความหมายของวิสัยทศัน์ในทศันะของเบิร์น  

เนนุส (Burn Nanus, 1992, p.7 - 10) ว่าวิสัยทัศน์มีลักษณะเป็นการเดินทางด้วยสมอง (mental 

journey) จากท่ี ๆ เรารู้ไปสู่ท่ี ๆ เราไม่รู้ โดยการสร้างสรรคอ์นาคตดว้ยการสร้างภาพจากขอ้เท็จจริง 

ความหวงั ความฝัน อนัตราย และโอกาสท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (Hickman & Silva 1984, p. 32) วสิัยทศัน์ 

คือ ภาพลกัษณ์ทางสมอง (mental image) ของความเป็นไปได ้และสภาพของอนาคตท่ีพึงปรารถนา 

ภาพลักษณ์ทางสมองน้ีอาจคลุมเครือเหมือนความฝันหรืออาจชัดแจ้งเหมือนกับข้อความใน

วตัถุประสงค ์วิสัยทศัน์เป็นคุณภาพท่ีจาํเป็นยิ่งของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลเปรียบเสมือนแผนท่ีนาํทาง 

(road map) ท่ีจะไปสู่อนาคตท่ีดีกว่า วิสัยทศัน์คือภาพในใจ (mindscape) ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีนําการ

ปฏิบติัและการตดัสินใจของบุคคล ภาพในใจน้ีเราไม่สามารถเห็นด้วยตาไม่เหมือนกบัภาพภูมิ

ประเทศ (landscape) ซ่ึงเราสามารถมองเห็นด้วยตา วิสัยทศัน์เปรียบเสมือนพิมพเ์ขียว (blueprint) 

ของสภาวะท่ีพึงปรารถนา เป็นเหมือนกบัภาพลกัษณ์ของสภาพการณ์ท่ีช่ืนชอบ ซ่ึงเราช่วยกนัทาํให้

บรรลุถึงในอนาคต วิสัยทศัน์หมายถึง หน้าต่างของโลกในวนัพรุ่งน้ีหน้าต่างท่ีมองเห็นภาพใหญ่

ของอนาคตท่ีพึงปรารถนาและมีความเป็นไปได ้วิสัยทศัน์ คือ เคา้โครงหรือโครงสร้างท่ีเสนอแนะ

ทางเลือกของธรรมชาติ และทิศทางขององค์การ เป็นส่ิงท่ีองค์การตอ้งการจะเป็น วิสัยทศัน์เป็น

ความสามารถท่ีมองเห็นความไม่ตรงกนัหรือความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่ในขณะน้ีกบัส่ิงท่ี

ควรจะเป็น วสิัยทศัน์ คือ ส่ิงกระตุน้พฤติกรรมของบุคคลไปสู่ความหวงัความฝัน วสิยัทศัน์จะดลใจ

ให้เกิดการกระทาํและช่วยกาํหนดทิศทางในอนาคต วิสัยทศัน์เป็นเร่ืองของความจริง (realistic) 

น่าเช่ือถือเป็นส่ิงดึงดูดใจเพื่อสร้างองคก์ารในอนาคต วิสัยทศัน์ถือไดว้่าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัอนาคต 
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โดยเร่ิมตั้งแต่วนัพรุ่งน้ีเป็นตน้ไป เก่ียวขอ้งกบักรอบแนวคิดอยา่งเป็นระบบ มีการกาํหนดกลยุทธ์ 

(strategies) และการปฏิบติัการ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัจินตนาการ (imagination) อาจจะดีหรือไม่ดีก็ได ้

เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดและจินตนาการองคก์ารในอนาคตเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสัญญาณเตือน

ภยัใหเ้ราตอ้งเปล่ียนแปลงเพือ่อนาคตท่ีดีกวา่ 

  วิสัยทศัน์ คือ ความสามารถท่ีจะรับรู้บางส่ิงบางอย่างโดยผ่านกระบวนการคิด  

การรับรู้ การตระหนกัรู้ การสังเคราะห์ความคิดสร้างสรรคภ์าพใช้ไปในอนาคตเป็นการสร้างภาพ

ของสมองท่ีมุมมองอนาคต โดยเป็นภาพท่ีสมจริงสมจงัน่าเช่ือถือน่าสนใจ เป็นภาพในอนาคตท่ี

สะทอ้นให้เห็นถึงเป้าหมาย ความหวงั ค่านิยม ความเช่ือถือขององค์การ เป็นภาพชัดเจนท่ีบ่งถึง

ภาวะในอนาคตท่ีพึงประสงค์ เป็นข้อความท่ีบ่งถึงปรัชญาความมุ่งหมายของการปฏิบัติงาน 

วิสัยทศัน์เป็นผลมาจากความคิดอ่านมีรากฐานมาจากพาราไดม ์(paradigm) เป็นมวลของความคิด 

คาํพดู การกระทาํ หรือโลกทศัน์ท่ีสมองบุคคลรับรู้สร้างภาพ (a mental image) วสิัยทศัน์เป็นผลผลิต

ของจินตนาการ ความใฝ่ฝัน ความฝันท่ีแปลกตา ชนิดท่ีวา่เป็นส่ิงท่ีผูค้นไม่คาดคิด ไม่เห็นดว้ย เป็น

ผลผลิตของความคิดสร้างสรรค ์ญาณหยัง่รู้เล็งเห็นความเป็นไปขา้งหนา้ จบักระแสการเปล่ียนแปลง

ในอนาคตได ้เป็นส่วนหน่ึงของการคิดไปขา้งหนา้ (foresight) คิดไปขา้งหลงั (back sight) มองเขา้

ไปข้างในตน (insight) เรียนรู้จากผูค้น สถานการณ์ สภาพแวดล้อมจากข่าวสาร ประสบการณ์ 

สังเคราะห์ รู้เท่าทนัแนวโนม้วิวฒันาการ พฒันาการและวิจารณญาณตดัสินใจปฏิบติัการอยา่งหน่ึง

ข้ึนมาก่อนถึงเวลาอนัควร จินตนาการ ความฝันดงักล่าวน้ีเก่ียวกบัส่ิงท่ียงัไม่มี ไม่ปรากฏ ยงัไม่เกิด 

แต่ก็อาจทาํให้เกิดข้ึนได้ในอนาคต วิสัยทศัน์ไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีเพอ้ฝัน แต่เป็นส่ิงท่ีใฝ่ฝัน เป็นส่ิงท่ี

เก่ียวขอ้งกบัอนาคต แต่ไม่ใช่คาํทาํนาย ไม่ใช่แผนปฏิบติัการหรือภารกิจท่ีมีเป้าประสงค์ แต่เป็น

เคร่ืองมือท่ีบอกทิศทางเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ วิสัยทศัน์ไม่ใช่ความจริงหรือขอ้เท็จจริงแต่เป็น

การคาดคะเนถึงภาวะท่ีพึงประสงค์ ท่ีเป็นไปได้เป็นความคิดความเช่ือมีค่านิยมปรัชญาแฝงอยู่  

ไม่มีความถูกผิดตอ้งพิจารณาร่วมกบัตวัแปรอ่ืน ๆ เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนจากหลายๆ อยา่งมากกวา่ท่ี

จะเป็นความคิดอย่างเดียวลว้น ๆ วิสัยทศัน์เป็นผลมาจากการรู้คุณค่าของอดีตในบทเรียน (lessons 

learned) เห็นและเขา้ใจสภาพปัจจุบนั และเตรียมการเพื่ออนาคต วิสัยทศัน์จึงเป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิง  

มีลกัษณะเป็นพลวตัรอยูต่ลอดเวลา วิสัยทศัน์ไม่ใช่เป็นตวับีบคั้นการกระทาํแต่เป็นตวัเร่งทา้ทายให้

เกิดพฤติกรรมเพื่อความเปล่ียนแปลงเชิงสร้างสรรค ์เป็นการมองเห็นความแตกต่างระหวา่งการรับรู้

กบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนท่ีปรากฏอยู่ พลิกผนัความฝันให้เป็นความจริงมองหาอนาคตท่ีดีกว่าชิง

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (competitive advantage) วิสัยทศัน์ท่ีแทจ้ริงจะไม่ใช่วิสัยทศัน์ท่ีเกิดมี 

และอยู่ในตวัคนใดคนหน่ึง แต่จะเป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั (shared vision) เผยให้คนอ่ืนไดท้ราบและ

นาํไปปฏิบติัได ้
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  นิกญัชลา  ลน้เหลือ (2554, น. 176) กล่าววา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์  

มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี (theoretical framework) จาํนวน 17 องค์ประกอบ แต่ถา้ใช้หลกัเกณฑ์

พิจารณาจากความถ่ีขององค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบัแนวคิดของนกัวิชาการส่วนใหญ่ เลือกเป็น

องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ (visionary leadership) ในระดบัสูง เพื่อกาํหนดเป็นกรอบ

แนวคิดในการวจิยั (conceptual framework) ไดจ้าํนวน 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

  1. การสร้างวสิัยทศัน์ (formulating)  

  2. การเผยแพร่วสิัยทศัน์ (articulating)  

  3. การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ (implementing) 

  4. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (role model)  

  เจ บราอนั (J. Braun, 1991, p. 26 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2552) ไดจ้ดัแบ่งวสิัยทศัน์

ทางบุคคลออกเป็น 3 มิติท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

  1. การสร้างวิสัยทศัน์ (formulating vision) เป็นการสร้างความฝันท่ีเป็นจริงหรือ

เป็นการสร้างพิมพ์เขียว (blueprint) ขององค์การท่ีมีความเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสร้างภาพ

อนาคตท่ีผูน้ําปรารถนาจะให้องค์การของตนเป็นอย่างนั้น การสร้างวิสัยทศัน์นั้นจะต้องศึกษา

องคก์ารอย่างลึกซ้ึง มีขอ้มูลอย่างชดัเจน เก่ียวกบัจุดเด่นและจุดดอ้ยของบุคคล สถานท่ี ทรัพยากร 

เวลา วิสัยทศัน์ท่ีสร้างจาํเป็นตอ้งสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม วิธีการท่ีดีอย่างหน่ึงในการสร้าง

วสิัยทศัน์ก็คือ การสร้างวสิัยทศัน์โดยการมีส่วนร่วมหรือสานฝัน (shared vision) 

  2. การเผยแพร่วิสัยทศัน์ (articulating vision) เม่ือสร้างวิสัยทศัน์ข้ึนแลว้จาํเป็นตอ้ง

เผยแพร่ บรรยาย อธิบาย และทาํให้สมาชิกขององคก์ารไดรั้บรู้ เขา้ใจ และมองเห็นความเป็นไปได ้

ผูน้าํเพื่อสร้างวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นวสิัยทศัน์ของส่วนรวมจุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วสิัยทศัน์ก็

คือ การให้สมาชิกองค์การยอมรับวิสัยทศัน์เป็นของตน ผูน้ําจะต้องมีศิลป์ในการอธิบายและ 

โนม้น้าวทาํให้สมาชิกขององคก์ารเขา้ใจและยอมรับวิสัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึน ผูน้าํจะตอ้งมีอิทธิพลต่อ 

การเปล่ียนแปลงทศันคติและค่านิยมของสมาชิก 

  3. การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ (operationalizing vision) เป็นการนาํวิสัยทศัน์ท่ีสร้าง

ข้ึนไปสู่การปฏิบติัท่ีแท้จริง โดยความร่วมมือทุ่มเทกาํลงักาย ความคิด และความพยายามของ

สมาชิกภายในองค์การ เพื่อให้วิสัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึนนั้นดาํเนินไปเป็นผลสําเร็จ นัน่คือเป็นการรวม

พลงัเพื่อบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตท่ีปรารถนาซ่ึงเป็นการปรับปรุงองค์การให้ดีหรือให้มีความ

เป็นเลิศ 
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  ผูน้าํจาํเป็นตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ จากนั้นจึงเผยแพร่วสิัยทศัน์ใหส้มาชิกในองคก์ารได้

ทราบและเขา้ใจวสิัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึน การท่ีสมาชิกในองคก์ารเขา้ใจวสิัยทศัน์จะก่อใหเ้กิดการยอมรับ

ในวิสัยทศัน์และยึดมัน่ในวิสัยทศัน์ เพื่อเป็นเป้าหมายของการปฏิบติัภารกิจ เม่ือสมาชิกในองคก์าร

ยอมรับวิสัยทศัน์แลว้ก็จะรวมพลงัต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ในขณะเดียวกนัผูน้าํก็อาจนาํ

วิสัยทศัน์ไปปฏิบติัด้วยตนเอง โดยการทาํตนเป็นตน้แบบของบทบาท (role model) ของสมาชิก

ภายในองคก์ารในมิติการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์หรือการนาํวสิัยทศัน์ไปปฏิบติันั้นผูน้าํจาํเป็นจะตอ้งมี

กลยทุธ์ในการทาํงานกบัคนดว้ย 

  คูซ เจมส์ เอ็ม (อา้งถึงใน สมชาย สัมฤทธ์ิ, 2542, น. 204) ไดก้ล่าวถึง การสํารวจ

แรงจูงใจในการทาํงานของลูกจา้งในปัจจุบนัของนิตยสารอินดสัตรี วดี รีดเดอร์ ไดพ้บวา่ คุณสมบติั

ของผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์มีความหมายมากกว่าการข้ึนเงินเดือนและโบนัสจากองค์กร The National 

Study of the Changing Workforce ช้ี ให้ เ ห็นว่าความพึงพอใจในการทํางานท่ีดีเ ป็นมาตรวัด

ความสําเร็จของชีวิตการทาํงานท่ีถูกพูดถึงมากท่ีสุดมากเป็น 2-3 เท่าของความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

ผลการสํารวจน้ีไดแ้สดงให้เห็นว่า ผูน้าํยงัมีวิธีการอีกมากมายท่ีจะใช้จูงใจลูกน้องมากกว่าการใช้

เพียงแค่รางวลัทางวตัถุ ผูน้าํท่ียิ่งใหญ่จะตอ้งสร้างจุดมุ่งหมาย ไม่ใช่ใชเ้งินเป็นส่ิงล่อใจเท่านั้น ทั้งน้ี

คุณค่าและประโยชน์ของอิสรภาพ ความเขา้ใจในตวัเอง การเรียนรู้ ความเป็นหมู่คณะ ความเป็นเลิศ 

ความเป็นหน่ึงเดียว การให้บริการ และความรับผดิชอบท่ีมีต่อสังคม ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นส่ิงดึงดูด

ผูค้นไวก้บัจุดมุ่งหมายของส่วนรวม 

  นอกจากน้ี มนุษยย์งัมีความปรารถนาอยา่งแทจ้ริงท่ีจะทาํส่ิงท่ีพิเศษแตกต่างออกไป 

เพื่อสร้างคุณค่าให้ตัวเองทาํให้ชีวิตตนเองมีความหมายต่ออะไรบางอย่าง และเพื่อให้รู้ว่ามี

จุดมุ่งหมายบางอยา่งสาํหรับการมีชีวติอยู ่งานคือส่ิงท่ีทาํใหค้นเราสามารถบรรลุเป้าหมายได ้งานได้

กลายเป็นสถานท่ีท่ีเราใชติ้ดตามหาความหมายและความมีตวัตนของชีวิต ดงันั้นผูน้าํท่ีดีในองค์กร

ต่าง ๆ จึงตอ้งมีความสามารถท่ีจะนาํเอาความปรารถนาของมนุษยใ์นการแสวงหาความหมายของ

ชีวิตและการทาํชีวิตให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึนมาใช้ประโยชน์โดยการส่ือสารความหมายและความสําคญั

ของงานในองคก์รนั้น เพื่อท่ีวา่พนกังานแต่ละคนจะไดเ้ขา้ใจถึงบทบาทความสําคญัของตนเองใน

การสร้างความกา้วหน้าให้แก่องคก์ร เม่ือผูน้าํไดส่ื้อสารอย่างชดัเจนในวิสัยทศัน์พิเศษขององคก์ร

แลว้ พนกังานก็สามารถปฏิบติังานไปตามวสิัยทศัน์นั้น เพื่อประโยชน์ขององคก์ร นัน่คือผูน้าํไดช่้วย

ยกระดบัจิตใจของพนกังานใหสู้งข้ึน 

  วิสัยทศัน์ไม่ใช่แผนกลยุทธ์ ผลงานวิเคราะห์ของ เฮนร่ี มินท์สเบิร์ก ไดแ้สดงให้

เห็นวา่ “การวางแผนกลยุทธ์มิใช่การคิดเชิงกลยุทธ์ ความจริงแลว้การวางแผนกลยุทธ์มกัจะเป็นตวั

ทาํลายการคิดเชิงกลยุทธ์ดว้ยซํ้ า ซ่ึงเป็นสาเหตุทาํให้ผูจ้ดัการรู้สึกสับสนต่อวิสัยทศัน์ท่ีแทจ้ริงและ
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มวัยุง่อยูก่บัการจดัการตวัเลข ความสับสนน้ีถือเป็นหวัใจสําคญัเลยทีเดียว เพราะกลยุทธ์ท่ีประสบ

ความสําเร็จมากท่ีสุด คือ วิสัยทศัน์มิใช่แผนงาน” มินทส์เบิร์ก กล่าวต่อไปอีกวา่ การวางแผนแสดง

ถึงรูปแบบ “การคิดคาํนวณ” ขณะท่ีผูน้าํตอ้งใช ้“การผกูมดัจูงใจ” ดงัท่ีเขาไดอ้ธิบายไว ้“ การผกูมดั

ให้ผูค้นเดินไปบนเส้นทางใดเส้นทางหน่ึง ผูน้าํตอ้งปล่อยให้ผูค้นเหล่านั้นช่วยกนักาํหนดเส้นทาง

เดินดว้ย ผลก็คือมนัจะสร้างความกระตือรือร้นตลอดเส้นทางให้แก่บุคคลเหล่านั้นอยา่งเห็นได้ชดั 

ส่วนผูน้าํท่ีใชว้ิธีการคาํนวณจะกาํหนดจุดหมายปลายทางท่ีแน่นอนแลว้คาํนวณส่ิงท่ีกลุ่มจะตอ้งทาํ

เพื่อไปถึงท่ีนัน่ โดยไม่สนใจวา่ผูค้นเหล่านั้นจะมีความรู้สึกอยา่งไร กลยทุธ์ท่ีถูกคาํนวณแบบน้ีจึงไม่

มีคุณค่าอะไรเลยทั้งในตวัมนัเองและสมาชิกของกลุ่มผูร่้วมเดินทาง กลยุทธ์จะมีคุณค่าก็ต่อเม่ือผูค้น

เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อกลยทุธ์นั้น แลว้ปลดปล่อยพลงัของตนออกมา” 

  เคน บลองชาร์ด (1999 อา้งถึงใน สายฟ้า พลวาย,ุ 2545, น. 73 - 83) กล่าววา่ วสิัยทศัน์มี

ความสาํคญั ดงัน้ี 

  1. ผลการทาํงานท่ีดีเร่ิมด้วยการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน วิธีสร้างแรงจูงใจให้กับ

ลูกนอ้งท่ีสําคญัประการหน่ึงก็คือ ตอ้งแน่ใจวา่พวกเขารู้วา่ตนกาํลงัจะไปทางไหน ถา้เป้าหมายของ

แต่ละคนไดรั้บการกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้ พวกเขาก็จะรู้ไดท้นัทีวา่ผลงานท่ีดีควรออกมาหนา้ตา

อยา่งไร มนัทาํใหพ้วกเขาสามารถทุ่มเทพลงัให้กบัวธีิการหรือหนทางท่ีจะนาํไปสู่การเป็นผูผ้ลิตท่ีมี

ประสิทธิภาพในระดบัสูง  

  2. ปราศจากวิสัยทศัน์ก็เหมือนกบัคนท่ีตายไปแลว้ ผูน้าํในปัจจุบนัตอ้งมีวิสัยทศัน์

และความเช่ือเชิงบวกท่ีสนบัสนุนวิสัยทศัน์ดงักล่าว เพราะถา้ไม่มีแลว้ ไม่เพียงแต่ลูกนอ้งจะหลงทาง

เท่านั้น แต่ในท่ีสุดพวกเขาจะหายไปดว้ย เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะไม่รู้วา่ควรจดัการกบัมนัอยา่งไร 

วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนคือภาพท่ีบอกให้รู้ว่าอนาคตจะเป็นอย่างไร ถา้เราทาํตามท่ีวางแผนไวแ้ลว้ และ

ความฝันท่ีมีพลงัท่ีสุดท่ีผูน้าํไดใ้ห้ไวก้็คือวิสัยทศัน์เก่ียวกบัความสมบูรณ์แบบ เพราะความฝันทาํให้

เรากา้วสูงข้ึนได ้ถา้เราเช่ือในฝันอย่างแทจ้ริงเราก็จะเร่ิมดว้ยการกระทาํราวกบัว่ามนัเป็นจริงแล้ว 

ความกระตือรือร้นแบบน้ีเป็นส่ิงท่ีแพร่ไปยงัผูอ่ื้นได ้บริษทัและทีมงานใหญ่ทั้งหลายต่างก็มีผูน้าํท่ีมี

วิสัยทศัน์ เป็นคนท่ีช้ีไปท่ีองค์กรอย่างท่ีพวกเขาตอ้งการท่ีเป็นอยู่เสมอ คนเราจาํเป็นตอ้งเดินตาม

ผูน้าํแบบน้ีเพราะมนัช่วยจุดประกายและทาํใหเ้ราไม่หลงทางยามท่ีมีปัญหาอุปสรรคเกิดข้ึน เม่ือทุก

คนรู้วา่จะไปไหนเท่ากบักา้วแรกของการเดินไปสู่จุดหมายไดเ้ร่ิมตน้แลว้  

  ทองใบ สุดชารี (2543, น. 131-134) ได้กล่าวว่า หน้าท่ีของผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์มี 2 

ประการ ดงัน้ี 

  1. การสังเคราะห์วิสัยทศัน์ (Synthesizer) แมว้า่การกล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้าํจะมี

ความเห็นแตกต่างกนัมาก แต่มีขอ้สรุปตรงกนัว่า คุณสมบติัท่ีสําคญัของผูน้าํ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความ
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เฉลียวฉลาด (intelligence) ซ่ึงหนังสือท่ีได้รับรางวลัพูลิตเซอร์ (Pulitzer Prize) ของฮอฟตาร์ดเตอร์ 

(Douglas Hofstardter) ไดส้รุปว่า ความสามารถท่ีแสดงถึงความชาญฉลาดของผูน้าํมีดงัน้ี ตอบสนอง

ต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม, สามารถสร้างความไดเ้ปรียบในสถานการณ์ท่ีคบัขนัได,้ 

ทาํความเขา้ใจกบัส่ิงท่ีคลุมเครือได้, ตระหนักถึงองค์ประกอบท่ีแตกต่างกนัในแต่ละสถานการณ์, 

สามารถคน้หาความคล้ายคลึงกันของสถานการณ์ท่ีแตกต่าง, สามารถคน้หาความแตกต่างกันของ

สถานการณ์ ท่ี มีลักษณะเหมือนกัน, สามารถสังเคราะห์แนวความคิดใหม่  (new concepts)  

จากแนวความคิดเดิม และสร้างความกลมกลืนกันกับวิธีการทาํงานในแนวใหม่ และมีความคิด 

ท่ีไม่หยดุอยูก่บัท่ี 

   ความสามารถดังกล่าวเป็นแนวทางท่ีผูบ้ริหารจะสังเคราะห์วิสัยทศัน์ข้ึนมา 

เพื่อการพฒันาองคก์ารให้กา้วหนา้ไปตลอดเวลา ต่างคนต่างก็มีแนวทางในการพฒันาวสิัยทศัน์ของ

ตนเองแตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งไรก็ตามมีผูเ้สนอแนะแนวทางการสังเคราะห์วสิัยทศัน์ไว ้ดงัน้ี 

   1) ทบทวนและประเมินข้อมูลต่าง ๆ ท่ีไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์ไว ้สําหรับเป็น

แนวทางในการพฒันาวสิัยทศัน์ใหม่ 

   2) เขียนแผนผังทางความคิดเชิงวิสัยทัศน์ท้ังหมด โดยเฉพาะการพิจารณาปัจจยั

สาํคญัท่ีเป็นตวักาํหนดแผนท่ีทางความคิดซ่ึงอยา่งนอ้ยจะตอ้งครอบคลุมปัจจยัทางดา้นผลผลิตและตลาด 

   3) กาํหนดทางเลือกของวิสัยทัศน์ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้โดยยงัไม่ตอ้ง

วนิิจฉยัวา่ทางเลือกไหนดีท่ีสุด 

   4) เลือกวิสัยทัศน์ท่ีดีท่ีสุด ท่ีสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงและมีความเป็นไปได ้

ในอนาคต 

   5) เสนอวิสัยทัศน์ต่อทีมงานของคุณ พร้อมกบัรับฟังการวิพากษว์ิจารณ์ดว้ยเหตุ

ดว้ยผล เพื่อหาทางปรับปรุงใหเ้ป็นวสิัยทศัน์ขององคก์าร 

   การพัฒนาวิสัยทัศน์มีวิธีการแตกต่างกัน วิธีหน่ึงท่ีค่อนข้างจะง่ายในการ

สังเคราะห์วิสัยทศัน์ เป็นการพิจารณาจากมิติท่ีสําคัญสองมิติคือ มิติด้านการตอบสนองความ

ตอ้งการ (demand pull) และแรงผลกัดนัของเทคโนโลย ี(technological push) 

  2. การเลือกวสิัยทศัน์ (Selecting Vision) 

   ผูน้าํจะตอ้งร่วมมือกบัทีมงานในการวิเคราะห์เพื่อตดัสินใจเลือกวิสัยทศัน์ของ

องค์การเป็นวิสัยทศัน์ท่ีดี และมาตรการในการวดัความสําเร็จของวิสัยทศัน์ โดยทีมงานแต่ละคน

ร่วมกนัวเิคราะห์ และใหน้ํ้าหนกัในทางเลือกของวสิัยทศัน์ 

   เกณฑ์การวิเคราะห์เพ่ือเลือกวิสัยทัศน์  

   1) เกณฑ์ท่ีวดัลักษณะท่ีดีของวิสัยทัศน์ (Good Vision Statements) 
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    (1) เนน้อนาคต (future oriented) 

    (2) นาํองคก์ารไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ปัจจุบนั (utopian) 

    (3) เหมาะสมกบัองคก์าร (appropriate) ทั้งในดา้นประวติัศาสตร์ วฒันธรรม 

และค่านิยม 

    (4) มีมาตรฐานท่ียอดเยี่ยม (standards of excellence) และสะท้อนให้เห็น

ความเป็นอุดมคติสูง (reflect high ideals) 

    (5) เป้าหมายและทิศทางขององคก์ารมีความชดัเจน (clarify purpose and direction) 

    (6) แสดงออกถึงความกระตือรือร้นสูง (inspire enthusiasm) 

    (7) สะทอ้นใหเ้ห็นความเป็นเอกภาพขององคก์าร (reflect the uniqueness) 

    (8) แสดงถึงความทะเยอทะยาน (ambitious) 

   2) เกณฑ์ความสาํเร็จของวิสัยทัศน์ (Measures of Success) ประกอบดว้ย 

    (1) ยอดขายท่ีเพิ่มข้ึน (sales growth) 

    (2) กาํไรท่ีเพิ่มข้ึน (profits growth) 

    (3) การประยกุตน์วตักรรม (innovation) 

    (4) ความหลากหลายของผลิตภณัฑ ์(product diversity) 

    (5) ความพึงพอใจของลูกคา้ (customer satisfaction) 

    (6) คุณภาพและคุณค่าของผลิตภณัฑสู์ง (high product quality and value) 

  ทองใบ สุดชารี (2543, น. 135-139) ได้กล่าวถึง การนาํวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั ดงัน้ี 

การนาํวสิยัทศัน์ไปปฏิบติัถือวา่เป็นภารกิจท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ของผูน้าํท่ีจะตอ้งทาํหนา้ท่ีช้ีนาํให้เป็นไป

ตามเจตนารมณ์ท่ีดีตามท่ีสร้างฝันไว ้ซ่ึงมีสาระสาํคญัดงัน้ี 

1. ผูน้าํตอ้งเป็นโฆษกในการประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ (Spokesperson) 

   วิสัยทัศน์จะไม่แตกต่างไปจากความฝัน ถ้าหากไม่ได้สานต่อและร่วมกัน

แบ่งปันทิศทางในการเปล่ียนแปลงองคก์าร ภารกิจท่ีสําคญัของผูน้าํจะตอ้งเปล่ียนแปลงองคก์ารให้

กา้วไปสู่ทิศทางใหม่ ผูน้าํจะตอ้งทาํให้บุคลากรเกิดความเช่ือมัน่ไดว้่า บุคลากรจะไดป้ระโยชน์ถา้

หากยอมรับเจตคติและพฤติกรรมใหม่ จึงจะทาํให้บุคลากรเปล่ียนแปลงจากระบบเก่าสู่ระบบใหม่

ได ้ซ่ึงบทบาทของผูน้าํในฐานะโฆษกของการประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ใหม่ ตอ้งดาํเนินการดงัน้ี 

   1) การส่ือสาร (Communication) 

    ผูน้าํมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งวิเคราะห์วิธีการ และรูปแบบท่ีใช้ในการ

ส่ือสารวสิัยทศัน์ใหบุ้คลากรภายในองคก์ารรวมทั้งบุคคลภายนอก ไดเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในอนัท่ี

จะเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีจะเกิดข้ึน การเลือกใชว้ิธีการส่ือสารจะตอ้งเหมาะสมและ
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มีประสิทธิภาพ อาจจะเป็นการส่ือสารแบบตวัต่อตวั การแถลงในท่ีประชุม การเขียนบนัทึกช่วยจาํ

ถึงบุคลากร การจดัทาํเป็นส่ือรูปแบบต่าง ๆ หรือการเขียนบทความ ผูน้าํท่ียิ่งใหญ่ท่ีใช้การส่ือสาร

เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีสําคญั อาทิเช่น ประธานาธิบดีท่ีมีช่ือเสียงของประเทศสหรัฐอเมริกา เช่น 

ลินคอล์น (Abraham Lincoln) เคนเนดี (John F. Kennedy) หรือผูน้าํด้านอ่ืน เช่น ลูเธอร์คิง (Martin 

Luther King) เป็นตน้ 

   2) การสร้างเครือข่าย (Networking) 

    ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างเครือข่ายการส่ือสาร

กบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ให้เกิดการยอมรับวิสัยทศัน์ใหม่ขององคก์าร ดงัเช่นกรณี

ของประธานาธิบดีเยอรมนีตะวนัตกท่ีไดใ้ช้ความพยายามในการรวมประเทศเยอรมนีเขา้ด้วยกนั 

โดยเขาตอ้งใช้ความพยายามในการแสวงหาความร่วมมือทั้งจากสหรัฐอเมริกา โซเวียต และผูน้าํ 

ของประเทศต่าง ๆ ในทวีปยุโรป เพื่อให้การสนบัสนุนความคิดของเขา อีกทั้งไดส้ร้างการยอมรับ

ใหเ้กิดข้ึนกบัประชาชนทั้งในเยอรมนีตะวนัตกและเยอรมนีตะวนัออก 

   3) เป็นบุคคลท่ีสะท้อนให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ (Personifying the Vision) 

    การนาํวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั ตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแห่งการเป็น

ตวัแทนของวิสัยทศัน์นั้นอย่างแทจ้ริง ดังนั้นผูน้าํขององค์การท่ีต้องการให้วิสัยทศัน์ได้รับการ

ยอมรับอย่างเป็นรูปธรรม จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเป็นตวัแทนแห่งจิตวิญญาณ ท่ีแสดงออกด้วย

เจตนารมณ์อย่างมุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินการและให้การสนบัสนุนการดาํเนินการตามวิสัยทศัน์นั้นอยา่ง

แทจ้ริง 

  2. ผูน้าํจะตอ้งทาํหนา้ท่ีของผูน้าํในการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ (Change Agent) 

   การท่ีสินคา้และบริการจะไปถึงผูบ้ริโภคไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จะตอ้งอาศยั

ความสามารถของตวัแทนจาํหน่ายผลิตภัณฑ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ส่วนการส่งต่อวิสัยทศัน์ไปยงั

บุคลากรและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียผลประโยชน์จากองคก์ารก็ไม่แตกต่างกนั ผูน้าํสูงสุดขององค์การ

จะตอ้งเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงตามวิสัยทศัน์ใหม่อย่างแข็งขนั และให้การสนับสนุนในทุก

รูปแบบ จึงจะทําให้ผู ้ท่ี เ ก่ียวข้องทุกคนเกิดความเข้าใจตรงกัน และเกิดความเช่ือมั่นได้ว่า  

การเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีจะเกิดข้ึน พวกเขาจะไม่มีทางถูกทิ้งให้โดดเดียวแน่นอน โดยผูน้าํควรมี

บทบาทท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

   1) ต้องใช้วิธีการคิดเชิงกลยทุธ์ (Thinking Strategically) 

    ผู ้นําจะต้องรู้ว่าการจะก้าวไปสู่ทิศทางท่ีตนเองวางแผนไว้จ ําเป็นต้องมี

ยุทธศาสตร์การคิดและการตดัสินใจท่ีแยบยลว่าจะดาํเนินการอย่างไร โดยทัว่ไปยุทธศาสตร์ของ

ผูน้าํในการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ใหม่มีดงัน้ี 
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    (1) ต้องวิเคราะห์ว่าจะเปล่ียนแปลงโดยลาํพงั (alone) หรืออาศยัพนัธมิตร 

(alliance) โดยทัว่ไปแลว้การเปล่ียนแปลงใด ๆ โดยลาํพงัเป็นส่ิงท่ียาก หากผูน้าํไม่มีความแขง็แกร่ง

จริง ๆ ส่วนยทุธศาสตร์การร่วมมือกบัพนัธมิตรนั้นจะช่วยใหเ้กิดความราบร่ืนไดม้ากข้ึน 

    (2) ผูน้าํจะตอ้งเลือกเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินการขยายผลของ

วสิัยทศัน์ใหม่ใหเ้หมาะสมทั้งทางดา้นเวลาและสถานการณ์ 

    (3) ตอ้งมียุทธศาสตร์ของการใชบุ้คลากรท่ีมีฝีมือเขา้มาช่วยขยายผลของการ

เปล่ียนแปลงตามวสิัยทศัน์ใหม่ 

    (4) จะต้องหาวิธีการเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์จากโครงสร้าง

ระดบับนสุดขององคก์ารไปสู่โครงสร้างระดบัล่างใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2) ต้องสร้างบรรยากาศใหม่ในองค์การ (Altering the Organizational Climate) 

    ผูน้าํในการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีความสามารถในการเอาชนะการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงและสามารถสร้างบรรยากาศใหม่เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงตามวิสัยทศัน์ใหม่ได้  

อีกทั้งจะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   3) ผู้นาํทาํหน้าท่ีเป็นผู้สอนวิสัยทัศน์ขององค์การ (Coach for the Vision) 

    บทบาทในการสอนงาน ถือว่าเป็นภารกิจท่ีสําคญัของผูน้าํท่ีจะเป็นผูส้อน 

เพื่อส่งต่อแนวความคิด และวิสัยทัศน์ขององค์การให้ก้าวเดินไปอย่างไม่สะดุด ดังเช่นท่ี

ประธานาธิบดียอร์จบูช (George Bush) ได้กล่าวกับทีมท่ีปรึกษาของเขาในระหว่างการเข้ารับ

ตาํแหน่งว่า “ควรคิดการณ์ใหญ่ไว ้ทาํงานท่ีทา้ทาย ยึดมัน่ในคุณธรรมอยา่งสูงส่ง ตอ้งมีระบบการ

บนัทึกการทาํงานให้ไดดี้ท่ีสุด ให้ความจริงใจต่อกนั ทุ่มเทให้กบัการทาํงาน หากขา้พเจา้ถูกตามตวั

เพื่อการตดัสินใจ พวกเราจะร่วมกนัทาํงานให้เป็นทีม ตอ้งทาํงานร่วมกบัรัฐสภาให้ดีเยี่ยม และเป็น

ตวัแทนแห่งประเทศสหรัฐอเมริกาอยา่งมีศกัด์ิศรี” 

    การทาํหน้าท่ีเป็นผูส้อนและให้การอบรมเก่ียวกบัสาระสําคญัของวิสัยทศัน์

ขององค์การเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะสร้างกลไกของระบบสังคมใหม่ข้ึนในองค์การ โดยควรดาํเนินการ 

ดงัน้ี 

    1) การจดักลุ่มของบุคลากรเพื่อสอนสาระสาํคญัในการส่งถ่ายวสิัยทศัน์ 

    2) การจดัสรรทรัพยากรและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพื่อการส่งเสริมและ

สนบัสนุนกลุ่มงาน การออกแบบระบบการสร้างแรงจูงใจการทาํงาน 

    3) การออกแบบระบบการสร้างแรงจูงใจการทาํงาน 

    4) การกาํหนดโครงสร้างของงานและจดัแบ่งงาน 

    5) เลือกผูน้าํทีมในแต่ละกลุ่มงาน 
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    6) การกาํหนดเป้าหมายและสร้างความคาดหวงัท่ีสัมพนัธ์กบัแต่ละกลุ่มงาน 

    เพื่อให้เห็นภาพความสัมพนัธ์ระหว่างวิสัยทศัน์กบักลไกต่าง ๆ ท่ีจะทาํให้

วิสัยทศัน์ขององคก์ารถูกนาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงสรุปเป็นสูตรของความสัมพนัธ์

ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2.1 สูตรของความสัมพนัธ์ระหวา่งวสิัยทศัน์กบักลไกต่าง ๆ ท่ีจะทาํใหว้สิัยทศัน์ 

  ขององคก์ารถูกนาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

  การท่ีจะทาํให้วิสัยทศัน์ขององค์การประสบความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ

นั้น จะตอ้งใชศ้าสตร์ในดา้นการส่ือสาร สร้างการยอมรับ มีระบบของการเขา้มีส่วนร่วมแบบทีมงาน

ท่ีแข็งแกร่ง ในทางกลับกันการดําเนินการให้วิสัยทัศน์ก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว้ไม่ประสบ

ความสําเร็จ หากมีกลไกเพียงส่วนใดส่วนหน่ึงเท่านั้ นท่ีรับรู้และผลักดันการดําเนินการตาม

วิสัยทศัน์อย่างจริงจงั ในขณะท่ีกลไกทั้งระบบต่างเพิกเฉย ดงันั้น วิสัยทศัน์เป็นหัวใจสําคญัท่ีนาํ

ความสําเร็จมาสู่องคก์าร และในทศวรรษต่อไปยิ่งจะเพิ่มความสําคญัมากข้ึน เพราะความคิดท่ีกา้ว

ไกล คือหวัใจของการเปล่ียนแปลงไปสู่ความสําเร็จ ตราบใดท่ีความคิดและวิสัยทศัน์ขององคก์ารมี

ความแหลมคมแลว้ องคก์ารยอ่มกา้วไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้นําทีม่ีวสัิยทศัน์ทีป่ระสบความสําเร็จ 

  เสน่ห์ จุย้โต (2560, น. 222) กล่าวโดยสรุปวา่ สามารถแบ่งประเภทภาวะผูน้าํดว้ย

ทฤษฎีท่ีแตกต่างกนัจาํนวน 3 ทฤษฎี ดงัน้ี ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้าํ (trait theory) ทฤษฎีพฤติกรรม

ผูน้ํา (behavioral theory) และทฤษฎีสถานการณ์ผูน้ํา (contingency theory) ซ่ึงผูบ้ริหารปัจจุบัน

จาํเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาทาํความเขา้ใจ และพฒันาตนเองสู่ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ใหไ้ดต้ามคุณลกัษณะท่ีนกัวชิาการไดศึ้กษาไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 

การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั (Shared Purpose) + การมีบุคลากรท่ีทรงพลงั (Empowered People) + 

การเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีเหมาะสม (Appropriate Organizational Change) + การคิดในเชิงกลยทุธ์ 

(Strategic Thinking) = ความสาํเร็จของภาวะผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์ (Successful Visionary Leadership) 

วสิยัทศัน์ (Vision) + การส่ือสาร (Communication) = การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั (Shared Purpose) 
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  เนนุส (Nanus, 1992, p.7 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น.222) กาํหนดคุณลกัษณะ

ของผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จได ้7 ประการ ดงัน้ี 

  1. ทาํงานเป็นทีมไม่ใช่ปฏิบติัตามลาํพงั  

  2. มุ่งเนน้ความคิดหรือจินตนาการท่ีเป็นไปไดไ้ม่เนน้อุดมการณ์มากเกินไป  

  3. ใหค้วามสาํคญัเชิงกลยทุธ์และภาพรวม 

  4. สร้างองคก์ารใหมี้ชีวติจิตใจและหลีกหนีความเฉ่ือย และใชชี้วติจิตใจขององคก์าร  

  5. มีความสามารถในการส่ือสารลดความเขา้ใจผิดและลดความไม่ราบร่ืนได้อย่าง

น่าประหลาดใจ 

  6. มีความยดืหยุน่และอดทนสูง  

  7. มีความคิดใหม่และสร้างโอกาสในอนาคตอยูต่ลอดเวลา 

  โควี (Covey, 1992, p.159-161 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น. 223) ไดอ้ธิบายว่า 

การเป็นผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จอยูท่ี่การมีหลกัการ (principles) กล่าวคือ ถา้มีหลกัการท่ีไม่ถูกตอ้ง

ก็จะทาํให้การบริหารงานล้มเหลว หลักการท่ีดีต้องใช้สติปัญญาและความสามารถในการใช้

ความคิด (mindset) เป็นนักคิดอย่างสมบูรณ์ (abundance thinkers) มีคุณสมบัติท่ีสําคัญ ได้แก่ 

สามารถแสวงหาแหล่งความรู้ท่ีถูกตอ้งได ้แสวงหาสันโดษและช่ืนชมธรรมชาติ เป็นคนหมัน่ฝึกฝน

ตนเองอยู่เสมอ เป็นคนช่วยเหลือคนโดยไม่ระบุนามหรือช่ือเสียง รักษาสัมพนัธภาพด้วยความ

จริงใจใกลชิ้ด ไม่ยดึติดความผดิพลาดในอดีต เป็นคนกลา้เผชิญปัญหาและแกปั้ญหา โควไีดเ้สนอวา่

ผูน้าํท่ีจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้น ตอ้งฝึกฝนสร้างนิสยั (habit) ใหเ้กิดข้ึน 7 ประการ 

  1. เตรียมการล่วงหนา้ (be proactive)  

  2. มองไปท่ีจุดหมายปลายทาง (begin with the end in mind)  

  3. ลาํดบัความสาํคญัของงาน (put first things first)  

  4. คิดแบบชนะชนะ (win-win strategy) 

  5. เขา้ใจคนอ่ืนก่อนคนอ่ืนจะเขา้ใจเรา (seek first to understand, then to be understand) 

  6. สามารถสร้างพลงัใหเ้กิดการสร้างสรรคไ์ด ้(synergism is the endowment of creativity) 

  7. หมัน่ฝึกฝนไม่หยดุน่ิง (sharpen the saw is the unique endowment of continuous 

improvement or self-renewal.) 

  ฮิคแมนและซิลวา (Hickman and Silva, 1984, p. 30-31 อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 

2560, น. 223 - 224) ไดอ้ธิบายว่า การบริหารธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จจาํเป็นท่ีผูน้าํตอ้งมีทกัษะ

พื้นฐาน 6 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. กาํหนดจุดมุ่งหมาย สร้างนโยบาย และระเบียบวธีิปฏิบติั  
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  2. จดัโครงสร้าง จูงใจ และควบคุมทรัพยากรมนุษย ์ 

  3. วเิคราะห์สถานการณ์ วางแผนกลยทุธ์ และวางแผนปฏิบติัการ  

  4. ตอบสนองการเปล่ียนแปลงผา่นกลยทุธ์ใหม่ และการปรับโครงสร้างองคก์ารใหม่ 

  5. ปฏิบติัการเม่ือมีการเปล่ียนนโยบายและระเบียบปฏิบติัใหม่  

  6. กาํหนดผลลพัธ์ท่ีได ้ความเจริญเติบโต ผลกาํไรนาํกลบัมาลงทุนต่อไป 

  พร้อมน้ีไดเ้สนอทกัษะเพิ่มเติมเพื่อสร้างและบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศสําหรับ

ผูน้าํได ้ประกอบดว้ย มีการหย ัง่รู้อยา่งลึกซ้ึง (creative insight),  มีความไวต่อความรู้สึก (sensitivity), 

มีวิสัยทัศน์ (vision), มีความสามารถรอบตัว (versatility), มีจุดเน้น (focus) และมีความอดทน 

(patience) 

  นอกจากน้ี เนนุส (Nanus, 1992, p. 156 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น. 224 - 225) ได้

เสนอสูตร (formula) ภาวะผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์ท่ีประสบความสาํเร็จในตาํรา “Visionary Leadership” ดงัน้ี 

 

Successful Visionary Leadership   =   Shared Purpose + Empowered People +  

     Appropriate Organizational Changes + Strategic Thinkings 

Shared Purpose   =   Vision + Communication 

 

  จะเห็นว่าภาวะผูน้ําท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีประสบความสําเร็จตามแนวคิดของเนนุส 

มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. เป้าหมายร่วม (shared purpose) เป็นผลมาจากการมีวิสัยทศัน์ของผูน้าํองค์การ

และสามารถส่ือสารสร้างความเขา้ใจสู่ทีมงานไดดี้ (Vision + Communication) 

  2. เพิ่มอาํนาจตดัสินใจให้บุคคล (empowered people) ให้มีอิสระในการตดัสินใจ 

ดาํเนินการ มีความคิดริเร่ิมและนวตักรรมใหม่อยูต่ลอดเวลา 

  3. การเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเหมาะสม (appropriate organizational Changes) 

ปรับองคก์ารใหส้อดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา อาทิ 

   - องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (learning organization)  

   - องคก์ารแบบส่ิงมีชีวติ (organic organization) 

   - องคก์ารแห่งคุณภาพ (quality organization)  

   - องคก์ารแบบแชมร็อค (shamrock organization) 

   - องคก์ารเชิงผูป้ระกอบการ (entrepreneurial organization)  

   - องคก์ารอจัฉริยะ (intelligent organization) 
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   - องคก์ารสามไอ (triple l organization) (Intelligence, Idea and Information)  

  4. ความคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) เป็นการคิดท่ีคาํนึงถึงสภาพแวดลอ้มทั้ง

ภายนอกและภายในองคก์าร และเป็นการคิดเพื่อนาํไปสู่การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใน

ระยะยาว 

  ดว้ยเหตุน้ี ผูศึ้กษาจึงสนใจทบทวนองค์ประกอบท่ีสําคญั 5 ประการ ท่ีทาํให้เกิด

ภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ท่ีประสบความสาํเร็จตามแนวคิดของเนนุส ดงัน้ี 

  1. แนวคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ (Vision) 

  2. แนวคิดเก่ียวกบัการส่ือสาร (Communication) 

  3. แนวคิดเก่ียวกบัการเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั (Empowered people) 

  4. แนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม (Appropriate  

Organizational Changes) 

  5. แนวคิดเก่ียวกบัการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

 1.2 แนวคิดเกีย่วกบัการส่ือสาร (Communication) 

  นักวิชาการได้อธิบายความหมายของการส่ือสารเร่ืองภาวะผูน้าํ (อา้งถึงใน บุษยา  

วรีกุล, 2558, น. 192) ดงัน้ี  

  1. หมายถึง “ กระบวนการท่ีทาํให้ขอ้มูลและความเข้าใจถูกส่งผ่านจากผูส่้งไปยงั

ผูรั้บ” “Communication - a process by which information and understanding are transferred between 

a sender and a receiver.” (Daft, 2015, p. 260)  

  2. หมายถึง “กระบวนการส่งผ่านขอ้มูลและความหมาย” “ The process of conveying 

information and meaning” (Achua & Lussier, 2013, pp.179-180)  

  3.  หมายถึง “กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากความตั้งใจของผูส่้งเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ี

เลือกแล้วกลบัผูอ่ื้น” “Communication is best understood as a process beginning with an intention 

to exchange certain information with others” (Hughes et al., 2009, p. 326) (อา้งถึงใน บุษยา วรีกุล, 

2558, น.192) 

  4. หมายถึง “การแลกเปล่ียนขอ้มูล-ข่าวสารและความพยายามท่ีจะโน้มน้าวความคิด

ของผู ้อ่ืน” “.... communication by managers involves exchange of information and attempts to influence 

people” (Yukl, 2010, p. 80) (อา้งถึงใน บุษยา วรีกุล, 2558, น.192) 

  บุษยา วีรกุล (2558, น.193-194) ไดก้ล่าวถึง ความสําคญัของการส่ือสารท่ีมีผลต่อ

ภาวะผูน้าํวา่ ไม่มีผูน้าํคนใดท่ีจะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหากไม่มีความสามารถในการส่ือสาร

ความตั้งใจ ความรู้ วตัถุประสงค์หรือประเด็นสําคญัต่าง ๆ ในงานให้กบัผูต้ามไดอ้ยา่งดี ผูบ้ริหาร
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หรือผูน้าํใชก้ารส่ือสารเพื่อทาํให้ผูอ่ื้นเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ ตวัอยา่งของผูน้าํ

ท่ีมีความสามารถด้านการส่ือสารเป็นท่ียอมรับทัว่โลก คือ อดีตประธานาธิบดีโรนัลด์ เรแกน 

(Ronald Reagan) ของประเทศสหรัฐอเมริกาและนางมาร์กาเร็ต แทตเชอร์ อดีตนายกรัฐมนตรีของ 

สหราชอาณาจกัร วิธีการส่ือสารท่ีผูน้าํทั้งสองแสดงออกตลอดระยะเวลาของการเป็นผูน้าํประเทศ

นั้น มีบุคคลจากหลายวงการนาํไปศึกษาเพื่อเรียนรู้จุดเด่นต่างๆ ท่ีผูน้าํทั้งสองมีในขณะส่ือสารกบั

สาธารณชน นกัวิชาการและนกัวิจารณ์การเมืองในประเทศสหรัฐอเมริกาแสดงความเห็นว่า อดีต

ประธานาธิบดีโรนัลด์ เรแกน ไม่ได้มีประวติัการศึกษาท่ีดีเลิศ แต่คุณลักษณะของผูน้ําและ

ความสามารถในการส่ือสารกบัสาธารณชนทาํให้ประชาชนสหรัฐส่วนใหญ่เช่ือถือในส่ิงท่ีเขาพูด 

และลงคะแนนเลือกเขาเป็นประธานาธิบดีถึงสองสมยั โดยประธานาธิบดีจอร์จ เอช. ดบับลิว. บุช 

(George Herbert Walker Bush) ประธานาธิบดีคนท่ี 41 ของสหรัฐอเมริกา กล่าวสดุดีวา่ เรแกน คือ 

“ผูส่ื้อสารท่ียิ่งใหญ่” “The Great Communicator” ส่วนนางมาร์กาเร็ต แทตเชอร์ ก็ไดรั้บการยกย่อง

ในความสามารถดา้นการส่ือสารกบัสาธารณะชนท่ีโดดเด่นท่ีสุดคนหน่ึงในประวติัศาสตร์การเมือง

ของอังกฤษ และความสามารถด้านน้ีมีส่วนทาํให้แทตเชอร์เอาชนะคู่แข่งทางการเมืองอยู่ใน

ตาํแหน่งนายกรัฐมนตรีองักฤษนานถึง 10 ปี  

  ตาํรารายงานวิจยัหรืองานเขียนของนกัวิชาการดา้นภาวะผูน้าํเป็นจาํนวนมาก ระบุ

ให้การส่ือสารเป็นภาระหนา้ท่ีสําคญัท่ีผูท้าํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํหรือผูน้าํในองคก์ารตอ้งพฒันาเรียนรู้ให้

อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกบังานท่ีตวัเองรับผดิชอบ งานวจิยัจาํนวนมากแสดงวา่ผูน้าํใชเ้วลาประมาณ 

30% - 50% ของการทาํงานในหน้าท่ีกบัการส่ือสารทาํความเขา้ใจในเร่ืองต่างๆ กบัผูร่้วมงานใน

องคก์าร ดงันั้น ภาระงานน้ีจึงถูกระบุให้เป็นหนา้ท่ีสําคญัท่ีผูน้าํท่ีดีตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และ

ความเช่ียวชาญในการทาํงานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งดี 

  Quintanilla & Wahl (2014, อา้งถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558, น. 195) ความสามารถ

หลกัในการส่ือสาร (Communication competencies) ถูกจดัแบ่งวา่ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 

  1. ประสิทธิภาพด้านการทํางานในหน้าท่ี (Personal Effectiveness Competencies) 

ได้แก่ ความสามารถด้านการจดัการงานท่ีรับผิดชอบ เช่น การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล การดูแล

ตนเองตามกฎเกณฑ์ขณะทาํงาน การจัดการกับความหลากหลาย – ความแตกต่างกันในท่ีทาํงาน 

การไม่มีความผดิในคดีท่ีมิชอบ การไม่มีความผดิเร่ืองความเหมาะสมดา้นการส่ือสารในองคก์าร เป็นตน้ 

  2. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) ได้แก่ ความสามารถด้านการทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้นซ่ึงทาํไดโ้ดยการใหเ้กียรติและรับฟังความคิดเห็นท่ีเหมือนและไม่เหมือนกนัได ้
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  3. การส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ ความสามารถใช้วิธีการส่ือสารไดทุ้กทาง 

ทั้ งการพูด การเขียน และนําการเสนองานต่อท่ีประชุม การนําประชุม การใช้ภาษาส่ือสารท่ี

เหมาะสม การใหข้อ้มูลแก่ผูอ่ื้นถูกตอ้งตามความจาํเป็น 

  4. ความสามารถทัว่ไป (General skills) ไดแ้ก่ ความสามารถทัว่ๆ ไปท่ีทาํให้ทาํงาน

ไดอ้ยา่งรอบรู้รอบดา้น เช่น การแกปั้ญหา การเขียน การชอบทาํงานท่ีสาํคญัมากข้ึน เป็นตน้ 

  บุษยา วีรกุล (2558, น.196) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการส่ือสารและวงจรของการ

ส่ือสารในภาพรวมมีองค์ประกอบสําคญั คือ ผูส่้งขอ้มูล ผูรั้บขอ้มูล ขอ้มูลหรือความคิดท่ีส่งผ่าน  

ส่ือหรือตวักลางท่ีใชส่้งขอ้มูล การแปลขอ้มูลท่ีไดรั้บ และการส่งขอ้มูลป้อนกลบั ในวงจรของการ

ส่ือสารในองคก์ารนั้นการส่งขอ้มูลระหวา่งผูส่้งและผูรั้บมีสองทาง คือ 

  1. การส่ือสารทางลง (Downward communication) เป็นระบบการนําข้อมูลจาก

ผูบ้ริหารลงสู่พนกังาน ทาํไดโ้ดยการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ ไดแ้ก่ คู่มือพนกังาน, นโยบายท่ีเปิดกวา้ง

สําหรับให้พนกังานแสดงความคิดเห็นไดง่้าย เช่น “ช่วยกนัพูด” (“Speak up”) หรือนโยบาย “ประตู

ท่ี เ ปิดกว้าง” (“Open-door” policy) การจัดงานต้อนรับพนักงานใหม่  (employee orientation 

activities) ก็เป็นโอกาสท่ีดีท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้าํในองคก์ารจะใชเ้พื่อส่ือสารประเด็นสาํคญัท่ีพนกังาน

ควรรู้จกัโดยเฉพาะอยา่งยิง่คือการส่ือสารวฒันธรรม หลกัปฏิบติัสาํคญั ความคาดหวงั และผลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการ 

  2. การส่ือสารทางข้ึน (Upward communication) เป็นระบบการส่งข้อมูลจาก

พนักงานข้ึนสู่ผูบ้ริหารระดับสูง ทาํได้โดยวิธีการสํารวจความคิดเห็นพนักงาน, โครงการรับ

ข้อเสนอแนะ (Suggestion programs), ระบบการร้องเรียน (Complaint procedures), จดหมาย

อิเลคทรอนิกส์ (Electronic mail) หรือระบบการจดัการความขดัแยง้ เป็นตน้ 

  การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือสําคญัท่ีผูน้าํจะใช้เพื่อทาํให้เกิดผลงานตามความตั้งใจ 

ผูน้าํท่ีทาํการส่ือสารไดดี้ตอ้งมีทั้งความสามารถในตนเอง ความรู้เก่ียวกบัการส่ือสาร และการฝึกฝน

ใหเ้กิดความชาํนาญ ส่ิงสําคญัท่ีผูน้าํไดจ้ากการส่ือสารคือ ขอ้มูลสําหรับใช้ในการตดัสินใจ ดงันั้น 

การได้ข้อมูลท่ีดีและถูกต้องจึงต้องมาจากการท่ีผูน้ํามีความสามารถดาํเนินการส่ือสารได้อย่าง

เหมาะสมกบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีเก่ียวขอ้ง ตวักลางท่ีผูน้าํใช้ในการส่ือสารกบัคนรอบข้าง

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ 

  1. การเขียน เช่น บนัทึก จดหมาย รายงานหรือสัญญา  

  2. การใชโ้ทรศพัท ์ 

  3. การใชเ้คร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ เช่น อีเมล  

  4. การประชุม  
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  5. การคุยแบบไม่เป็นทางการ  

  6. การสังเกตระหวา่งดูงาน  

  จากวิธีการทั้งหมดน้ี การส่ือสารดว้ยการพูด (Verbal communication) เป็นวิธีการ

ท่ีผูน้าํใชม้ากท่ีสุดในการส่งผา่นขอ้มูลกบัผูต้ามเพื่อให้งานสําเร็จตามวตัถุประสงคโ์ดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งในการเผยแพร่วิสัยทศัน์ท่ีองค์การและผูน้าํสร้างข้ึนเพื่อใชน้าํองค์การ (Yukl, 2010, pp. 79 - 80 

อา้งถึงใน บุษยา วรีกุล, 2558) 

  งานวิจยัเป็นจาํนวนมากแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถในการส่ือสาร 

(Communication competencies) กับผลสัมฤทธ์ิของภาวะผู ้นํา  (Leadership performance) และ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพของการส่ือสารระหวา่งผูน้าํ – ผูต้าม กบั ความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน เหตุผลท่ีสําคญัก็คือ การส่ือสารท่ีดีทาํให้ผูต้ามเขา้ใจวตัถุประสงค์ของการทาํงาน 

ตวัอยา่งเช่น งานวจิยัของแมด้ลอ้ค (Madlock, 2008) แสดงวา่ ผูน้าํท่ีมีความสามารถในการส่ือสารท่ี

ดีทาํให้พนกังานหรือผูต้ามมีความพึงพอใจในการทาํงาน (job satisfaction) และความพึงพอใจใน

การส่ือสาร (Communication satisfaction) เป็นตน้  

  หลกัการท่ีดีของการส่ือสารกบัผูต้ามหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งท่ีผูน้าํควรปฏิบติั คือ 

  - เขา้ใจเป้าหมายของการส่ือสารวา่ทาํไปเพือ่อะไร 

  - เลือกวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์สถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม

ขอ้มูล และผูรั้บขอ้มูล 

  - ทาํงานส่ือสารอยา่งทัว่ถึงและส่งขอ้มูลอยา่งครบถว้น 

  - ติดตามผลการส่ือสารตลอดเวลาวา่ดาํเนินไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

  สังคมโลกปัจจุบนัเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและเทคโนโลยีดา้นการส่ือสารมีการ

พฒันาให้เกิดการส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึงรวดเร็วและเปิดกวา้งไปทัว่ทั้งโลก องคก์ารจึงจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีผูน้าํท่ีมีความสามารถและความรู้ในการส่ือสารและการใชส่ื้อต่าง ๆ เพื่อส่งผา่นขอ้มูลจาก

ตนเองสู่ผูอ่ื้น และเพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีใกลเ้คียงกบัความจริงมาใชใ้นการตดัสินใจในงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีเป็นผูน้ําขององค์การจึงมีความรับผิดชอบท่ีจะต้องฝึกฝนตนเองให้

สามารถทาํหนา้ท่ีในภาระงานน้ีใหไ้ดผ้ลดี 

  ส่ิงจาํเป็นสําหรับการส่ือสารวิสัยทศัน์ในองคก์ารคือ ตอ้งนาํวิสัยทศัน์ร่วมนั้นไปสู่

การปฏิบติั ผูน้าํจะตอ้งปลุกเร้าวิสัยทศัน์และแสดงจุดมุ่งหมายให้ปรากฏชัดเพื่อให้ผูอ่ื้นสามารถ

มองเห็น ไดย้ิน สัมผสั และรับรู้ ทั้งน้ีในการทาํวสิัยทศัน์ให้เป็นรูปธรรมนั้น ผูน้าํจะตอ้งจุดประกาย

ไฟในตวัลูกนอ้งให้เกิดความอยากข้ึนมา ผูน้าํจะตอ้งปลุกเร้าวิสัยทศัน์ให้มีชีวิตชีวาดว้ยเคร่ืองมือ 3 

ประการ ดงัน้ี  
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  1. ภาษาท่ีมีพลงั 

   ผูน้าํจะตอ้งใชป้ระโยชน์จากพลงัอาํนาจของภาษาเพื่อส่ือสารถึงความเป็นตวัตน

เฉพาะและใหชี้วติชีวาแก่วสิัยทศัน์ ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จจะใชค้าํปราศรัยท่ีเป็นคาํอุปมาอุปไมย

และช่วยให้เห็นภาพ พวกเขาจะยกตวัอย่างเล่าเร่ืองราวรวมทั้งเกร็ดเล็กเกร็ดน้อยท่ีเก่ียวข้องกับ

เร่ืองราวนั้น พวกเขาจะใช้ภาพถอ้ยคาํและก็ยกเอาคาํพูดของคนอ่ืนหรือคาํขวญัท่ีจดจาํกนัทัว่ไป

ข้ึนมากล่าวอา้ง  

   โรเดอริค ฮาร์ท ศาสตราจารยค์ณะนิเทศศาสตร์แห่งมหาวทิยาลยัเท็กซสั ไดแ้บ่ง

ประเภทของคาํพดูท่ีผูน้าํมกัจะใชโ้ดยทัว่ไป ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

   1) คําพูดท่ีเหมือนจริง โดยพรรณนาถึงวตัถุมีรูปร่างและเห็นประจักษ์ เช่น 

รถยนตท์างหลวง 

   2) คาํพูดท่ีมองโลกในแง่ดี ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความหวงัและความเป็นไปได ้

   3) คาํพูดท่ีกระฉับกระเฉง แสดงถึงภาพการเคล่ือนไหว 

   4) คาํพูดท่ีแน่นอน ซ่ึงแสดงถึงความมัน่ใจ 

   ฮาร์ท กล่าวไวว้า่ชาวอเมริกนัตอ้งการภาษาท่ี “ มีความแน่นอนสูง มองโลกในแง่

ดี เหมือนจริง และกระฉับกระเฉงดี” งานวิจยัของฮาร์ทได้จดัจาํนวนของส่ิงท่ีผูน้าํจะต้องรู้โดย

สัญชาตญาณนัน่คือ ผูน้าํจะตอ้ง 

   - ทาํใหภ้าพลกัษณ์นามธรรมของอนาคตกลายเป็นส่ิงท่ีมีตวัตนและเห็นประจกัษ ์

   - ใหค้าํทาํนายเชิงสร้างสรรคแ์ละมองโลกในแง่ดีวา่ความฝันเช่นนั้นจะเป็นจริง 

   - มีความตั้งใจและเช่ือมัน่วา่เป้าหมายนั้นจะบรรลุ 

   - นาํพาภารกิจไปขา้งหนา้ หลอมละลายภารกิจเขา้กบัความเคล่ือนไหวและพนกังาน 

  2. รูปแบบการส่ือสารเชิงสร้างสรรค ์

   พนักงานหรือผูต้ามตอ้งการผูน้าํท่ีมีความกระตือรือร้น มีชีวิตชีวาทุกย่างก้าว 

และมีทศันคติท่ีดี ตอ้งการท่ีจะเช่ือว่าพนกังานจะเป็นส่วนหน่ึงของการเดินทางท่ีชุ่มช่ืน ตอ้งการ

ความรู้สึกกระฉบักระเฉงแมใ้นเวลาทาํงาน พนกังานจะเดินตามคนท่ีมีทศันคติในลกัษณะท่ีสามารถ

ทาํไดจ้ริง และไม่เดินตามผูน้าํท่ีให้เหตุผลมากมายหลายขอ้วา่ทาํไมบางส่ิงจึงไม่สามารถทาํได ้หรือ

ผูน้าํท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกไม่ดีเก่ียวกบัตวัเองและส่ิงท่ีกาํลงัทาํ  

3. ภาษาร่างกาย 

   นกัสังคมศาสตร์พยายามท่ีจะสืบหาคุณสมบติัท่ีหายากของผูน้าํบางคนท่ีมีพลงั

ดึงดูดใจคน ในแง่ของพฤติกรรมท่ีสามารถแสดงเห็นได ้โฮเวิร์ด เอส ฟรีดแมน (ศาสตราจารยท์าง

จิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัแคลิฟอร์เนีย ริเวอร์ไซต์) และเพื่อนร่วมงานของเขา ได้ทาํการศึกษา



29 

วธีิการติดต่อส่ือสารกนัดว้ยอารมณ์ โดยดูจากภาษาร่างกายท่ีแสดงออก และพบวา่บุคคลท่ีไดรั้บการ

ยอมรับวา่มีความสามารถพิเศษก็คือ คนท่ีมีความสดช่ืนหรือมีการเคล่ือนไหวมากกวา่คนอ่ืน บุคคล

เหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีพูดเร็วกว่า ยิ้มมากกว่า สะกดคาํได้ชัดเจนกว่า เคล่ือนไหวศีรษะและร่างกาย

บ่อยคร้ังกวา่ พวกเขายงัชอบสัมผสัตวัผูอ่ื้นในเวลาท่ีทกัทายกนั ดงันั้น ความสามารถพิเศษของผูน้าํ

ท่ีวา่น้ีคือ ความสามารถในการแสดงออกต่อบุคคลอ่ืนดว้ยภาษากายท่ีดี ยกตวัอยา่งการศึกษาของ ฮิว

เบิร์ต มองต์เทกเนอร์ นกัจิตวิทยาชาวฝร่ังเศส ไดท้าํการศึกษาภาษาร่างกายของเด็กเป็นเวลาหลาย

ทศวรรษ เขาไดพ้ฒันาระบบสําหรับจดัแบ่งวธีิการท่ีเด็กใชติ้ดต่อกบัเด็กดว้ยกนัโดยใชภ้าษาร่างกาย 

พบวา่ เด็กใชพ้ฤติกรรมดึงดูดใจในการนาํเด็กคนอ่ืนโดยไม่ใชพ้ฤติกรรมกา้วร้าว แสดงวา่อยา่งน้อย

ท่ีสุดในโลกของเด็กเล็ก ผูน้าํท่ีแทจ้ริงไม่ใช่คนกา้วร้าวแบบแรมโบน้อ้ย ผูน้าํตามธรรมชาติของเด็ก

เล็กคือ ผูท่ี้หยิบยื่นของเล่นให้ผูอ่ื้น สัมผสัผูอ่ื้นอย่างแผว่เบาเพื่อแสดงความห่วงใย ตบมือ และยิม้ 

เป็นตน้ ผูใ้หญ่สามารถเรียนรู้อะไรมากมายเก่ียวกบัการเป็นผูน้าํจากเด็กเลก็ ดงันั้น ความกา้วร้าวไม่

สามารถทาํใหผู้อ่ื้นเดินตาม แต่เป็นความอบอุ่นและความเป็นมิตรต่างหาก (สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 

2542, น. 208 - 215) 

  ขั้นตอนการปฏิบติับางประการท่ีซ่ึงผูน้าํสามารถนาํไปใชข้อความสนบัสนุนจาก

ผูอ่ื้นให้เขา้ร่วมในวิสัยทศัน์โดยการใช้วิธีจูงใจด้วยคุณค่า ผลประโยชน์ ความหวงั และความฝัน 

ของพวกเขา ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน ดงัน้ี (ท่ีมา: The Leadership Challenge by James M. Kouzes 

and Barry Z. Posner Copyright (c) 1995.) อา้งถึงในผูน้าํเหนือผูน้าํ โดย เจมส์ เอ็ม คูซ และ แบร์ร่ี 

พอสเนอร์ แปลโดย สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย,์ 2542)  

  1. กาํหนดวา่ใครคือลูกนอ้งของคุณ 

  2. คน้หาพื้นฐานร่วม 

  3. พฒันาความสามารถในการส่ือสารระหวา่งบุคคล 

  4. ทาํใหว้สิัยทศัน์ของคุณกลายเป็นจริงข้ึนมา 

  5. พดูอยา่งสร้างสรรค ์

  6. พดูจากใจจริง 

  7. ตั้งใจฟังก่อน 

  เคน บลองชาร์ด (1999, สายฟ้า พลวาย,ุ 2545, น.11-147) กล่าววา่ หวัหนา้ท่ีมีภาวะ

ผูน้าํจะมีทกัษะการส่ือสาร ดงัน้ี 

  1. การกล่าวคาํชมเชยล่วงหนา้ กล่าวคือ หวัหนา้โดยทัว่ไปมกัจะรอให้ลูกนอ้งทาํดี

ก่อนแล้วจึงค่อยชม หรือไม่ก็รอจนกว่าจะบรรลุเป้าหมายหรือเสร็จส้ินโครงการ ปัญหาคือผูน้ํา

เหล่าน้ีใจเยน็เกินไป ทาํให้ลูกน้องขาดกาํลงัใจในการทาํงาน ตรงกนัขา้มกบัหวัหน้าท่ีมีภาวะผูน้าํ
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เม่ือพบว่าลูกน้องมีพฤติกรรมท่ีถูกตอ้ง หมายถึง การทาํดีหรือทาํถูกตอ้ง จะกล่าวคาํชมเชยทนัที 

ถือวา่กล่าวคาํชมล่วงหนา้ก่อนบรรลุเป้าหมาย  เพราะเป้าหมายสามารถเคล่ือนท่ีและเปล่ียนแปลงได้

เสมอ ยกตวัอยา่ง เช่น การฝึกเด็กให้เดินได ้เม่ือเด็กลม้ พอ่แม่จะไม่ตี แต่จะจบัใหเ้ด็กยืนข้ึนแมว้า่จะ

ทรงตวัไดไ้ม่ดี พ่อแม่จะช่ืนชมให้กาํลงัใจและความมัน่ใจแก่ลูก จนกระทัง่สามารถเดินไดใ้นท่ีสุด 

วิธีการน้ีใช้ได้ผลกบัผูใ้หญ่เช่นกนั การช่วยให้พวกเขาทาํอย่างถูกตอ้งตั้งแต่ตน้ นั่นแหละดีท่ีสุด 

ดงันั้น คาํชมเชย ถือเป็นการพดูอยา่งสร้างสรรคแ์ละการส่ือสารท่ีมีคุณค่าของหวัหนา้ท่ีมีภาวะผูน้าํ  

  2. การส่ือสารจากใจจริง กล่าวคือ การส่ือสารท่ีแทจ้ริงจะเกิดข้ึนเม่ือคนเรารู้สึก

ปลอดภยัและเป็นผลิตผลของความไวใ้จ แต่ระบบการพิจารณาประเมินผลการทาํงานส่วนใหญ่ท่ีใช้

กนัอยูใ่นองคก์รปัจจุบนัสร้างความรู้สึกไม่ไวใ้จ ทั้งน้ีเป็นผลจากการมีความคิดวา่จะตอ้งมีผูแ้พแ้ละ

ผูช้นะจากการประเมินผลการทาํงานเสมอ ซ่ึงเป็นความคิดท่ีไม่เหมาะสม ไม่มีองคก์รใดตอ้งการคน

ข้ีแพแ้น่นอน องค์กรมกัตอ้งการผูท่ี้มีความสามารถทาํงานไดดี้ ดงันั้น ผูท่ี้ถูกเลือกให้ทาํงานอยูใ่น

องคก์รทุกคนไม่ใช่ผูแ้พล้ว้นเป็นผูมี้ประโยชน์ตอ้องคก์รทั้งส้ิน หน้าท่ีของผูน้าํก็คือตอ้งดึงความ

เป็นเลิศของพวกเขาออกมาใหไ้ด ้ดงันั้น ผูน้าํตอ้งส่ือสารจากใจจริงไปยงัลูกนอ้งวา่ พวกเขาเป็นผูมี้

ศกัยภาพ และองค์กรไม่เคยคิดร้ายต่อพวกเขา เม่ือผูน้าํทาํเช่นนั้นแลว้ จะพบว่าการส่ือสารภายใน

องคก์รจะดีข้ึนเป็นอยา่งมากเลยทีเดียว  

  3. ดึงทุกคนในองค์กรเขา้มามีส่วนร่วม กล่าวคือ การกาํหนดค่านิยมหลกัต้องใช้

เวลา การระบุหรือกาํหนดค่านิยมหลกัเป็นหน่ึงในภารกิจท่ีสําคญัท่ีสุดของผูน้าํ ความสําเร็จหรือ

ลม้เหลวของกระบวนการดงักล่าว อาจช่วยสร้างหรือทาํลายองคก์รได ้จงอยา่พยายามทาํงานน้ีเพียง

ลาํพงั จงใชท้รัพยากรท่ีมีอยูร่อบตวัให้เกิดประโยชน์ ดึงคนรอบขา้งเขา้มา เพราะทุกคนควรมีส่วน

เป็นเจา้ของกระบวนการท่ีว่าน้ี กฎเกณฑ์เป็นส่ิงท่ีบงัคบักนัไดแ้ต่ไม่ใช่ค่านิยม ดงันั้นจึงควรดึงทุก

คนในองคก์รของคุณเขา้มามีส่วนร่วมตั้งแต่แรก  

  4. ส่ือสารค่านิยมขององคก์ร กล่าวคือ การกาํหนดค่านิยมหลกัจะไร้ความหมายถา้

ไม่มีการส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง หรือถา้พนกังานหรือลูกนอ้งเห็นวา่ผูน้าํไม่ไดใ้ส่ใจปฏิบติัตามค่านิยม

ดงักล่าวแต่อย่างใด การตอกย ํ้าค่านิยมกนัอยู่ตลอดเวลาเป็นส่ิงท่ีทาํได้ เช่น การพูดถึงค่านิยมใน

องค์กรของคุณ หรือแสดงไวใ้นสถานท่ีทุกแห่งท่ีพนกังาน และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง สามารถมองเห็นได้ 

เร่ืองของค่านิยมพูดแต่ปากอยา่งเดียวไม่ได ้แต่บางคร้ังการพูดก็เป็นส่ิงสําคญัเช่นกนั การระบุและ

ตอกย ํ้าจนกระทัง่เป็นเร่ืองธรรมชาติ สร้างความมัน่คงให้กบัพนกังานและผูรั้บบริการ พนกังานจะ

เร่ิมรู้วา่ผูรั้บบริการคาดหวงัอะไรจากองคก์รบา้ง และการรับรู้ในลกัษณะเช่นน้ีจะทาํใหผู้น้าํแตกต่าง

จากหวัหนา้งานโดยทัว่ไป 
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  นิกัญชลา  ล้นเหลือ (2554, น. 178) กล่าวว่า การส่ือสาร (communication) เป็น

พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีแสดงออกถึงกระบวนการติดต่อ

รับส่งขอ้มูลข่าวสารระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิด

ความเขา้ใจและความร่วมมือในการดาํเนินงาน เป็นทกัษะพื้นฐานท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงเน่ืองจาก

ผู ้บริหารต้องสามารถใช้การส่ือสารเพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานให้กับองค์การและ

ขณะเดียวกนัก็สร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งสมาชิกในองคก์าร การส่ือสารท่ีดีประกอบดว้ยการมี

ทกัษะในการส่ือสารทั้งทกัษะในการพูด ทกัษะในการเขียน ทกัษะในการฟังหรือภาษาท่าทาง และ

การใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม ทั้งการพูด การเขียน การใช้สัญลกัษณ์หรือการแสดงออก 

รวมทั้งการใชรู้ปแบบการส่ือสารท่ีเหมาะสมโดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทาง การส่ือสารท่ีดีและ

เหมาะสมยอ่มทาํให้สมาชิกเกิดการยอมรับและเห็นคลอ้ยตาม รวมทั้งสร้างแรงบนัดาลใจก่อให้เกิด

การปฏิบติัตามแนวทางท่ีคาดหวงั ซ่ึงจะนาํสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย การสังเคราะห์องคป์ระกอบ

การส่ือสารท่ีเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) พบวา่ มีจาํนวน 14 องคป์ระกอบ 

แต่องคป์ระกอบของการส่ือสารในระดบัสูงมี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  1. มี ทัก ษ ะ ก า ร ส่ื อส า ร  (communication skill) หม า ย ถึ ง  ค วา ม ชํา นา ญห รื อ

ความสามารถในการส่ือสารของผูรั้บสารและผูส่้งสารเก่ียวกบัความสามารถในการใชช่้องทางหรือ

ส่ือ การคิดก่อนท่ีจะส่งสาร การทาํความเขา้ใจและการแปลผลของสาร 

  2. ใช้ช่องทางการส่ือสาร (communication channel) หมายถึง การใช้ส่ิงท่ีนาํสาร 

(message-vehicle) เช่น คนนาํสาร วารสาร หนงัสือราชการ แผน่ป้าย เวบ็ไซตอ์งคก์ร กลุ่มไลน์ และ

จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 

  3. มีรูปแบบการส่ือสาร (communication form) หมายถึง ลกัษณะสารส่งไปยงัรู้รับ

สารถูกแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ แบบเป็นทางการ (Formal Communication) และแบบไม่เป็น

ทางการ (Informal Communication) โดยช่องทางการส่ือสารแบบเป็นทางการ เป็นการส่ือสารผ่าน

โครงสร้างการบริหารขององค์กรท่ีกาํหนดไว ้ เช่น จากหัวหน้างานไปสู่ลูกน้อง หรือจากลูกน้อง

ส่ือสารมายงัหัวหน้างาน เป็นตน้ สําหรับการส่ือสารแบบไม่เป็นเป็นทางการนั้น เป็นการส่ือสาร

ตามกลุ่มยอ่ยในองคก์ร ซ่ึงตั้งข้ึนมาจากความชอบพอกนัเป็นการส่วนตวัหรือคาํแนะนาํของเพื่อนฝงู 

โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างขององคก์ร 

 1.3 แนวคิดเกีย่วกบัการเพิม่อาํนาจผู้ปฏิบัติ (Empowered people) 

  บุษยา วีรกุล (2558, น. 220 - 221) ได้กล่าวถึง การให้อาํนาจ (Empowerment) ว่า

หมายถึง การพฒันาให้บุคคลมีอาํนาจในตนเองมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากการมีความสามารถในงานมากข้ึน 
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ทาํให้มีความมัน่ใจในตนเองมากข้ึน รวมทั้งไดรั้บมอบความรับผิดชอบและอาํนาจให้สามารถตดัสินใจ

เองได ้ความหมายของการให้อาํนาจท่ีเขียนโดยนกัวชิาการต่าง ๆ มีดงัต่อไปน้ี 

  Daft (2011, p. 217 อ้างถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558) กล่าวว่า การให้อาํนาจ หมายถึง  

การมอบอาํนาจตดัสินใจในหน้าท่ีให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การ “Empowerment refer to power 

sharing, the delegation of power or authority to subordinates in the organization.”  

  Dubrin (2010, pp. 204 อ้างถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558) กล่าวว่า การให้อํานาจ 

หมายถึง การใหอ้าํนาจ การมอบอาํนาจการตดัสินใจ และความรับผดิชอบจากหวัหนา้ใหก้บัสมาชิก

ใ น ก ลุ่ ม  “Empowerment refers to assign decision making authority and responsibility from 

managers to group members”  

  Griffin & Moorhead (2014, p. 511 อ้างถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558) กล่าวว่า การให้

อาํนาจ เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้พนักงานกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของตนเอง ตดัสินใจและ

แกปั้ญหาในเขตของอาํนาจและความรับผิดชอบท่ีตนมีอยู ่“Empowerment is the process of enabling 

workers to set their own goals, make decisions, and solve problems within their sphere of 

responsibility and authority”  

  นอกจากน้ี บุษยา วีรกุล (2558) ยงักล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการ

พฒันาองค์การจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายได้ก็ต่อเม่ือสมาชิกส่วนใหญ่มีความสามารถ

เหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ รวมทั้งมีความมัน่ใจท่ีจะตดัสินใจเพื่อดาํเนินงานให้สาํเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์าร การให้อาํนาจจึงเป็นกระบวนการสําคญัท่ีจะพฒันาบุคลากรและองคก์าร

ให้สามารถทาํงานท่ีใหญ่และซับซ้อนได ้เป็นการเปิดโอกาสให้แต่ละคนไดเ้พิ่มความสามารถใน

งานและฝึกฝนการรับผิดชอบเพื่อรองรับงานท่ีใหญ่มากข้ึนต่อไป นอกจากน้ียงัเป็นกระบวนการ

สร้างกาํลงัใจในการทาํงานเพราะผูน้าํไดแ้สดงความไวใ้จให้แก่พนกังานและไดม้อบปัจจยัสําหรับ

การทาํงานให้สําเร็จคือ การมอบสิทธ์ิท่ีจะตดัสินใจไดเ้อง การรวบอาํนาจไวท่ี้ส่วนกลางจะขดัขวาง

การมีส่วนร่วมของสมาชิกส่วนใหญ่ เกิดความล่าชา้และผลงานไม่ครอบคลุมรอบดา้น การใหอ้าํนาจ

เก่ียวข้องกับการพฒันาในองค์การหลายด้าน เช่น การวางแผนกาํลงัคน การวางแผนสืบทอด

ตาํแหน่งงาน การเรียนรู้ในองคก์าร การสร้างวฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ 

  ผู ้นําท่ีทําการเพิ่มอํานาจให้ผูป้ฏิบัติได้ดีจะแสดงถึงทัศนคติท่ีดีของผู ้นําเอง 

เน่ืองจากอาํนาจมกัเป็นส่ิงท่ีคนมกัจะหวงแหนไวก้บัตนเอง การให้อาํนาจแก่ผูต้ามในองคก์ารหรือ

พนกังานในองคก์ารเป็นทั้งการช่วยพฒันาความสามารถในการทาํงานให้ทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึน และเป็น

การมอบอาํนาจการตัดสินใจให้มีมากข้ึนด้วย ผูน้ําท่ีมีความเต็มใจท่ีจะพฒันาผูต้ามในทุก ๆ 
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ดา้นจึงเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ารอยา่งมาก ระดบัความสําเร็จของการให้อาํนาจแก่พนกังาน

เป็นตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัใชแ้สดงวา่ องคก์ารมีวฒันธรรมการทาํงานแบบมีประสิทธิภาพ  

  กระบวนการเพิ่มอาํนาจใหผู้ป้ฏิบติัจะเกิดข้ึนไดดี้หากผูน้าํทาํหนา้ท่ีไดดี้ ดงัน้ี 

  1. พนักงานได้รับข้อมูลทุกอย่างท่ีจาํเป็นต้องใช้ในการทาํงาน ไม่มีการปกปิด

ขอ้มูลซ่ึงทาํใหพ้นกังานไม่มีความรู้รอบดา้นท่ีจาํเป็น 

  2. พนักงานได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้และความชํานาญเหมาะสมกับการ

ทาํงานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  3. พนกังานไดรั้บอาํนาจและความรับผดิชอบเพื่อตดัสินใจในงานได ้

  4. พนกังานมีความเขา้ใจถึงความสาํคญัของหนา้ท่ีและผลกระทบของงานท่ีทาํท่ีมีต่อ

องคก์าร 

  5. พนกังานไดรั้บรางวลัเป็นสัดส่วนโดยตรงกบัผลงานท่ีทาํ 

  อย่างไรก็ตาม การให้อาํนาจก็ไม่สามารถกระทาํไดท้ั้งหมดทุกเร่ือง จาํเป็นตอ้งมี

ขอบเขตของการให้อาํนาจว่าควรอยู่ในระดบัใด และแจ้งให้พนักงานรับทราบด้วยเช่นกันว่า  

การตดัสินใจในเร่ืองใดท่ีไม่สามารถทาํได ้เน่ืองจากเป็นการล่วงลํ้ าเขา้ไปในส่วนอาํนาจของผูน้าํ

หรือผูบ้ริหารองคก์าร  

  ตวัอยา่งส่ิงท่ีพนกังานไม่ควรไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ 

  1. กาํหนดเงินเดือน ค่าจา้ง - ค่าตอบแทน ของตนเองและของผูบ้ริหารระดบัสูง 

  2. ตดัสินใจเร่ืองการลดจาํนวนคนในองคก์าร 

  3. ตดัสินใจจา้งพนกังานซ่ึงเป็นเพื่อนหรือญาติพี่นอ้งของตนเอง 

  4. ลดจาํนวนเวลาทาํงานของพนกังานให้นอ้ยลงตํ่ากวา่ 40 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ 

  กรณีทั้งส่ีน้ีเป็นตวัอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ของพนักงานจึงควรให้ผูน้าํ

หรือผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูต้ดัสินใจมากกว่า ผูน้าํควรทาํหน้าท่ีให้คาํปรึกษาและช้ีนาํพนักงาน

ต่อไป ถึงแมว้่าจะทาํงานเร่ืองการให้อาํนาจแก่พนกังานไดเ้ป็นอย่างดีแลว้ก็ตาม เพราะในหลายๆ 

เร่ือง พนกังานจะมีขอ้จาํกดัเร่ืองระดบัของขอ้มูลและความสามารถในการตดัสินใจไดไ้ม่เท่ากบัผูน้าํ 

  คูซ, เจมส์ เอ็ม, พอสเนอร์, แบร่ี (1995) แปลโดย สมชาย สัมฤทธ์ิทรัพย ์(2542, น.

286 - 313) กล่าววา่ ส่ิงท่ีทาํให้ลูกนอ้งรู้สึกมีอาํนาจไม่ใช่ความช่ืนชมในอาํนาจของผูน้าํ แต่ลูกนอ้ง

จะรู้สึกเขม้แข็งและมีความสามารถก็ต่อเม่ือลูกน้องมีอาํนาจในตวั ดงันั้นผูน้าํจึงมีทางเลือกอยู่ทาง

หน่ึง คือ ผูน้าํสามารถใช้อาํนาจของตนให้เป็นประโยชน์แก่ลูกนอ้ง ผูน้าํท่ีน่าเช่ือถือเลือกท่ีจะให้

อาํนาจแก่ลูกน้องเพื่อจุดประสงค์ท่ียิ่งใหญ่กว่าตวัเอง โดยผูน้าํจะแบ่งสรรอาํนาจเพื่อสร้างความ

เขม้แขง็ใหลู้กนอ้ง รายละเอียด ดงัน้ี 
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  1. ความมัน่ใจในความเป็นผูน้าํ 

   1.1 ปล่อยใหลู้กนอ้งปกครองตนเอง ผูน้าํมีความเช่ือถือในตวัผูอ่ื้น 

    ผูน้าํท่ีน่าเช่ือถือจะยอมรับและปฏิบติัต่อส่ิงท่ีเรียกว่าลกัษณะท่ีขดัแยง้กนั

ของอํานาจ กล่าวคือ “เราจะยิ่งมีอํานาจมากข้ึน เม่ือเราได้กระจายอํานาจของเราออกไป”  

แต่นกัวิชาการในอดีตไดส่้งเสริมความคิดท่ีลา้สมยัว่าอาํนาจเป็นผลรวมคงท่ี (ถา้บุคคลใดมีอาํนาจ

มากข้ึนแลว้บุคคลอ่ืนก็จะมีอาํนาจน้อยลง) โดยธรรมชาติแลว้ คนท่ีมีมุมมองเช่นน้ีจะยึดอาํนาจไว้

อยา่งเหนียวแน่นและไม่เต็มใจท่ีจะแบ่งปันอาํนาจนั้นให้แก่ผูอ่ื้น อยา่งไรก็ตาม ความคิดเช่นน้ีเป็น

ความเข้าใจท่ีผิดและไม่สอดคล้องกับประจักษ์พยานท่ีมีอยู่ทั้ งหมดขององค์การท่ีประสบ

ความสาํเร็จสูง 

    เม่ือใดท่ีผูน้าํแบ่งสรรอาํนาจให้แก่ลูกนอ้งแสดงให้เห็นวา่ผูน้าํมีความเช่ือใจ

และเคารพในความสามารถของลูกน้อง ผูน้าํไดส้ร้างกติกาอนัหน่ึงข้ึนมาเม่ือผูน้าํช่วยให้ลูกน้อง

กา้วหนา้และพฒันาข้ึน ลูกนอ้งก็จะช่วยผูน้าํทาํงานเป็นการตอบแทน ลูกนอ้งท่ีรู้สึกวา่ตนมีอิทธิพล

ต่อผูน้าํของพวกเขาจะมีความผูกพนัอย่างแนบแน่นกบัผูน้าํคนนั้น และผูกมดัตวัเองท่ีจะปฏิบติั

หน้าท่ีรับผิดชอบของตนอย่างดีท่ีสุด นั่นคือ พวกเขามีความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานท่ีได้รับ

มอบหมายนัน่เอง ดงันั้น ผูน้าํท่ีกระจายอาํนาจมากท่ีสุด รับฟังลูกนอ้งและช่วยเหลือลูกนอ้ง จะเป็น

ผูน้าํท่ีได้รับความเคารพมากท่ีสุดและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ซ่ึงตรงขา้มกบัผูน้าํประเภทท่ีหวง

อาํนาจและเนน้การควบคุมอยา่งเขม้งวดดงัทฤษฎีการบริหารแบบดั้งเดิมไดส้อนเอาไว ้ผูน้าํสามารถ

สร้างความน่าเช่ือถือได้โดยการแสดงความเอาใจใส่ต่อลูกน้อง และความน่าเช่ือถือน้ีจะได้รับ

ผลตอบแทนกลบัคืนในภายหลงัเม่ือพวกเขาสั่งใหลู้กนอ้งเพิ่มผลผลิตใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีเม่ือผูน้าํมี

ความรู้สึกไวต่อความต้องการของลูกน้องแล้ว ผูน้ ําก็สามารถมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับ

ความสามารถพิเศษของลูกน้อง ภายใตส้ถานการณ์เหล่าน้ีลูกน้องจะรู้สึกต่อตา้นคาํสั่งน้อยลงและ

ยอมรับคาํสั่งของผูน้าํมากข้ึน 

   1.2 แสดงการเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น 

    ในการปล่อยให้ลูกน้องทา้ทายอาํนาจของผูน้าํอยา่งสร้างสรรค ์และการทาํให้

ลูกนอ้งรู้สึกเขม้แข็งนั้น ผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีความเอาใจใส่ในตวัลูกน้อง ถึงแมจ้ะมีความเป็นไปไดว้่าไม่

อาจมอบอาํนาจให้กบัคนท่ีไม่มีคุณสมบติัเพียงพอ ดงันั้นการมอบอาํนาจให้แก่ลูกน้องจึงตอ้งมีความ

แตกต่างกนัไป รุส บาร์เน็ท ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัยและเซลล์ มาร์เก็ตต้ิง ในรัฐออสเตรเลีย

ตะวนัตก ได้กล่าวไว้ว่า “ผู ้นําส่วนใหญ่จะประสบความล้มเหลวหรือความสําเร็จจากการใช้

ความสามารถของเขา ในการทาํความรู้จกัและเขา้ใจคนท่ีเขาทาํงานดว้ย ผูน้าํจะไดรั้บผลสําเร็จโดยผ่าน
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การใชค้วามพยายามของคนอ่ืน ดงันั้นผูน้าํจึงตอ้งมีความเอาใจใส่ในตวัผูต้ามและความตอ้งการเฉพาะ

ของผูต้าม” 

    นกัวจิยัจากศูนยฝึ์กอบรมความเป็นผูน้าํอย่างสร้างสรรค ์ไดต้ั้งขอ้สังเกตว่า 

ความสามารถท่ีจะทาํความเขา้ใจจิตใจของผูอ่ื้น เป็นความแตกต่างท่ีเด่นชัดท่ีสุดระหว่างผูน้ําท่ี

ประสบความสําเร็จและผูน้าํท่ีประสบความความลม้เหลว ขอ้บกพร่องท่ีเป็นอนัตรายอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ 

การปลีกตวัและความหยิ่งจองหอง งานวิจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหารท่ีประสบความลม้เหลวได้บรรยาย

ลกัษณะของผูบ้ริหารเหล่าน้ีว่าเป็นคนโดดเด่ียว ชอบทาํงานอย่างอิสระ มกัจะมีปัญหากบัลูกนอ้ง 

และไม่เต็มใจท่ีจะแบ่งอาํนาจการควบคุมโครงการ การหาแนวทางแกไ้ขให้แก่ลูกน้อง นอกจากน้ี 

ผูบ้ริหารท่ีประสบความล้มเหลวยงัมองการมีส่วนร่วมและการตดัสินใจของพนกังานว่าเป็นการ

เสียเวลาเปล่า พวกเขาเป็นผูท่ี้มีทกัษะในการส่ือสารระหวา่งบุคคลท่ีแยม่าก พวกเขารู้สึกไม่สบายใจ

พี่จะติดต่อกบัคนอ่ืน บ่อยคร้ังท่ีแสดงอาการของคนท่ีไม่มีชั้นเชิงทางการทูตและขาดความเอาใจใส่

ต่อปฏิกิริยาของคนอ่ืน นอกจากน้ีพวกเขายงัมอบหมายงานให้คนอ่ืนอยา่งไม่ไวว้างใจอีกดว้ย 

    ผูน้ําผูซ่ึ้งเน้นแต่ตวัเองและไม่ใส่ใจต่อลูกน้องจะประสบความล้มเหลว 

เพราะวา่มีขอ้จาํกดัต่อส่ิงท่ีเขาสามารถทาํไดด้ว้ยตนเอง ส่วนผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จจะตระหนกัดี

วา่ เขาสามารถทาํงานให้สําเร็จไดเ้พียงเล็กน้อยถา้หากลูกน้องไม่รู้สึกเขม้แข็งและไม่สามารถแบ่ง

เบางานของผูน้าํได ้ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จสามารถเปล่ียนลูกนอ้งให้เป็นผูน้าํของตวัพวกเขาเอง

และได้รับผลงานชั้นเยี่ยมจากลูกน้องโดยการใช้อาํนาจของผูน้ําไปในทางท่ีเป็นประโยชน์แก่

ลูกนอ้งแทนท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ตนเองฝ่ายเดียว 

  2. การใหท้างเลือก 

   ผูน้าํมองหาหนทางอยา่งกระตือรือร้นเพื่อเพิ่มทางเลือกและให้อาํนาจตดัสินใจ

ตลอดจนความรับผิดชอบแก่ลูกน้อง ในองค์กรทัว่ไปเราคิดถึงอาํนาจในฐานะท่ีเป็นการควบคุม

เหนือทรัพยากรอนัมีค่า ยิ่งมีการควบคุมเหนือทรัพยากรสําคญัก็ยิ่งมีอาํนาจมากข้ึน อย่างไรก็ตาม 

กุญแจสาํคญัท่ีจะปลดปล่อยศกัยภาพขององคก์รเพื่อความเป็นเลิศ คือการมอบอาํนาจนั้นให้แก่คนท่ี

ปฏิบติังานนั้น ในงานศึกษาช้ินหน่ึง กาํหนดให้คนชราท่ีพกัอยูใ่นสถานพกัฟ้ืนคนชราของรัฐบาล

ในมณรัฐคอนเนกติคทั เป็นผูรั้บผิดชอบต่อการสร้างทางเลือกเก่ียวกบัเร่ืองเล็กนอ้ย เช่น ช่วงเวลา

สําหรับดูภาพยนตร์ หรือการจดัห้องพกัของตนเอง ผลปรากฏวา่สภาพจิตใจและสุขภาพทัว่ไปของ

คนชรามีการปรับปรุงดีข้ึน และอตัราการตายตํ่ากว่ากลุ่มเปรียบเทียบ (ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีผูบ้ริหารของ

สถานพกัฟ้ืนเป็นผูดู้แลเร่ืองต่าง ๆ เองทั้งหมด) อยูถึ่ง 50 เปอร์เซ็นต ์ผลการวจิยัน้ีใหข้อ้เสนอแนะวา่

พลงังานท่ีถูกปลดปล่อยออกมาจากการให้อาํนาจแก่คนชรา คือการมีชีวิตท่ียืนยาวข้ึน ในทาํนอง

เดียวกนักบัการรักษาชีวิตขององคก์ร ดงัท่ีเราไดเ้ห็นตวัอยา่งอยูเ่สมอวา่องคก์รท่ีควบคุมอาํนาจไวท่ี้
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ส่วนกลางอย่างเหนียวแน่นจะเป็นองค์กรท่ีลม้ละลายไปท่ามกลางการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  

ซ่ึงระบบเศรษฐกิจของอดีตประเทศคอมมิวนิสตเ์ป็นตวัอยา่งท่ีดีในเร่ืองน้ี 

   การให้ทางเลือกและความเป็นอิสระเป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งเสริมความรู้สึก

ปลอดภัยส่วนตัวของพนักงาน และเพิ่มผลิตภาพของพวกเขา ศาสตราจารย์ลิซ่า เมเนอร์โร 

แห่งมหาวิทยาลยัแฟร์ฟิลด์ ไดศึ้กษาถึงอาํนาจสัมพทัธ์ของงานพิเศษ คือคน้พบว่าความคบัขอ้งใจ 

ความต่ืนตระหนก และความรู้สึกส้ินหวงั ทั้งหมดน้ีเป็นการลดแรงจูงใจในการทาํงานเป็นผลมาจาก

การทาํงานอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน ซ่ึงการกระทาํเช่นนั้นไม่เพียงแต่จะสร้างความรู้สึก

ไร้อาํนาจเท่านั้น ยงันาํไปสู่การน่ิงเฉยอีกดว้ย พนกังานท่ีตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีไร้อาํนาจจะยอมแพ้

ต่อผูมี้อาํนาจและหยุดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เมเนอร์โร กล่าววา่ ส่ิงน้ีสามารถนาํไปสู่การน่ิงเฉย

ตลอดเวลาของพนกังานและรอคอยคาํสั่งวา่จะตอ้งทาํอะไรเท่านั้น แต่ความผิดพลาดปรากฏอยู่ใน

งานแทนท่ีจะอยูใ่นตวัพนกังาน ทั้งน้ีดุลพินิจและการกระทาํอยา่งอิสระสามารถเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ

งานนั้นไดเ้สนอโอกาสแก่พนกังานในการท่ีจะคิดและสร้างทางเลือกใหแ้ก่ตวัเอง 

   ถา้ผูน้าํตอ้งการผลงานระดบัสูงและพึ่งพาพนกังานให้มากข้ึน ผูน้าํจะตอ้งต่ืนตวั

อยู่เสมอในการออกแบบงานชนิดท่ียินยอมให้พนักงานใช้ดุลพินิจและทางเลือกในการทาํงาน  

ทั้งน้ี การมีดุลพินิจในทางเลือกยอ่มหมายถึง ความสามารถท่ีจะทาํงานประเภทท่ีไม่ใช่งานประจาํวนั 

งานท่ีสามารถใช้ดุลพินิจได้อย่างอิสระ เร่ืองงานท่ีเราสามารถตดัสินใจเลือกวิธีการทาํงานเอง 

โดยไม่ต้องไปตรวจสอบกบับุคคลอ่ืน มนัหมายถึงการมีความคิดสร้างสรรค์และความยืดหยุ่น 

นัน่คือ ความเป็นอิสระจากมาตรฐานของกฎระเบียบ กระบวนการ หรือตารางเวลา มนัหมายถึงการ

มีขอ้กาํหนดอย่างกวา้งๆ ของงาน มีอิสระในการเลือกวิธีการทาํงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพื่อให้งานท่ี

ไดรั้บมอบหมายนั้นประสบความสําเร็จ ดงันั้นการเปล่ียนแปลงวธีิการจดัแบ่งประเภทของงานเพียง

เล็กน้อยในองคก์ารขนาดใหญ่ก็เป็นสัญญาณท่ีบ่งช้ีว่าการทาํให้งานมีขอ้กาํหนดกวา้งข้ึนจะไดรั้บ

การตอบรับอย่างรวดเร็ว ความเขา้ใจเก่าๆ ในเร่ืองท่ีว่า งานคือการรวมชุดของช้ินงาน กาํลงัถูก

แทนท่ีโดยแนวความคิดท่ีกวา้งข้ึน วา่งานเป็นชุดของโครงการ แนวความคิดน้ีไดย้อมใหพ้นกังานมี

ความคล่องตวัในการทาํงานมากข้ึนภายใตส้ถานการณ์ทางเศรษฐกิจท่ีสับสนในปัจจุบนั ภายใต้

ส่ิงแวดลอ้มแบบพลวตัรในปัจจุบนั มีเพียงองค์การและพนกังานท่ีปรับตวัอยู่เสมอเท่านั้นท่ีจะอยู่

รอด ทั้งน้ี การมีอาํนาจในการใช้ดุลพินิจมากข้ึนจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท่ีจะใชค้วามรู้ 

ประสบการณ์ และความสามารถพิเศษของพนกังาน ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ี ซ่ึงส่งผลให้การ

ปรับปรุงงานดีข้ึนและไดรั้บผลงานชั้นเยีย่มจากพนกังาน 
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   การใหท้างเลือกช่วยกระตุน้ประสาทสมัผสัของการมีอาํนาจควบคุมชีวติของเรา

เอง ถา้หากเราไม่มีความรู้ ไม่มีทกัษะฝีมือ และไม่มีทรัพยากรท่ีจะทาํงานของเราอยา่งเช่ียวชาญ หรือ

ถ้าหากเราไม่รู้สึกว่ามีความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามทางเลือกท่ีเราสร้างข้ึนได้อย่างมีทกัษะ เราก็

อาจจะรู้สึกหนกัใจ ผลลพัธ์ของส่ิงน้ีจะตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีผูน้าํกาํลงัพยายามทาํให้สําเร็จ ดงันั้น 

ทางเลือกจึงเป็นส่ิงจาํเป็นแต่ยงัไม่เพียงพอ 

  3. การพฒันาความสามารถ 

   ในธุรกิจทัว่ไปมีค่านิยมวา่พนกังานระดบับริหารข้ึนไปหรือพนกังานผูมี้บทบาท

หน้าท่ีโดยตรงจึงจะสามารถพูดและคิดเก่ียวกบัความเห็นเร่ืองงบการเงินได ้แต่แจ็ค สแต๊ค (เพรสซิ

เดนท ์แอนด ์ซีอีโอ ของบริษทัสปริงฟิลดฯ์) ไดก้ล่าวถึงหวัใจของเกมธุรกิจท่ียิง่ใหญ่วา่ “ วธีิท่ีดีท่ีสุด 

มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และมีความสามารถการทาํกาํไรมากท่ีสุด คือ ตอ้งให้พนกังานทุกคนไดมี้

ส่วนร่วมในวิธีดาํเนินงานของบริษทั และมีผลประโยชน์อยู่ในผลการดาํเนินงานทางการเงิน 

จุดสําคญัของการเอาชนะเกมท่ียิ่งใหญ่ คือ การลงทุนทางดา้นเวลาและพนกังานจาํนวนมาก เพื่อทาํ

ให้พนกังานทุกคนรู้จกัการทาํธุรกิจแลว้ให้พนกังานไดรั้บรู้ขอ้มูลทางการเงินของบริษทั” การให้

ความรู้ทางการเงินแก่พนกังานเป็นกุญแจสาํคญัของความสาํเร็จท่ีพิเศษสุดและย ัง่ยนื ทุกคนสามารถ

เขา้ใจดีว่าผลงานของตวัเองมีผลกระทบต่อรายไดแ้ละกาํไรของบริษทัอย่างไร และบริษทัจ่ายเงิน

ลูกจา้งอยา่งไร ซ่ึงรายละเอียดดงักล่าวทั้งหมดน้ีทาํใหบ้ริษทัของแจค็ประสบความสาํเร็จ 

   ดงัท่ีไดศึ้กษาจากประสบการณ์ความเป็นผูน้าํส่วนตวัท่ีดีท่ีสุด ผูน้าํตอ้งลงทุนลง

แรงในการพฒันาทกัษะและความสามารถของพนกังาน ผูน้าํรู้วา่ถา้จะทาํให้พนกังานรู้สึกเขม้แข็ง

จะตอ้งพฒันาความสามารถของพนักงานเสียก่อน ถ้าพนักงานยงัไม่ได้รับโอกาสสําคญั เพื่อดึง

ความสามารถพิเศษของพวกเขาออกมาใช้ประโยชน์แล้ว พวกเขาก็จะรู้สึกคบัข้องใจ เพื่อเป็น 

การสร้างความรู้สึกเข้มแข็งให้แก่พนักงาน ผูน้ําจะต้องมอบอาํนาจให้พนักงานเป็นผูแ้สวงหา

แนวทางแกปั้ญหาสาํคญัๆ และแนวทางบรรลุเป้าหมายหลกั 

  4. การมอบหมายงานสาํคญั 

   เราจาํเป็นตอ้งระลึกอยู่เสมอวา่ความสามารถของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะปฏิบติังาน

สาํคญัข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

   1) มีความสามารถท่ีจะตอบสนองต่อทรัพยากรท่ีหน่วยงานตอ้งการไม่วา่จะเป็น

เงิน วตัถุดิบ ความช่วยเหลือ หรือเวลา 

   2) มีขอ้มูลสาํหรับการปฏิบติังานสาํคญัอยูพ่ร้อมแลว้ 

   3) ได้รับความสนับสนุนท่ีจาํเป็นจากเพื่อนร่วมงาน ฝ่ายบริหาร และองค์การ 

เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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  5. ใหค้วามสนบัสนุนท่ีเป็นรูปธรรม 

   การปฏิบติังานท่ีออกมาดีเพียงอยา่งเดียวนั้นยงัไม่โดดเด่นเพียงพอท่ีจะทาํให้ผู ้

นั้นมีอาํนาจ อาํนาจจะไม่เป็นของใครก็ตามท่ียงัไม่เป็นท่ีรู้จกั เพราะวา่การจะไดม้าซ่ึงอาํนาจนั้นตอ้ง

มีจุดเด่นอยา่งชดัเจน และวสิัยทศัน์นั้นเองท่ีเป็นตวัแสดงถึงการยอมรับและการเขา้ถึงอาํนาจ รวมทั้ง

ยงัเป็นกุญแจสาํคญัสาํหรับการเขา้สู่การจดัตั้งพนัธมิตรทางกลยทุธ์อีกดว้ย 

   ผู ้นําท่ีต้องการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ลูกน้องจะต้องแสดงความ

สนบัสนุนนั้นให้ปรากฏเด่นชดั ผลงานของพนกังานหรือทีมงานจะตอ้งเป็นท่ีสังเกตเห็นและไดรั้บ

การยอมรับ วิธีหน่ึงท่ีจะแสดงความสนับสนุนได้คือ การแนะนาํพนักงานผูน้ั้นให้รู้จกักบับุคคล

สําคญัเพื่อสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีแข็งแกร่ง การให้อาํนาจแก่พนักงานจะช่วยทาํให้พนักงานรู้สึก

สะดวกในการติดต่อกบัผูท่ี้สามารถช่วยทาํให้พวกเขาทาํงานไดส้ําเร็จ เครือข่ายงานน้ีช่วยให้การ

ติดต่อระหวา่งฝ่ายงานภายในองค์การเป็นไปดว้ยความสะดวกและคล่องตวัยิ่งข้ึน ความสัมพนัธ์ท่ี

ถาวรตอ้งมีการติดต่อประสานงานกนัอย่างสมํ่าเสมอและให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนั

และกัน ทั้งน้ีผูน้ ําสามารถสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกันทั้งภายในและภายนอกองค์การได้  

โดยการให้พนกังานไดมี้โอกาสเขา้พบผูบ้ริหารระดบัสูง สนบัสนุนให้มีการติดต่อกบัคนภายนอก 

และโดยการใหส้ัญญาวา่จะพฒันาและใหก้ารสนบัสนุนพวกเขา 

   ในกรณีท่ีผูน้าํตอ้งการให้ลูกน้องรู้สึกถึงความมีอาํนาจเพิ่มข้ึนนั้นรวมถึงความ

รับผดิชอบส่วนบุคคลลองพยายามทาํตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

   - เพิ่มอาํนาจในการลงนามใหแ้ก่พนกังานทุกระดบั 

   - กาํจดัหรือลดขั้นตอนการอนุมติัท่ีไม่จาํเป็น 

   - ลดกฎระเบียบใหน้อ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

   - ลดจาํนวนของงานประจาํวนั 

   - เพิ่มความยดืหยุน่ของพนกังานทุกส่วนเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

   - มอบหมายงานพิเศษ 

   - สนบัสนุนการใชดุ้ลพินิจส่วนตวั 

   - สนบัสนุนแนวทางแกปั้ญหาแบบสร้างสรรค ์

   - กาํหนดลกัษณะงานอยา่งกวา้งๆ ในรูปแบบของงานโครงการไม่ใช่งานประจาํวนั 

   - ลดจาํนวนของการแบ่งประเภทของงาน 

   - ให้พนักงานมีอาํนาจในการติดต่อประสานงานกับผูบ้ริหารระดับสูงและ

ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัทั้งภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 

   - ยนิยอมใหมี้การเคล่ือนไหวอยา่งอิสระ 
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  สรุป การสร้างความเขม้แข็งให้แก่ลูกน้องเป็นกระบวนการของการเปล่ียนจาก

ลูกนอ้งให้เป็นผูน้าํในตวัเอง นัน่คือ โดยการทาํให้ลูกนอ้งสามารถปฏิบติังานตามความคิดริเร่ิมของ

พวกเขา ผูน้าํสร้างความเขม้แขง็ให้แก่ลูกนอ้งก็ต่อเม่ือผูน้าํไดก้ระจายอาํนาจออกไป ผูน้าํยนิยอมให้

ลูกนอ้งไดใ้ชดุ้ลพินิจและหาทางเลือกดว้ยตวัเอง ผูน้าํไดพ้ฒันาความสามารถของลูกนอ้งเพื่อทาํส่ิงท่ี

ดีเลิศ ผูน้าํไดม้อบหมายงานสาํคญัใหลู้กนอ้ง และผูน้าํใหก้ารสนบัสนุนลูกนอ้งไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

  ทองใบ สุดชารี (2543, น.172 - 175) ได้อธิบายความแตกต่างระหว่างการมีส่วน

ร่วมกบัการมอบอาํนาจ (participation and delegation) แมว้่าการมอบอาํนาจในการทาํงานจะเป็น

วธีิการท่ีทาํใหลู้กนอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจก็ตาม แต่เป้าหมายของการมอบอาํนาจมกัจะ

ไม่นาํไปสู่การพฒันาบุคลากรหรือไม่ทาํให้เกิดความผกูพนัไดอ้ยา่งแทจ้ริง แต่เป็นเพียงแนวทางใน

การแบ่งเบาภารกิจของผูบ้ริหารเท่านั้น แต่อยา่งไรก็ตามการมอบอาํนาจหรือการเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั 

(empowered people) มีความสาํคญัต่อการนาํองคก์ารให้ประสบความสาํเร็จ ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการ

มอบอาํนาจ (Benefits of Delegation) และแนวทางในการมอบอาํนาจท่ีดี (Guidelines for Good 

Delegation) มีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1. ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการมอบอาํนาจ (Benefits of Delegation) 

   1.1 ผูบ้ริหารจะไดมี้เวลามากข้ึนในการสร้างสรรคง์านใหม่และการดาํเนินการใน

กิจกรรมเชิงกลยุทธ์ (free leader’s time) กล่าวคือ ในทุกองคก์ารผูบ้ริหารจะมีภารกิจมากกวา่บุคลากร

อ่ืนไม่น้อยกว่าสองเท่า ฉะนั้นวิธีการทาํงานแบบเป็นทีม (team-based approach) ถือว่าเป็นหัวใจ

สาํคญัของการทาํงาน แต่หลกัพื้นฐานท่ีสาํคญัยิง่ท่ีจะทาํใหผู้บ้ริหารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน

ตามกรอบความคิดน้ีคือ การมอบหมายภารกิจใหแ้ก่ลูกนอ้งดว้ยความเป็นธรรม 

   1.2 ช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ในการ

ทาํงาน(opportunities to learn and develop) กล่าวคือ การมอบอาํนาจจะใช้เป็นเคร่ืองมือสําหรับ

ผูบ้ริหารในการทดลองมอบหมายภารกิจใหม่ให้ลูกน้อง และนําไปสู่การเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ  

ได้อย่างไม่ส้ินสุด ขณะเดียวกันจะช่วยทาํให้งานมีคุณค่ามากยิ่งข้ึน (enriching jobs) ช่วยเพิ่ม

แรงจูงใจและสร้างความพอใจในการทาํงานได้มากยิ่งข้ึน ขณะเดียวกนัก็จะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ี

สําคญัท่ีผูบ้ริหารจะได้นําไปใช้ประกอบการประเมินลูกน้องเพื่อการมอบหมายงานใหม่ หรือ

เตรียมการเพื่อการเล่ือนตาํแหน่งไดอี้กชั้นหน่ึงดว้ย 

   1.3 ช่วยทาํให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการทาํงานไดม้ากข้ึน (Be involved in tasks) 

กล่าวคือ การมอบหมายภารกิจทาํใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วม และเกาะติดกบังานใหม่

ได้มากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทย จะต้องยอมรับว่าการท่ีหัวหน้างานมอบหมายให้

บุคลากรไดท้าํงาน ยอ่มหมายถึงโอกาสต่าง ๆ ท่ีพวกเขาจะไดรั้บจากการทาํงาน เป็นไปไดเ้ช่นการท่ี
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พนกังานผูมี้ความรู้ความสามารถในการทาํงาน อาจจะไม่มีโอกาสไดแ้สดงฝีมือ เพราะผูน้าํไม่ได้

มอบหมายงานท่ีเหมาะสมให ้

   1.4 ช่วยใหส้ามารถสงัเกต (Observation) และประเมิน (Evaluation) พนกังานวา่

เหมาะสมกบัภารกิจใหม่เพียงใด กล่าวคือ หากผูน้าํสามารถประเมินไดว้า่ลูกนอ้งคนใดมีฝีมือในการ

ทาํงานท่ีดีอย่างสมํ่าเสมอ และเป็นผูท่ี้มีความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบการทาํงานในองค์การมากข้ึน

เร่ือย ๆ ยอ่มเห็นภาพชดัเจนข้ึนวา่บุคคลดงักล่าวมีโอกาสท่ีจะเป็นผูน้าํขององคก์ารในอนาคต 

   1.5 ช่วยเพิ่มแรงจูงใจ (Motivation) และความพอใจ (Satisfaction) ในการทาํงาน

ให้แก่พนกังาน กล่าวคือ ในปี ค.ศ.1980 แฮกแมน (Hackman) และโอนแฮม (Oldham) ไดท้าํการ

วิจยัโดยมีขอ้สรุปวา่ พนกังานหรือบุคลากรขององคก์ารท่ีมีความสนใจในความเจริญเติบโตในการ

ทํางาน มักจะเกิดความคับข้องใจอย่างรวดเร็ว อีกทั้ งจะเกิดความท้อถอยในการทํางาน 

(demotivated) ถา้พวกเขาขาดโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในงานท่ีทา้ทาย ฉะนั้น การมอบอาํนาจในการ

ทาํงานจึงถือวา่เป็นการเพิ่มแรงจูงใจและสร้างความผกูพนัในการทาํงานใหพ้นกังานมากข้ึน 

   โดยสรุปพบว่า ประโยชน์ท่ีได้จากการมอบอาํนาจให้พนักงานหรือการเพิ่ม

อาํนาจผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ ช่วยใหบุ้คลากรผกูพนักบังาน บุคลากรมีโอกาสพฒันา ผูน้าํมีเวลามากข้ึน 

ช่วยในการประเมินบุคลากร และช่วยสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

  2. แนวทางในการมอบอาํนาจท่ีดี (Guidelines for Good Delegation)  

   2.1 การมอบหมายภารกิจควรมอบทั้งงานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 

(Both pleasant and unpleasant tasks) กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรจะมอบหมายภารกิจให้แก่ลูกน้องทั้ง

งานท่ีง่ายและยาก เป็นท่ีพอใจของพนกังานและไม่เป็นท่ีพอใจ ถา้หากมอบหมายเฉพาะงานท่ีง่าย

เกินไปหรือเฉพาะงานท่ีพอใจเท่านั้ น ย่อมทาํให้พนักงานไม่สามารถพฒันาตนเองได้ ในทาง

กลบักนัถา้หากมอบหมายเฉพาะงานท่ีสลบัซบัซ้อนมากเกินไป และเป็นงานท่ีพนกังานไม่พอใจท่ี

จะปฏิบติั ย่อมทาํให้พวกเขาทาํงานได้ไม่ดี ปัญหาท่ีพนักงานมกัจะร้องเรียนมากคือ ปัญหาท่ี

กล่าวถึงขา้งตน้ ทาํใหข้าดความสมดุล 

   2.2  มอบภารกิจพร้อมกับอํานาจหน้า ท่ี ท่ีจะต้องใช้ในการปฏิบัติ ง า น  

(The necessary to perform) กล่าวคือ การมอบหมายภารกิจจะตอ้งสร้างความชดัเจนเก่ียวกบัความ

คาดหวงั เป้าหมาย และขอ้จาํกดัต่าง ๆ ตามอาํนาจหน้าท่ีท่ีสามารถปฏิบติัได ้ถา้ไม่ไดม้อบหมาย

อํานาจหน้าท่ี (authority) สําหรับการปฏิบัติงานไปให้พนักงาน ผู ้บริหารจะต้องคอยให้การ

สนบัสนุนการปฏิบติังาน (support) ของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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   2.3 การมอบภารกิจจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุน (Provide Support) กล่าวคือ การให้

การสนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นการแจง้ให้หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์การไดรั้บทราบ

วา่ลูกนอ้งของตนเองตอ้งปฏิบติัภารกิจใดบา้ง และอาจรวมถึงการใหก้ารฝึกอบรมทกัษะท่ีจาํเป็นใน

การปฏิบติังาน การจดัสรรทรัพยากรท่ีสาํคญัต่าง ๆ เขา้ไปใหก้ารช่วยเหลือ 

   2.4 การมอบภารกิจตอ้งติดตามตรวจสอบ (Monitor) และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี

จาํเป็น (Provide feedback) กล่าวคือ จดัให้มีการติดตามตรวจสอบการทาํงานอย่างเป็นระบบและ

สร้างความชดัเจนในระบบรายงานผล และเป็นไปไดสู้งมากท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนใดคนหน่ึงจะทาํ

การตดัสินใจในลกัษณะท่ีจะตอ้งเปล่ียนไปเปล่ียนมาตามท่ีผูน้าํตอ้งการ ถ้าผูน้าํขาดการติดตาม 

การดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2.5 การมอบภารกิจตอ้งมอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหลายคนแตกต่างกนัไป 

(Different subordinates) กล่าวคือ เพื่อจะไดเ้ป็นการพฒันาการทาํงานเป็นทีมและสร้างความมัน่ใจ

ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัล่างในลกัษณะของการกระจายและเป็นธรรม เพื่อเตรียมบุคลากรให้

เกิดความแขง็แกร่ง และพร้อมท่ีจะรองรับงานขององคก์ารไดใ้นอนาคต 

   2.6 การมอบภารกิจตอ้งมอบหมายใหบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจเห็นความกระหายอยาก

ท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้น (Motivated to perform the task) กล่าวคือ การมอบหมายภารกิจให้พนกังานท่ี

มีความตอ้งการและมีแรงจูงใจท่ีจะพิชิตงานใดงานหน่ึงสูง ย่อมทาํให้โอกาสแห่งการทาํงานนั้น

ประสบผลสาํเร็จยอ่มมีสูงยิง่ข้ึน และขณะเดียวกนัก็ง่ายต่อการติดตาม กาํกบั และดูแล 

   2.7 การมอบภารกิจต้องมอบหมายให้ผู ้ปฏิบัติงานท่ีอาจจะเคยประสบความ

ลม้เหลวในอดีต (May have failed in the past) กล่าวคือ โดยหลกัการแลว้เราจะพบวา่ การมอบหมาย

ภารกิจมกัจะมอบหมายให้ผูท่ี้มีฝีมือยอดเยีย่มเพื่อความสาํเร็จของงาน แต่อยา่งไรก็ไม่ควรละเลยผูท่ี้

มีความพร้อมจะทาํงาน แต่เคา้เคยประสบกบัความลม้เหลวในการปฏิบติังานบางอยา่ง ทั้งน้ีเพื่อให้

โอกาสเขาไดพ้ิสูจน์ฝีมืออีกคร้ัง เพื่อสร้างความมัน่ใจและความสาํเร็จใหก้บับุคลากรได ้

  สรุปได้ว่า หลกัการมอบหมายภารกิจมีสาระสําคญั ดงัน้ี มอบทั้งภารกิจท่ีพอใจ

และไม่พอใจ มอบทั้งภารกิจและอาํนาจหนา้ท่ี ผูน้าํตอ้งใหก้ารสนบัสนุน มีการติดตามและใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบั มอบให้บุคลากรท่ีแตกต่างกนั มอบให้ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการทาํงานสูง และมอบภารกิจให้

ผูท่ี้เคยลม้เหลว 

  ลกัษณะบุคคลทีไ่ด้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

  Byham (1998 อ้างถึงใน สถาพร บุตรใสย,์ 2549, น. 17 - 18) กล่าวว่า บุคคลท่ี

ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน มีความรับผดิชอบ มีจุดยนืของตนเอง 

สามารถควบคุมกาํกบังานของตนเองได ้มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีการทาํงานเป็นทีม มีความ
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ภาคภูมิใจในงาน เป็นผูฟั้งท่ีดีและรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความสามารถ ในการแก้ปัญหา  

มีความยดืหยุน่ มีเป้าหมายในการปฏิบติังานและมีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง 

  Gibson (1991 อ้างถึงใน สถาพร บุตรใสย์, 2549, น.18) กล่าวว่า ผลของการ

เสริมสร้างพลงัอาํนาจคือการรับรู้พลงัอาํนาจ (sense of power) ท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคล ซ่ึงทาํให้มี

คุณลกัษณะ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1. ความสามารถท่ีจะควบคุมหรือจดัการกบัสถานการณ์ได ้หมายถึง การท่ีบุคคลมี

การรับในศกัยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกปั้ญหาสามารถดาํเนินการสําเร็จ

ตามเป้าหมาย ทาํให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ เป็นการนาํประสบการณ์เดิมมาผสมผสานเพื่อ นาํไปสู่

การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 

  2. ความพึงพอใจในความสามารถของตน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดี

และเป็นประโยชน์กบัตนเอง ยินดีในผลงาน มีความมัน่ใจ และมีกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 

ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  3. การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นต่าง ๆ ไปสู่ส่ิงท่ีดี เหมาะสม และถูกตอ้งมากข้ึน จึงจะช่วยให้บุคคลรู้สึก

มัน่ใจในความสามารถมากข้ึน 

  4. การมีเป้าหมายและมีความหมายในชีวติของตน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี

เกิดในตนเองเก่ียวกบัการยอมรับนบัถือตนเอง เห็นคุณค่าความหมายของตนเอง เช่ือมัน่ในตนเอง มี

เป้าหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง และมองเห็นความสําคญัของตนเองต่องานในความ

รับผดิชอบและต่อผูอ่ื้น 

  โดย Gibson เช่ือวา่หากบุคคลมีการรับรู้พลงัอาํนาจในตนเองทั้ง 4 ดา้น ในระดบัสูง

จะนาํไปสู่ความมีคุณภาพและความสําเร็จในงานได ้นัน่คือ คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะ

สาํคญัท่ีนาํไปสู่การพฒันาบุคคล 

 1.4 แนวคิดเกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงองค์การอย่างเหมาะสม  

  (Appropriate organizational changes) 

  การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นสภาพแวดลอ้ม 

เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม วิถีชีวิต รูปแบบขององค์การ ทั้งหมดท่ีกล่าวมามีความจาํเป็นในการ

ปรับตวัใหส้อดคลอ้งเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้งแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลงในอนาคต

ดว้ย ดงันั้น ผูน้าํหรือผูบ้ริหารองคก์ารควรมีวิสัยทศัน์ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

โดยวสิัยทศัน์นั้นตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์องคก์ารสมยัใหม่ดว้ย 
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  เสน่ห์ จุย้โต (2552, น.133 - 149) กล่าวถึงวิสัยทศัน์องค์การสมยัใหม่ในรูปแบบ

ขององคก์ารหา้เอส รายละเอียด ดงัน้ี 

  องค์การห้าเอสเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์การ เพื่อบริหารองค์การให้

ประสบความสําเร็จซ่ึงในปัจจุบนัและอนาคตกระทาํได้ยากมากข้ึน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มอยา่งรวดเร็วและสลบัซบัซ้อนมากมาย การบริหารการจดัการจาํเป็นตอ้งอาศยัผูบ้ริหารท่ี

มีความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะ (competency) มีพนกังานท่ีมีวินยัรับผิดชอบตนเอง (self - control) 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีกระบวนการบริหารท่ีดีมีประสิทธิภาพ มีความน่าเช่ือถือไวว้างใจ มีผลผลิต

ขององค์การท่ีดีมีประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) ท่ีสําคญัอย่างยิ่งตอ้งมุ่งสู่

ความเป็นเลิศ (excellence) 

  ในกรอบแนวคิดของการบริหารองค์การมุ่งสู่การจดัการเชิงกลยุทธ์ท่ีมีการจดั

โครงสร้างองคก์ารสมยัใหม่ ดงัน้ีคือ 

  ประการแรก องค์การแบบส่ิงมีชีวิต (organic organization) ท่ีมุ่งเน้นการทาํงาน

อยา่งมีความสุข โดยดาํเนินการในลกัษณะรักงานท่ีทาํ ไม่เบ่ือหรือเซ็งงาน งานท่ีซํ้ าๆ ให้คิดใหม่ถึง

วิธีการทาํงานมากกว่าตวังานจะทาํให้ไม่เบ่ืองาน ทาํงานท่ีเรารัก ถา้มีโอกาสก็หางานท่ีเราชอบทาํ

เพื่อท่ีจะไดท้าํงานอย่างดีท่ีสุด องค์การแบบส่ิงมีชีวิตจะมีการทาํงานหลายๆ ดา้น รู้สึกและรู้รอบ 

คนๆ เดียวทาํงานไดห้ลายอย่าง กฎระเบียบยืดหยุ่น ทาํงานดว้ยเงินและจูงใจและพึงพอใจในงาน  

มีผูน้าํแบบประชาธิปไตย มีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีการส่ือสารอย่างทัว่ถึงเปิดเผยและ

จริงใจ การพดูจาจะไพเราะน่าฟัง ทาํงานในลกัษณะของคนท่ีมีชีวิตจิตใจ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัองคก์าร

แบบเคร่ืองจกัรกล (mechanistic organization) 

  ประการทีส่อง องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ท่ีมุ่งเนน้ทาํงานดว้ย

และเรียนรู้ควบคู่กนัไป สถานท่ีทาํงานเอาไวส้ําหรับทาํงานและเรียนรู้ดว้ยบุคคลในองคก์ารตอ้งมี

การเรียนรู้จากการปฏิบติั (learning by doing) แลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหอ้งคก์ารดียิง่ข้ึนต่อไป การ

เรียนรู้มิใช่ต้องไปท่ีศูนย์ฝึกอบรมและมหาวิทยาลัย แต่ให้องค์การเป็นแหล่งศูนย์การเรียนรู้ 

(learning center) ซ่ึงตอ้งสร้างบรรยากาศและกิจกรรมพูดคุย ฟัง คิด ถาม เขียน เล่น นาํไปสู่การ

ปฏิบติัต่อไป ท่ีใดมีการพดูท่ีนัน่ยอ่มมีการฟัง มีการคิด มีการเขียนจดบนัทึก และน่ีคือหวัใจของการ

เรียนรู้ องคก์ารตอ้งจดัหาหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร วารสาร มาไวท่ี้สาํนกังาน ตอนเชา้ก่อนทาํงานก็จะ

มีการคุยทั้งเร่ืองการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี การบริหารและการทาํงาน ช่วงพกัเท่ียงก็มี

การคุยกนัใหม่เพิ่มเติม รูปแบบดงักล่าวก่อให้เกิดการเรียนรู้ เม่ือบุคคลแต่ละคนมีการเรียนรู้ทาํให้

กลุ่มทีมงานเกิดการเรียนรู้ และทา้ยท่ีสุดทาํให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ในท่ีสุดองค์การแห่ง 
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การเรียนรู้จะมุ่งไปสู่การสร้างบุคคลท่ีมีความรอบรู้ มีวธีิการคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีการคิดเชิงระบบ 

มีการสร้างจินตนาการร่วมกนั มีการเรียนรู้โดยทีมเป็นสาํคญั 

  ประการที่สาม องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ (excellent organization) ท่ีมุ่งไปสู่ความ

เป็นหน่ึง เป็นแชมป์ไม่เป็นสองรองใคร โดยมุ่งสู่แนวคิดท่ีว่าท่ีใดมีการแข่งขนัท่ีนั่นนํามาซ่ึง

คุณภาพ ท่ีใดมีคุณภาพท่ีนัน่นาํมาซ่ึงมาตรฐาน มาตรฐานวนัน้ีตอ้งดีกวา่เม่ือวานน้ี และตอ้งมุ่งไปสู่

มาตรฐานสากล (International Organization for Standardization = ISO) องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ

ใหค้วามสนใจในตวัแปร 7 ประการ ไดแ้ก่ มีโครงสร้าง (structure) ตอ้งเรียบง่ายธรรมดามีพนกังาน

อาํนวยการจาํนวนจาํกดั มีกลยุทธ์ (strategy) ท่ีให้ความสําคญัต่อลูกคา้ ทาํในส่ิงท่ีถนดัและชาํนาญ

ท่ีสุด มีพนกังานท่ีมีคุณภาพทาํงานดว้ยความมีอิสระเป็นหุ้นส่วน (partnership) เป็นเจา้ขององคก์าร 

มีผูบ้ริหาร (style) ท่ีเป็นผูน้าํมีอาํนาจบารมี (power) และภาวะผูน้าํ (leadership) มีระบบ (system) 

ทาํงานท่ีดีมีประสิทธิภาพคน้หาเส้นทางหรือทางลดัสู่ความสาํเร็จดว้ยวธีิการทางวิทยาศาสตร์ มีการ

ควบคุมและปล่อยอิสระในการทาํงานแตกต่างกนัในกรณีท่ีงานมีทกัษะ (skill) ต่างกนั ท่านจะไดย้ิน

แนวคิดดั้งเดิมท่ีสะทอ้นการควบคุม พาคนมาทาํงานดว้ยการเซ็นช่ือจะไดผ้ลงาน แต่ความเป็นจริง

คนท่ีเซ็นช่ือขยนัมาทาํงานแต่ไม่มีผลงานปรากฏ ดงันั้น แนวคิดใหม่จึงมิใช่การควบคุมในบางงาน

แต่จะเนน้ท่ีผลงาน (result) คนบางคนมาทาํงาน (เซ็นช่ือ) แต่ไม่ไดง้าน บางคนไม่มาทาํงาน (ไม่มา

เซ็นตช่ื์อ) แต่ไดผ้ลงาน อยูท่ี่ไหนก็สามารถทาํงานไดท่ี้เรียกวา่ ท่ีทาํงานเสมือนจริง (virtual office) 

และตวัแปรสุดทา้ยก็คือค่านิยมร่วม (shared value) ท่ีจะตอ้งใหค้นและองคก์ารคิดเหมือนกนั 

  ประการที่ส่ี องค์การแห่งกลยุทธ์ (strategic organization) ท่ีมุ่งเน้นการปรับตวัให้

เขา้กบัสถานการณ์ (situation) ท่ีมีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร

ให้ความสําคญัต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงาน (task environment) ไดแ้ก่ ลูกคา้ (customer) คู่แข่ง 

(competitor) ผูส้นบัสนุนหรือผูป้้อนวตัถุดิบ (supplier) และผูค้วบคุม (regulator) ให้ความสําคญัต่อ

การกําหนดพันธกิจ (mission) วิสัยทัศน์ (vision) ขององค์การ การกําหนดกลยุทธ์ (strategy)  

การดาํเนินกลยุทธ์และการประเมินกลยุทธ์ด้วยวิธีการ “Balanced Scorecard” ท่ีประเมินกนัใน 4 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นประสิทธิภาพการจดัการ ดา้นความรับผิดชอบต่อลูกคา้ ดา้นนวตักรรม

และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ องคก์ารปัจจุบนัมุ่งจดัทาํวสิัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อเป็นเข็มทิศหรือแผน

ท่ีนาํทาง (road map) ในอนาคต 

  ตัวแบบห้าเอส (5’S Model) 

  องคก์ารสมยัใหม่ตอ้งมุ่งสู่ตวัแบบหา้เอส (5’S Model) ไดแ้ก่  

  1. S1 = SMALL: จ๋ิวแต่แจ๋วคุณภาพ 
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   องค์การสมัยใหม่จะมีขนาดเล็กลง แต่มีคุณภาพมากข้ึน ประกอบด้วย

องคป์ระกอบท่ีสาํคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 

   1) S = Shamrock organization หมายถึง องค์การท่ีมีลกัษณะ 3 ส่วน ประกอบด้วย

ส่วนงานหลกั (core competency) ท่ีมีพนักงานท่ีมีคุณภาพ เงินเดือนสูง เป็นพนักงานประจาํองค์การ 

ส่วนงานรับเหมาช่วง (sub - contractor) ท่ีมีใช่เป็นพนกังานองค์การ แต่เช่ือมโยงเป็นพนัธมิตรทาํงาน

ร่วมกนั และส่วนท่ีสามคือ ส่วนงานชัว่คราว (part - time) ท่ีพนกังานทาํงานในบางช่วงเวลา ทาํให้ไม่

จ ําเป็นต้องจ่ายค่าจ้างเงินเดือนแบบประจํา องค์การแบบแชมร็อคทําให้ขนาดองค์การเล็กลง 

(downsizing) เหลือเพียงหน่ึงในสามเท่านั้น 

   2) M = Merit system หมายถึง ระบบคุณธรรมท่ียึดคนดีมีความรู้ความสามารถ

เท่านั้นระบบการคดัเลือกเป็นไปแบบเข้ายากออกง่าย ซ่ึงต่างจากระบบเดิมท่ีเข้ายากออกยาก 

คุณสมบติัของผูบ้ริหารและพนักงานตอ้งมุ่งไปสู่การมีวิสัยทศัน์ การหย ัง่รู้อย่างลึกซ้ึง การริเร่ิม

สร้างสรรค ์ความฉลาดทางอารมณ์ ปรับตวัให้สอดรับต่อการเปล่ียนแปลง มีความรับผิดชอบ เพียร

พยายามไม่ลดละ มองโลกในแง่ดี (positive mental attitude) มีความเป็นเครือข่าย (net - working) 

ส่ือสารไดห้ลายภาษาทั้งภาษาส่ือสาร ภาษาองักฤษ และภาษาอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 

   3) A = Architect หมายถึง สถาปนิกองค์การท่ีตอ้งจดัโครงสร้างและออกแบบ

องคก์ารให้สอดคลอ้งต่อความตอ้งการความคาดหวงัของลูกคา้ องค์การอนาคตตอ้งมุ่งสู่การผนึก

กาํลงัของทุกฝ่ายเพื่อลูกคา้เป็นสาํคญั 

   4) L = Little Area หมายถึง ขอบเขตพื้นท่ีเล็กลงเพื่อให้สามารถบริการลูกคา้

ผูรั้บบริการได้สะดวกรวดเร็วข้ึน การจดัองค์การโดยแบ่งเขตพื้นท่ี จะถูกนาํไปใช้มากข้ึน อาทิ  

การปฏิรูปการศึกษาเป็นแบบเขตพื้นท่ีการศึกษาและมุ่งสู่โรงเรียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ 

ปฏิรูปการบริหารของกรุงเทพมหานครมุ่งสู่การแบ่งเขตให้เล็กลง ทาํให้บริการไดท้ัว่ถึงเป็นธรรม

และรวดเร็ว 

   5) L = Linking pin concept หมายถึง แนวคิดหมุดเช่ือมโยงท่ีตอ้งมีการผนึกกาํลงั

ร่วมตั้งแต่พนักงานทุกคน ทุกแผนกงาน และประสานทุกแผนกงานสู่ความเป็นเลิศขององค์การ  

การเช่ือมต่อในลักษณะของการประสานงานให้เกิดความรวดเร็วเพื่อความพึงพอใจของลูกคา้ 

เป็นการเช่ือมประสานทั้งในแนวด่ิง และแนวนอน 

  2. S2 = SMART: ฉลาดทรงภูมิปัญญา 

   องคก์ารสมยัใหม่มุ่งสู่ความเฉลียวฉลาด มีสติปัญญา และกา้วสู่องคก์ารอจัฉริยะ

ท่ีมีความแปลกใหม่และนวตักรรมใหม่ตลอดเวลา มีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
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   1) S = Shared vision หมายถึง วิสัยทศัน์ร่วมตอ้งสร้างจินตนาการ พยากรณ์และ

ฉายภาพอนาคตองค์การร่วมกนัของทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน ทาํให้ลกัษณะของการสานฝันหรือ

การเสริมสร้างพลงัแห่งการสร้างสรรค์ดว้ยกระบวนการเอไอซี (Appreciation Influence Control = 

AIC) การสร้างวิสัยทศัน์ประกอบดว้ย อุดมการณ์หลกับวกกบัอนาคตท่ีวาดฝันไว ้อุดมการณ์หลกั 

(core ideology) มีลกัษณะท่ียืนยงขององค์การท่ีมีความหมายและเป็นแรงดลใจของสมาชิก เป็น

ค่านิยมพื้นฐานท่ีเป็นความเช่ือคงอยูข่องธุรกิจ และจุดมุ่งหมายหลกัท่ีสะทอ้นเหตุผลการคงอยูข่อง

องคก์าร อนาคตท่ีวาดฝันไว ้(envisioned future) เป็นรูปธรรมระยะยาว เขา้ใจง่าย ผ่านภารกิจหรือ

พนัธกิจขององคก์าร 

   2) M = Mental Model หม า ย ถึ ง  ตัวแบ บ ค วา ม คิ ด ท่ี ส ะ ท้อนก า รคิ ด แ บ บ

วิทยาศาสตร์ มีการทดลอง วิจยั สํารวจและปรับปรุงงานดว้ยการหาวิธีการท่ีดีกว่า ถูกกว่า เร็วกวา่ 

ประทบัใจกวา่ การใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น ทฤษฎีแถวรอคอย ทฤษฎีตวัแบบคณิตศาสตร์ ทฤษฎีท่ี

ทาํงานเหน่ือยนอ้ยลงแต่ไดผ้ลงานมากข้ึน (time and motion study) 

   3) A = Ability หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและพนกังานตอ้งอยูใ่นระดบั

มาตรฐานท่ีเทียบเคียงและเหนือกว่าผูอ่ื้นได ้ความสามารถในท่ีน้ีหมายรวมถึง การคิดดี คิดถูกตอ้ง 

คิดถูกทาง การมีหลกัการและความรู้ดี ถูกตอ้ง ความรู้นาํทาง การมีทกัษะดี ทาํเป็น และชาํนาญการ 

มีความรู้ท่ีสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได ้มิใช่ความรู้ท่วมหวัเอาตวัไม่รอด 

   4) R = Readiness หมายถึง ความพร้อมสรรพ ทั้งด้านการวางแผนเตรียมการ 

การประกนัคุณภาพ องคก์ารตอ้งสร้างระบบคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร และระบบมาตรฐานไอเอสโอ 

เพื่อใหลู้กคา้เกิดความมัน่ใจและเช่ือถือในการผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ 

   5) T = Technology หมายถึง เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีก่อให้เกิดการทาํงานและ

บริการท่ีรวดเร็วมากข้ึน เทคโนโลยทีาํให้องคก์ารดูทนัสมยั มีคอมพิวเตอร์มาใชใ้นการคน้หาขอ้มูลท่ี

เร็วข้ึน บริการเร็วข้ึน ความเป็นไฮเทคขององคก์ารจะทาํใหอ้งคก์ารดูน่าเช่ือถือมากข้ึน 

  3.  S3 = SMILE: ยิม้แยม้เป่ียมนํ้าใจ 

   องคก์ารท่ีมีความสุขยิม้แยม้แจ่มใสมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี 

   1) S = Sense of belonging หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นเจ้าของหรือ

หุ้นส่วนขององคก์าร เม่ือใดท่ีองคก์ารเจริญกา้วหนา้ คนในองคก์ารเจริญกา้วหนา้ดว้ย องคก์ารรวย

คนในองค์การก็รวยด้วย จิตสํานึกแห่งความเป็นเจ้าของต้องปรับองค์การราชการสู่องค์การ

ผูป้ระกอบการท่ีทุกคนร่วมเป็นหุน้ส่วนขององคก์าร 
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   2) M = Music หมายถึง ดนตรีในหัวใจ องค์การท่ีมีสุนทรียภาพ มีเสียงเพลง 

อารมณ์ดีมีความฉลาดของอารมณ์ มองโลกในแน่ดี มีบรรยากาศการทาํงานท่ีมีความสุข องค์การ

บางแห่งใชก้ารเปิดเพลงคลอเบาๆ เพื่อส่งเสริมการทาํงาน ดนตรีในหวัใจทาํใหสุ้ขใจในการทาํงาน 

   3) I = Impression หมายถึง ความประทบัใจเหนือความคาดหวงั มุ่งสู่การบริการ

ท่ียอดเยี่ยมท่ีบริการลูกคา้คาดหวงัน้อยกว่าบริการท่ีเป็นจริง สร้างความประทบัใจนิรันดร์หรือ 

รักนิรันดร์ (customer love) 

   4) L = Loveliness หมายถึง ความน่ารัก เป็นองคก์ารท่ีน่ารักสาํหรับทุก ๆ คน ทั้ง

เราเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ ทุกคนในองคก์ารตอ้งทาํตวัใหน่้ารัก มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ไปท่ีไหนมีคน

ชมวา่อธัยาศยัไมตรีดี ความน่ารักนาํมาซ่ึงความชอบ และตดัสินใจท่ีจะซ้ือสินคา้และบริการ นาํไปสู่

ผูใ้ชบ้อกต่อ ซ้ือซํ้ าซ้ืออีก 

   5) E = Enjoy หมายถึง สนุก ทาํงานดว้ยความสนุก ทา้ทายและอยากจะทาํงาน

อยา่งมีความสุขนั้นเกิดจากการพึงพอใจในงาน เพื่อนร่วมงาน และงานมีความทา้ทายส่ิงแปลกใหม่

และท่ีสําคญัอย่างยิ่งก่อให้เกิดความกา้วหน้าในงาน การจูงใจดว้ยการแข่งขนัก็จะทาํให้เกิดความ

สนุกต่ืนเตน้เร้าใจไดเ้ช่นกนั 

  4. S4 = SMOOTH: ร่วมมือไร้ขดัแยง้ 

   อง ค์ก า ร ท่ี ป รา ศ จาก กา รขัดแย้ง  ท ะ เล า ะ วิวา ท แ ต่ผ นึก ค วา ม ร่วมมือ  

มีองคป์ระกอบ 6 ประการ คือ 

   1) S = Synergism หมายถึง การผนึกกาํลงัร่วมมือของทุกฝ่ายเร่ิมจาก ผนึกกาํลงั

บุคคลสู่ความเป็นหน่ึง ผนึกกาํลงัของทีมงานสู่ความสําเร็จ และประสานทุกแผนกงานทุกฝ่ายสู่

ความเป็นเลิศ ตอ้งมุ่งสู่จุดหมายปลายทางและวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไวร่้วมกนั 

   2) M = Motivation หมายถึง การจูงใจ ใครทาํดีไดดี้ ทาํมากจ่ายมาก ทาํนอ้ยจ่าย

นอ้ย ทาํเท่ากนัจ่ายเท่ากนั ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีส่งเสริมคนดีมีความสามารถและมี

ผลงานเป็นท่ีปรากฏ และโปร่งใสตรวจสอบได ้ระบบการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนจะเปล่ียนจากเงินเดือน

เป็นระบบช้ินงานเป็นสาํคญั 

   3) O = Optimistic หมายถึง การมองโลกในแง่ดี เป็นการแปลงวกิฤต เป็นโอกาส 

ส่งเสริมให้คนคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน คนท่ีคิดอะไรใหม่ๆ ให้รีบเสนอหวัหนา้ ถา้ความคิดท่ีดีมี

ประโยชน์จะมอบรางวลัให้ทนัที ใครคิดโครงการท่ีประหยดัค่าใชจ่้ายไดก้็จะให้รางวลัพาไปดูงาน

ต่างประเทศ เป็นตน้ 
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   4) O = Open - minded หมายถึง การเปิดใจท่ีองค์การตอ้งจริงใจซ่ึงกนัและกนั 

อย่าโกหกหลอกลวงให้พูดจริง พูดสร้างสรรค์ และไม่มีการหักหลังซ่ึงกันและกัน มีอะไรพูด

ตรงไปตรงมา ประชุมระดมสมองก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์น่นอน 

   5) T = Teamwork หมายถึง การทาํงานเป็นทีมท่ีตอ้งมีผูน้าํ ผูต้าม งานและเทคนิค

การทาํงานท่ีสอดคล้องไม่เป็นทางการ เป็นกนัเอง อย่ายึดระเบียบกฎเกณฑ์มากนัก ให้คาํนึงถึง

ผลงานมากกวา่วธีิการ 

   6) H = Honesty หมายถึง ความซ่ือสัตย์มีอะไรก็แบ่งปันกัน มีการจัดสรร

ผลประโยชน์อย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม ใช้หลกัการของ “win - win principle” ท่ีทุกคนพอใจ และ

ความซ่ือสัตยสุ์จริตขององค์การจะนาํพาองค์การสู่ความสําเร็จ โดยเฉพาะซ่ือสัตยต่์อลูกคา้และ

ผูรั้บบริการในฐานะผูมี้บุญคุณต่อเรา 

  5. S5 = SIMPLIFY: ทาํเร่ืองยากใหง่้ายและเร็ว 

   องค์การตอ้งปรับปรุงงานให้ง่ายข้ึน (work simplification) ในองค์ประกอบ 8 

ประการ คือ 

   1) S = Speed หมายถึง ความเร็ว ทาํอย่างไรให้ว่องไว เร็วกว่า คิดก่อนทาํก่อน  

มุ่งสู่คิดล่วงหนา้ กระทาํล่วงหนา้  

   2) I = Informal หมายถึง ไม่เป็นทางการ องคก์ารทาํงาน 24 ชัว่โมง หรือบริการ

ตลอดเวลาไม่จาํกดัเฉพาะเวลาราชการ 

   3) M = Method หมายถึง วิธีการท่ีจะตอ้งหาขั้นตอนและกระบวนการไหลของ

งานเร็วกว่า คล่องตัวกว่า ระบบท่ีเดียวเบ็ดเสร็จ (one stop service) คือหัวใจของการปรับปรุง

ระบบงานท่ีสาํคญั 

   4) P = Procedure หมายถึง วิ ธีปฏิบัติงานท่ีทําให้งานนั้ นดี ข้ึน การจัดผ ัง

สาํนกังานใหม่ดว้ยระบบ 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลกัษณะ และสร้างนิสัย) การร้ือปรับระบบ 

(reengineering) และการกระจายอาํนาจการตดัสินใจสู่พนกังาน (empowerment) 

   5) L = Lateral thinking หมายถึง การคิดรอบด้านหรือด้านขา้งในลกัษณะของ

การสร้างสรรค์ อาทิ ทาํไมต้องทาํเร่ืองน้ี ทาํไมต้องทาํท่ีน่ีทาํท่ีอ่ืนได้ไหม ทาํไมต้องทาํเวลาน้ี  

ทาํเวลาอ่ืนไดไ้หม การคิดดงักล่าว ทาํใหเ้กิดแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีผูน้าํทีมท่ีสามารถสร้างการมี

ส่วนร่วมไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

   6) I = Indicator หมายถึง ดชันีตวัช้ีวดัองค์การตอ้งสร้างมาตรวดัเพื่อการเทียบ

แข่ง (benchmarking) กบัองค์การท่ีประสบความสําเร็จ และปรับปรุงให้สู่เกณฑ์มาตรฐานต่อไป 

และตอ้งเป็นเลิศใหไ้ด ้
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   7) F = Function หมายถึง การทาํงานเกินหนา้ท่ี องคก์ารจะไม่ยึดฝ่ายหรือแผนก

งานเป็นสําคญั แต่จะยึดพนัธกิจโครงการและลูกคา้เป็นสําคญั ใครว่างงานให้สามารถระดมพล

บุคลากรมาร่วมงานกนัได ้

   8) Y = Youthfulness หมายถึง องค์การตอ้งปรับให้กระฉับกระเฉงเหมือนวยั

หนุ่มสาว เพื่อให้คล่องตวั เร็ว อายุองคก์ารคือจุดสาํคญัของความสาํเร็จ องคก์ารท่ีเก่าแก่ก็ควรจะยก

เคร่ืองปรับใหม่ไดแ้ลว้ 

   ดังนั้ น ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความ

จาํเป็นตอ้งปรับองคก์ารใหม่ใหส้อดคลอ้งต่อสถานการณ์และสามารถดาํเนินกลยุทธ์ให้สอดคล้อง

กบัวสิยัทศัน์และพนัธกิจท่ีกาํหนดไวด้ว้ยการปรับปรุงการราชการสู่องคก์ารหา้เอสต่อไป 

 1.5 แนวคิดเกีย่วกบัการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 

  จอห์น คอตเตอร์ (John Koter, 1988, p.15 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2552, น.101) ได้

อธิบายวา่ ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและ 

การเปล่ียนแปลงในองคก์าร และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความสาํเร็จขององคก์ารในปัจจุบนัและ

อนาคต ผู ้นําท่ีประสบความสําเร็จภายใต้สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การท่ี

เปล่ียนแปลงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องเป็นผูน้ําท่ีสามารถปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการบริหารให้

สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลง ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จจาํเป็นตอ้งมีการจดัการเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงเป็น

การบริหารเชิงรวมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทัว่ไปของทั้งองค์การ เป็นการกาํหนดวตัถุประสงค์ 

นโยบาย กลยุทธ์ท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมายขององคก์ารในระยะยาว เป็นการวางแผนกลยุทธ์และ

แผนงานหลกัต่าง ๆ ให้สอดคล้องกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เป็นการดาํเนินกลยุทธ์ให้บรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์าร เป็นการประเมินกลยุทธ์ขององคก์ารวา่สาํเร็จตามเป้าหมายหรือทิศทางท่ีวาง

ไวห้รือไม่ การจดัการเชิงกลยทุธ์หมายถึงการบริหารหรือจดัการองคก์ารในลกัษณะท่ีมีการวิเคราะห์

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และองคก์ารทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว 

  เสน่ห์  จุ ้ยโต (2552, น.105) กล่าวว่า  กลยุทธ์  หมายถึง  หนทางท่ีจะบรรลุ

วตัถุประสงค ์โดยเลือกใชท้รัพยากรขององคก์ารภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่กลยทุธ์มาจากภาษา

กรีกโบราณซ่ึงมีความหมายว่า หลกักวา้ง ๆ หรือ ศิลปะแห่งหลกักวา้ง ๆ (the art of the general) 

อย่างไรก็ตามในปัจจุบนั กลยุทธ์ หมายถึง ศิลป์และศาสตร์ในการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์

สูงสุดและลดผลกระทบของความเสียหาย (the art and science of direction resources to optimize 

the chances of victory and resources to optimize the chances of victory and reduce the effects) 
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  วสัิยทศัน์ผู้นํากบัการคิดเชิงกลยุทธ์ 

  เสน่ห์ จุย้โต (2552, น. 106 - 110) กล่าววา่ การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการ

ท่ีตอ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งสัมพนัธ์เป็นสายโซ่ 4 ประการ ดงัน้ี 

  1. การวเิคราะห์สถานการณ์โดยใชเ้ทคนิคสวอท SWOT 

  2. การกําหนดกลยุทธ์  ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ปรัชญา นโยบาย 

วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ 

  3. การดาํเนินกลยุทธ์ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ การจดัองคก์ารใหม่ การทาํงานเป็น

ทีม การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสม การพฒันาเทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีทนัสมยั 

 

ตารางท่ี 2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ของผูน้าํองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือการจดัการเชิงกลยทุธ์ 

 ใน 4 ประการ ดงัน้ี 

 

การวเิคราะห์

สถานการณ์ 

การกาํหนดกลยทุธ์ การดาํเนินกลยทุธ์ การควบคุมและ

ประเมินกลยทุธ์ 

เคร่ืองมือ 

การวเิคราะห์ 

สวอท SWOT 

 

เคร่ืองมือการจดัทาํ 

พนัธกิจ วสิัยทศัน์  

ปรัชญา นโยบาย  

วตัถุประสงค ์ 

และกลยทุธ์องคก์าร 

เคร่ืองมือการพฒันาภาวะ

ผูน้าํ การพฒันาทีมงาน  

การจดัองคก์ารสมยัใหม่ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการส่ือสาร 

 

เคร่ืองมือการ

ประเมินแบบ

สมดุล (BSC) 

 

  จากตารางอธิบายไดด้งัน้ี 

  1. ผู ้นําการจัดการเชิงกลยุทธ์ต้องคิดวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลาโดยใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์ท่ีเรียกว่า SWOT 

Analysis เพื่อเป็นแนวทางในการกาํหนดกลยทุธ์ต่อไป 

 S  =  Strength  หมายถึง  จุดแขง็  

 W  =  Weakness  หมายถึง  จุดอ่อน  

 O  =  Opportunity  หมายถึง  โอกาส  

 T  =  Threat  หมายถึง  ส่ิงคุกคาม 
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  2. ผูน้าํการจดัการเชิงกลยุทธ์ตอ้งคิดเก่ียวกบัการกาํหนดกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบั

สถานการณ์ท่ีไดมี้การวเิคราะห์และประเมินไวแ้ลว้ การกาํหนดกลยทุธ์ประกอบดว้ยการคิดเก่ียวกบั

พนัธกิจ วสิัยทศัน์ ปรัชญา นโยบาย วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ 

  3. ผู ้นําการจัดการเชิงกลยุทธ์ต้องคิดเก่ียวกับการดําเนินกลยุทธ์ให้ประสบ

ความสาํเร็จประกอบดว้ย การคิดเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้าํ การพฒันาทีมงาน และการผนึกกาํลงั

ร่วมทุกฝ่าย การจดัองค์การสมยัใหม่ การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการ

ดาํเนินกลยทุธ์ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

  4. ผูน้าํการจดัการเชิงกลยุทธ์ต้องคิดเก่ียวกับการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

โดยนาํเคร่ืองมือการประเมินแบบสมดุลท่ีเรียกว่า Balanced Scorecard (BSC) มาใช้ ซ่ึงผูน้าํตอ้ง

เรียนรู้ทาํความเขา้ใจเพื่อนาํ BSC ไป ประยกุตใ์ชใ้นภาครัฐอยา่งดีพอ ในปัจจุบนัไดมี้นโยบายวดัผล

ให้นําการประเมินแบบสมดุลไปใช้ในภาครัฐ นอกจากน้ีผู ้นําการจัดการเชิงกลยุทธ์ต้องให้

ความสําคญัอย่างยิ่ง คือ การคิดและจินตนาการเก่ียวกบักลยุทธ์เพื่อนาํพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัต่อไป การคิดและจิตนาการเก่ียวกบักลยทุธ์สามารถพิจารณา

จากลาํดบัชั้นของกลยทุธ์ (Hierarchy of strategy) มีดงัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  อธิบายลาํดบัชั้นของกลยทุธ์ 

    

   ในองคก์ารทัว่ไปจะแบ่งกลยทุธ์เป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

   1) กลยทุธ์ระดับองค์การ (corporate strategy) ประกอบดว้ย กลยทุธ์เจริญเติบโต 

กลยทุธ์เสถียรภาพ กลยทุธ์ตดัทอน และกลยทุธ์ผสม 

   2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (business strategy) ประกอบดว้ย กลยุทธ์ความเป็นผูน้าํ

ตน้ทุน กลยทุธ์สร้างความแตกต่างและนวตักรรม กลยทุธ์ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 

กลยทุธ์

ระดบัองคก์าร

กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ

กลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี
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   3) กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี (functional strategy) ประกอบด้วย กลยุทธ์การผลิต  

กลยทุธ์การตลาด กลยทุธ์การขนส่ง กลยทุธ์การบริการ กลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยแ์ละบริหารองคก์าร 

กลยทุธ์บญัชีการเงิน เป็นตน้ 

   ดงันั้น ผูน้าํการจดัการเชิงกลยุทธ์ตอ้งให้ความสนใจใส่ใจและฝึกคิดค้นและ

สร้างจินตนาการใหม่อยู่ตลอดเวลา เพื่อบริหารองค์การสู่ความเป็นหน่ึงต่อไป สรุปไดว้่า การคิด

เชิงกลยทุธ์มีอยู ่3 ระดบั คือ กลยทุธ์ระดบัองคก์าร กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ และกลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี 

  ลกัษณะของความคิดเชิงกลยุทธ์ 

  เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2546, น. 15 – 19 อา้งถึงใน ถนอม แยม้คลา้ย, 2553, น. 

24 - 25) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของความคิดเชิงกลยทุธ์ไวว้า่ มีลกัษณะเป็นกระบวนการความคิดหรือท่ี

เรียกวา่เป็น “ชุดความคิด” คือคิดตั้งแต่เร่ิมตน้จนบรรลุเป้าหมายไวล่้วงหนา้ ก่อนลงมือดาํเนินการ

จากสถานะปัจจุบนัจนบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ในอนาคต เร่ิมจากการมีเป้าหมายบางอย่างท่ี

ตอ้งการทาํใหส้าํเร็จ จากนั้นจึงหาวธีิดาํเนินการไปสู่เป้าหมาย โดยมีการวางแผนเก่ียวกบัทิศทางและ

วธีิการปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายไดม้ากท่ีสุด 

  มีการวิเคราะห์และประเมินสถานะ ก่อนท่ีจะเลือกวธีิการดาํเนินการใด ๆ จะตอ้งมี

การวิเคราะห์และประเมินสถานะของตนเองและสภาพแวดลอ้ม เพื่อดูว่าตนเองมีศกัยภาพเพียง

พอท่ีจะบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ มีจุดแข็งใดท่ีเป็นโอกาสให้ประสบความสําเร็จ และมีจุดอ่อน

ใดบา้งท่ีอาจเป็นเหตุให้ประสบความลม้เหลว นอกจากน้ีตอ้งวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพิจารณาโอกาสและอุปสรรคท่ีจะทาํใหไ้ปถึงหรือไปไม่ถึงเป้าหมาย 

  มีการคาดการณ์อนาคต นอกจากน้ี ตอ้งมีการคาดการณ์อนาคต เพราะจะช่วยให้

เห็นถึงจุดอ่อนซ่ึงเป็นมูลเหตุก่อให้เกิดการสูญเสียต่าง ๆ และจุดแข็งซ่ึงจะทาํให้เห็นโอกาสท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต โดยวเิคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตน และคาดคะเนสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งว่าจะ

เป็นเช่นไรในอนาคต เพื่อคน้หาโอกาสท่ีจะไดรั้บประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และเพื่อ

ระมดัระวงัตวัหรือหลบหลีกไดท้นัหากส่ิงท่ีไม่พึงประสงคเ์กิดข้ึน 

  มีการหาทางเลือกและประเมินทางเลือกก่อนดาํเนินการ เน่ืองจากการตดัสินใจทุก

เ ร่ืองมี ความสําคัญ ถ้าตัดสินใจผิดพลาดอาจทําให้ไปไม่ ถึงเป้าหมาย หรือต้องเสียเวลา  

เสียทรัพยากรในการแกไ้ขปัญหา ดงันั้นจึงตอ้งพยายามหาทางเลือกกลยุทธ์มากกว่าหน่ึงทาง และ

ประเมินทางเลือกนั้นก่อนนาํไปใชจ้ริง โดยพิจารณาผลดีผลเสียของทางเลือกแต่ละทาง โอกาสการ

เกิดผลกระทบในมุมท่ีไม่พึงประสงค ์โอกาสการเกิดเหตุการณ์ท่ีมีคาดคิดมาก่อน เลือกทางท่ีมัน่ใจ

ในผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนมากท่ีสุด และคิดวา่น่าจะเป็นทางเลือกท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จมากท่ีสุด 
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  มีการวางแผนอย่างเป็นขัน้ตอน เม่ือไดท้างเลือกต่าง ๆ ท่ีนาํไปสู่เป้าหมาย จะมีการ

วางแผนอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน รู้วา่เวลาใดควรทาํอะไร ท่ีไหน อยา่งไร อาจมีการกาํหนดเป้าหมาย 

ย่อย ๆ หลาย ๆ เป้าหมายท่ีตอ้งทาํให้สําเร็จทั้งหมด เป้าหมายใหญ่จึงบรรลุ การคิดเชิงกลยุทธ์ใน 

เร่ืองเล็ก ๆ อาจเป็นการวางแผนในความคิด ส่วนเร่ืองใหญ่ๆ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในระดบั

องค์การ จะประกอบด้วยปัจจยัสําคญัสองส่วน คือ ส่วนท่ีหน่ึง เป้าหมาย (Ends) หรือจุดหมายท่ี

ตอ้งการไปถึง และส่วนท่ีสอง วิถีทางหรือแนวทางปฏิบติั (Means) เพื่อบรรลุจุดหมายนั้น แผนกล

ยทุธ์ท่ีกาํหนดไวล่้วงหนา้จะนาํไปสู่อนาคตท่ีพึงประสงค ์โดยจะเขียนออกมาเป็นขั้นตอนท่ีชดัเจน 

  มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ แผนกลยุทธ์หรือทางเลือกกลยุทธ์สามารถยดืหยุน่ 

พลิกแพลงหรือเปล่ียนแปลงได้ โดยในระหว่างดาํเนินการจะต้องประเมินสถานการณ์อยู่เสมอ 

เน่ืองจากอาจมีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนได้ และแผนการจะตอ้งมีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตาม

ความเหมาะสม นักคิดเชิงกลยุทธ์จะตอ้งมีความว่องไวและเฉียบคมในการประเมินสถานการณ์ 

สามารถวิเคราะห์ได้ว่า สภาพแวดล้อมและความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะกระทบต่อเส้นทางสู่

เป้าหมายอยา่งไรบา้ง เพื่อหาจงัหวะและฉวยโอกาสจากสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปหรือหลบหลีกได้

ทนัเม่ือมีภยัอนัตรายเขา้มาแบบกะทนัหนั มีการคิดหาทางเลือกอ่ืน ๆ สํารองไวส้ําหรับสถานการณ์

ไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดข้ึน 

  จดจ่อท่ีเป้าหมาย ในระหวา่งการดาํเนินการ นกัคิดเชิงกลยทุธ์จะตอ้งมุ่งมัน่และจด

จ่ออยูก่บัอนาคต พยายามหาทางยึดเป้าหมายให้สําเร็จ ไม่ยึดติดกบัความสําเร็จท่ีผา่นมาหรือเสียใจ

กบัความลม้เหลวท่ีไม่น่าเกิดข้ึน แต่มองไปขา้งหนา้เพื่อหาทางท่ีดีท่ีสุดสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

  การคิดเชิงกลยุทธ์เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารนวตักรรม 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2558, น. 30) การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) เป็นหน่ึงใน

วิธีการบริหารคนดว้ยสติปัญญา กล่าวคือ เป็นการดาํเนินการเพื่อให้ไดค้นซ่ึงมีสติปัญญาหรือความ

เฉลียวฉลาด เป็นแนวทางหน่ึงในการบริหารนวตักรรม หมายถึง การจดัดาํเนินการให้เกิดส่ิงใหม่

หรือวธีิการใหม่ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในอนาคต (competitive advantage) 

  กระบวนการเปลีย่นแปลงระบบนวตักรรม 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2558, น. 53) กระบวนการเปล่ียนแปลงในการบริหารนวตักรรมก็คือ 

การเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากรอ่ืนให้นาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ในกรณีท่ีทรัพยากรมี

ความพร้อมในทุก ๆ  ดา้นไม่วา่จะเป็นความสามารถ ความมีทศันคติท่ีดี ความเฉียบคมทางสติปัญญา รวมทั้ง

ความสัมพนัธ์ท่ีดี องคก์ารท่ีเอ้ืออาํนวย การพฒันาและทาํใหม่อยูเ่สมอ และการเงินพร้อมสนบัสนุน ดงันั้น 

กระบวนการเปล่ียนแปลงเพื่อให้เกิดนวตักรรมก็คือ การคิด (thinking) และการสร้างวิสัยทศัน์ (Vision)  

โดยสามารถประมวลสรุปวธีิการคิดจากหลายตาํราไดเ้ป็น 11 วธีิการ ดงัน้ี 
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  1. การคิดแบบวจิารณญาณ (Critical Thinking)  

  2. การคิดแบบริเร่ิม (Initiative Thinking) 

  3. การคิดแบบสร้างสรรค ์(Creative Thinking)  

  4. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 

  5. การคิดแบบบูรณาการ (Integrative Thinking)  

  6. การคิดแบบประยกุต ์(Application Thinking)  

  7. การคิดแบบสังเคราะห์ (Synthesis Thinking)  

  8. การคิดเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Thinking)  

  9. การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)  

  10. การคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  

  11. การคิดแบบแผนท่ีความคิด (Mind Map Thinking) 

  ซ่ึงวิธีการคิดทั้ง 11 วิธีนบัวา่มีความสาํคญัอยา่งยิ่งสําหรับผูน้าํและพนกังานทุกคน

ในองค์การ โดยเฉพาะท่ีไดรั้บความสนใจเป็นพิเศษในปัจจุบนั คือ การคิดแบบบูรณาการ ซ่ึงเป็น

การคิดท่ีเช่ือมประสานสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งดีท่ีเรียกวา่ เป็นห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) 

และการคิดแบบแผนท่ีความคิด ซ่ึงเรียกช่ือต่าง ๆ กันว่า Concept Thinking หรือ The Road Map 

Thinking เป็นตน้  

  นอกจากน้ี Edward De Bono ปรมาจารยด์า้นการคิดไดเ้สนอวิธี การคิดแบบหมวก

หกใบ (Six Thinking Hats) ซ่ึงนาํเอาจิตวทิยาเร่ืองสีมาเปรียบเทียบกบัหมวกและวธีิคิด ดงัน้ี  

  The White Hat  -  คิดแบบวทิยาศาสตร์ 

  The Black Hat  -  คิดแบบป้องกนัความเส่ียง 

  The Yellow Hat  -  คิดแบบเปล่ียนวกิฤติเป็นโอกาส 

  The Red Hat      -  คิดแตกต่างและนวตักรรม 

  The Green Hat -  คิดแบบสร้างสรรคพ์ฒันา 

  The Blue Hat     -  คิดวสิยัทศัน์มองการณ์ไกล 

  De Bono (2000, อา้งถึงใน โสภาค เจริญสุข, 2557, น. 72 – 73) ไดพ้ฒันาเทคนิค

หมวกความคิด 6 ใบข้ึนเพื่อใช้พฒันาการคิดของ บุคคลทั่วไป ให้สามารถคิดอย่างรอบด้าน 

ครอบคลุมประเด็นท่ีควรนาํมาคิดพิจารณา อนัจะช่วยให้ได ้ความคิดท่ีรอบคอบข้ึน โดยใช้หมวก

เป็นตวัแทนของการคิดหรือการแสดงความคิดและสีของหมวก แสดงแง่มุมของความคิด เทคนิคน้ี

ช่วยให้บุคคลได้ฝึกการคิดในหลายแง่มุมซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 
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การอภิปรายกลุ่มหรือการคิดร่วมกนัเป็นกลุ่มจะช่วยให้กลุ่มไดแ้ง่มุมในการคิดท่ี หลากหลายข้ึน 

และช่วยใหผ้ลของการคิดท่ีไดมี้ความรอบคอบข้ึน 

  หมวกแห่งความคิด 6 ใบ มีสี 6 สี คือ สีขาว สีแดง สีดาํ สีเหลือง สีเขียว และสีนํ้ า

เงิน หมวกแต่ละสีมีความหมายดงัน้ี 

  1. หมวกสีขาว สีขาวเป็นตัวแทนความคิดท่ีมีทักษะเป็นกลางไม่มีอคติ ซ่ึงก็

หมายถึงขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปหรือมีหลกัฐานท่ีแสดงวา่เป็นขอ้มูล

ท่ีมาจากความเป็นจริง 

  2. หมวกสีแดง สีแดงเป็นตวัแทนความรู้สึกและอารมณ์ต่าง ๆ ทั้งบวกและลบ 

  3. หมวกสีดาํ สีดาํเป็นตวัแทนความคิดในดา้นมืดหรือดา้นลบ ซ่ึงหมายถึง จุดท่ีไม่ดี 

จุดดอ้ย ความผดิพลาด ผลเสีย โทษ ความลม้เหลว และการมองส่ิงต่าง ๆ ในทางลบ 

  4. หมวกสีเหลือง สีเหลืองเป็นตวัแทนความคิดในดา้นสวา่งหรือดา้นบวก ซ่ึงหมายถึง 

ความดี ความถูกต้อง จุดเด่น คุณค่า ประโยชน์ ความสําเร็จ และการมองส่ิงต่าง ๆ ในทางบวก  

ทางสร้างสรรค ์

  5. หมวกสีเขียว สีเขียวเป็นตวัแทนของสีท่ีแสดงถึงการเจริญเติบโตให้ความเป็น

ธรรมชาติ ความสดช่ืน ความร่ืนรมย ์ความอุดมสมบูรณ์ สีเขียวจึงเป็นตวัแทนของความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค ์ความคิดใหม่ ๆ ความคิดท่ีจะเป็นไปไดแ้ละความคิดท่ีจะก่อประโยชน์ 

  6. หมวกสีนํ้ าเงิน สีนํ้ าเงินเป็นสีของท้องฟ้าซ่ึงครอบคลุมโลก เป็นสีแทนการ 

ควบคุม การดูแลกาํกบั การจดัการให้กลุ่มดาํเนินการอภิปรายให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย

วธีิการใชห้มวกในการอภิปรายเพื่อใหไ้ดค้วามคิดและขอ้สรุปท่ีดี ผูร่้วมอภิปรายควรช่วยกนัขอหรือ

ให้ความคิดเห็นท่ีมีลักษณะต่าง ๆ ตามสีของหมวก โดยเลือกสวมหมวกตามสีซ่ึงเป็นตัวแทน

ความคิดขณะขอหรือใหค้วามคิดนั้น ๆ 

 

2. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 กนกวรรณ สร้อยคาํ (2550, น. บทคดัย่อ) ได้ทาํการวิจยั เร่ือง การวิเคราะห์ระดับ

ความสําเร็จของการกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสํานกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน: การออกแบบการวิจยัแบบผสมผสานตามลาํดบั ผลการวิจยั 

พบว่า 1) ระดับความสําเร็จในภาพรวมของการบริหารการศึกษาทั้ ง 4 ด้าน ประกอบด้วย  

บริหารวิชาการ บริหารงบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารทัว่ไป พบว่า อยู่ในระดับดี 

เม่ือเปรียบเทียบระดับความสําเร็จ ในการบริหารการศึกษาระหว่างองค์ประกอบ 4 ด้าน พบว่า  
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การกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษาในด้าน บริหารวิชาการกบัด้านบริหารงานบุคคลอยู่ใน

ระดบัดี และการกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษาในด้าน บริหารงบประมาณกบัด้านบริหาร

ทัว่ไปอยู่ในระดบัดีมาก 2) ระดบัความสําเร็จในภาพรวมของการกระจายอาํนาจบริหารการศึกษา 

ทั้ง 4 ดา้น ของกรณีศึกษาทั้ง 2 โรงเรียน พบว่า มีระดบัความสําเร็จอยูใ่นระดบัมาก 3) ปัญหาและ

อุปสรรคในการดาํเนินการกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษาของกรณีศึกษาทั้ง 2 โรงเรียน คือ  

(1) ดา้นบริหารวิชาการ เช่น ครูมีภาระงานมาก (2) ดา้นบริหารงบประมาณ เช่น ครูตอ้งทาํหน้าท่ี 

เจา้หน้าท่ีการเงิน เจา้หน้าท่ีพสัดุ และงานธุรการต่าง ๆ (3) ด้านบริหารงานบุคคล เช่น โรงเรียน 

ไม่สามารถ เลือกครูท่ีจะบรรจุหรือยา้ยเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนได ้และ (4) ดา้นบริหารทัว่ไป 

เช่น ขาดการประสานงาน 4) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษา

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย เจตคติท่ีดีของ

บุคลากรต่อการเปล่ียนแปลง ความพร้อมของบุคลากรในโรงเรียน และการติดตามผลของผูบ้ริหาร 

 กาญจนา ธานะ (2551, น. บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ส่วนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ์ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และภาวะผูน้าํการปรับเปล่ียนของ

หวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่  (1) ภาวะผูน้าํการปรับเปล่ียนของ

หัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ใน ระดบัสูง (x̄  = 4.09, SD = .43)  

(2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้าํการปรับเปล่ียนของ

หวัหนา้หอผูป่้วย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (C = .19) ประสบการณ์การทาํงาน และการ

ได้รับการอบรมทางหลักสูตรการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กับภาวะผูน้ําการปรับเปล่ียนของ

หัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (3) ความฉลาดทางอารมณ์ และ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผู ้นําการ

ปรับเปล่ียนของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 (r = .57 และ .60 ตามลาํดับ) (4) ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ําการ

ปรับเปล่ียนของหัวหน้าหอผูป่้วยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ความฉลาดทางอารมณ์ 

และสภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ภาวะผูน้าํการปรับเปล่ียนของ

หวัหนา้หอผูป่้วยไดร้้อยละ 50.9  

  ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์ (2551, น. บทคดัย่อ) ได้ทาํการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กบัความ

ตั้ งใจท่ีจะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า 

(1) พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐส่วนใหญ่มีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานต่อไปมาก

ถึงร้อยละ 93.7 (2) ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมี
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ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และบรรยากาศองค์การโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมีค่าเฉล่ีย

โดยรวมอยูใ่นระดบัดี (x̄  = 3.93 และ x̄  = 3.89 ตามลาํดบั) (3) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา 

มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน และ

สถานภาพการทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจท่ีจะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ (4) ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ไม่มีความสัมพนัธ์

กบัความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 (5) บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ถนอม แยม้คลา้ย (2553, น. บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยั เร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชยันาท ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานส่วน

ตาํบล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุตั้ งแต่ 31 -40 ปี สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่

พนักงานส่วนตาํบลแต่งงานแล้ว และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 5,001 - 9,000 บาท ส่วนใหญ่

อาศยัในเขตพื้นท่ีขององค์การบริหารส่วนตาํบลมากกว่า 8 ปี และมีประสบการณ์ในการทาํงาน

ตั้งแต่ 6-10 ปี 2) ประสิทธิภาพเก่ียวกับการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ด้านคณะกรรมการท้องถ่ินท่ี

เ ก่ียวกับการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 77.48) ส่วน

ประสิทธิภาพเก่ียวกบัการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ดา้นการจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินมีประสิทธิภาพอยู่

ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 74.40) 3) ประสิทธิภาพการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลตามทรรศนะ ของพนักงานส่วนตาํบล จากประสิทธิภาพ 6 ด้านท่ีประเมิน  

การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีระบุโอกาสและอุปสรรคของ

องค์การบริหารส่วนตาํบล มี ประสิทธิภาพอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 66.27) ส่วนการกาํหนด

ภารกิจและเป้าหมายท่ีสําคญัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ร้อยละ 85.62) การกาํหนดกลยุทธ์บน

รากฐานจุดแข็งขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและแกไ้ขจุดอ่อนเพื่อแสวงหาประโยชน์จากโอกาส

และต่อตา้นอุปสรรคภายนอก (ร้อยละ 88.39) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลท่ีระบุจุดแข็งจุดอ่อน (ร้อยละ 77.98) การบริหารเชิงกลยุทธ์ขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล (ร้อยละ 87.70) และการมีส่วนร่วมของประชาชนตามแผนพฒันา (ร้อยละ 90.77) มี

ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก 

 นิกญัชลา ลน้เหลือ (2554, น. 249-250) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง โมเดลสมการโครงสร้าง 

ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า  

1) ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
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ระดบัมาก และจากการเปรียบเทียบ พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ระหว่าง ผูบ้ริหารกลุ่มท่ีมีอายุ 41-50 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 31 ปี และกลุ่มอายุ 31- 40 ปี และ

ระหว่างกลุ่มท่ี มีอายุ 51-60 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 31 ปี และกลุ่มอายุ 31- 40 ปี และระหว่าง

ผูบ้ริหารกลุ่มท่ีอยูร่ะดบัประถมศึกษากบักลุ่มท่ีอยูร่ะดบัมธัยมศึกษา นอกนั้นไม่พบความแตกต่าง

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 2) ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากทุกปัจจยัและจากการเปรียบเทียบ พบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ดงัน้ี (1) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์และปัจจยับรรยากาศองค์การ จาํแนกตามเพศ (2) ปัจจยั

ความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ ปัจจยัการส่ือสาร และปัจจยับรรยากาศองคก์าร 

จาํแนกตามอายุ (3) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจยัการส่ือสาร จาํแนกตามประสบการณ์ 

และ (4) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ปัจจยัการส่ือสาร และปัจจยับรรยากาศองคก์าร จาํแนกตามระดบั

สถานศึกษา นอกนั้นไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) โมเดลสมการโครงสร้างภาวะ

ผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ( 𝑥𝑥2 = 99.90, df = 86, GFI =0.990, AGFI = 0.970, CFI = 1.000, SRMR = 

0.015, RMSEA = 0.013, CN = 1142.02) โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ตามลาํดบัค่าสัมประสิทธ์ิจากมากไปหานอ้ย คือ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร (0.87) ปัจจยัการส่ือสาร 

(0.15) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ (-0.04) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ (-0.14) ส่วนปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลทางออ้มมี 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ท่ีส่งผ่านปัจจยับรรยากาศองค์การ 

(0.70) กบัปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(-0.11) สาํหรับอิทธิพลรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิจากมากไปหาน้อย 

คือ ปัจจยับรรยากาศองค์การ (0.87) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ (0.55) ปัจจยัการส่ือสาร (0.15) 

และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(-0.14) 

 สุพิชชา สอนสวสัด์ิ (2554, น. บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยั เร่ือง การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ

โดยผ่านทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน สังกัดสํานักบริหารงาน

วิทยาลยัชุมชนต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ (1) การไดรั้บการเสริมสร้างพลงั

อาํนาจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน สังกดัสํานกับริหารงานวิทยาลยัชุมชนอยูใ่น

ระดับสูง (x̄  = 3.51, S.D. = 0.54) (2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ตาํแหน่ง เพศ อายุ และสถานภาพ 

มีความสัมพนัธ์กบัการได้รับ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัย

ชุมชน สังกดัสํานกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ (P > .05) ดา้นอายุงาน

และระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในการปฏิบติังานอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติ (p < .05) (3) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ และ

ระดับการศึกษา มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน 
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สังกดัสาํนกับริหารงานวทิยาลยัชุมชนอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ (P > .05) (4) การเสริมสร้างพลงั

อาํนาจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน สังกดัสํานกับริหารงานวิทยาลยัชุมชนในแต่ละ

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บอาํนาจ และดา้นการไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

 สุภาพร  ยมหงษ์ (2554) ศึกษาความชดัเจนในบทบาทและภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ท่ีมี

ผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทดา้นสาธารณสุข ของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบล เขตตรวจ

ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 12 ผลการศึกษา พบว่า นายกองค์การบริหารส่วนตาํบลมีการ

ปฏิบติังานตามบทบาทดา้นสาธารณสุขอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ความชดัเจนในบทบาทอยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งสูง ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ พบวา่ มีลกัษณะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์แบบผูน้าํสร้างแรงบนัดาลใจ 

ความชดัเจนในบทบาทและภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการ

ปฏิบติังานตามบทบาทดา้นสาธารณสุขของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (r = 0.520 และ 0.333 

ตามลาํดบั) ความชดัเจนในบทบาทและภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์สามารถร่วมกนั อธิบายความผนัแปร

ของการปฏิบติังานตามบทบาทด้านสาธารณสุขของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบล เขตตรวจ

ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 12 ได้ร้อยละ 30.50 (R2 = .305) และนายกองค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลท่ีมีเพศ การศึกษาสูงสุดและประเภทองค์การบริหารส่วนตาํบลต่างกนั การปฏิบติังาน

ตามบทบาทด้านสาธารณสุขไม่แตกต่างกัน (p-value = 0.861, 0.260 และ 0.584 ตามลําดับ)  

จากผลการวิจยัคร้ังน้ี กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินและหน่วยงานสาธารณสุขในพื้นท่ีน่าจะ

สนบัสนุน ส่งเสริมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลให้นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลปฏิบติังานตามบทบาท

ดา้นสาธารณสุขใหดี้มากยิง่ข้ึน 

 สุวิทย ์ยอดสละ (2556) ได้ทาํการวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ 1) สภาพ

ปัจจุบนัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความตอ้งการในการพฒันาภาวะ

ผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  

2)โปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีพฒันาข้ึน มีองคป์ระกอบของโปรแกรม ไดแ้ก่ (1) ท่ีมา และ

ความสําคัญของโปรแกรม (2) ว ัตถุประสงค์ของโปรแกรม (3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา  

(4) โครงสร้างของโปรแกรม (5) เน้ือหาและสาระสาํคญัของโปรแกรม ประกอบดว้ย 3 โมดูล ไดแ้ก่ 

โมดูล 1 การสร้างวิสัยทศัน์ โมดูล 2 การส่ือสารวิสัยทศัน์ และโมดูล 3 การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ 

โดยใช้เวลาในการพัฒนา 169 ชั่วโมง ส่วนวิธีการพัฒนา ได้แก่ (1) การศึกษาด้วยตนเอง  
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(2) การศึกษาดูงาน (3) การอบรม  (4) การปฏิบติัจริง ประกอบดว้ยกระบวนการพฒันา 4 ขั้น คือ ขั้น

ท่ี 1 การประเมินก่อนการพฒันา ขั้นท่ี 2 การพฒันา ขั้นท่ี 3 การบูรณาการ และขั้นท่ี 4 การประเมิน

หลงัการพฒันา และ 3) ผลการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจากการนาํโปรแกรมท่ีพฒันาข้ึนไปใช ้พบวา่ 

(3.1) ผลการทดสอบความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน ประถมศึกษา  

มีคะแนนก่อนพฒันาเฉล่ีย 17.73 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 59.11 และมีคะแนนหลงัการ

พฒันาเฉล่ีย 26.00 จากคะแนนเตม็ 30 คิดเป็นร้อยละ 86.67 แสดงวา่ ผูบ้ริหาร โรงเรียนประถมศึกษา

มีคะแนนหลังการพฒันาสูงกว่าก่อนการพฒันา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน (3.2) ผลการ

ประเมินภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก หลงัพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาหลงัพฒันาและระยะติดตามผล พบวา่ ภาวะผูน้าํ เชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่าภาวะผู ้นําเชิงวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาหลงัพฒันา (3.3) ผลการประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาต่อโปรแกรม

พฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยูใ่นระดบัมาก  

 นนทิพร สาน้อย (2557, น. บทคดัย่อ) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

(2) ปัจจยัภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (3) ปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับระดับภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ ง 6 ปัจจยันั้ น 

โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์มีเพียง 3 ปัจจยั ตามลาํดบัค่าสัมประสิทธ์ิจากมากไปหา

น้อย คือ ปัจจยัการส่ือสาร (0.339) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ (0.281) และปัจจยัการจดัการข้อมูล 

(0.259) ตามลาํดบั สมการพยากรณ์ ไดแ้ก่  

 1. สมการในรูปคะแนนดิบ Y= 0.475+0.259T2+0.339T1+0.281T3   

 2. สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน Z= 0.279Z2+0.354Z1+0.288Z3 

 รักเกียรติ  หงษท์อง (2557, น. บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลขององค์การ

กบัตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ ของคณะผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏัตะวนัตก ผลการวจิยัพบวา่ 

ภาวะผู ้นําเชิงวิสัยทัศน์ของคณะผู ้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตกในด้านการนําการ

เปล่ียนแปลง ในส่วนของการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์กบั
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ประสิทธิผลขององคก์ารในดา้นความผกูพนัต่อ องคก์ารในส่วนของความผกูพนัต่อเป้าหมายและ

ด้านการปรับตวัขององค์การในส่วนของวิธีการปรับตวัและการจดัการการปรับตวั จากผลการ

วิ เคราะห์เส้นทางนําไปสู่การสร้างตัวแบบภาวะผู ้นํา เชิงวิสัยทัศน์ของคณะ ผู ้บริหารท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัตะวนัตก กล่าวคือ คณะผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั

ราชภฏัตะวนัตกควรให้ความสําคญักบัการนาํการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการสร้างความร่วมมือใน

การเปล่ียนแปลงและการตรวจสอบความก้าวหน้าของการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององคก์ารในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารและการปรับตวัขององคก์าร พบวา่ ระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ด้านการส่ือสารยุทธศาสตร์ อยู่ในระดบัปานกลาง  

ดา้นการนาํการเปล่ียนแปลง พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ดา้นการนาํ

การเปล่ียนแปลง ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 สัมฤทธ์ิ กางเพง็ (2557, น. 105 - 110) จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งของนกัวิชาการ

ด้านภาวะผู ้นํา เชิงวิสัยทัศน์ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดการศึกษาภาวะผู ้นําแบบบูรณาการ 

(the integrative approach) (Yuki, 2010: 31) เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาภาวะ

ผูน้าํในยุคปัจจุบนัซ่ึงจะครอบคลุมประเด็นสําคญัท่ีครอบคลุมทั้งลกัษณะเฉพาะ (traits) พฤติกรรม 

(behavior) กระบวนการอิทธิพล (influence process) ตวัแปรสถานการณ์ (situational variables) และ

ผลลพัธ์ (outcomes) สรุปเป็นมิติภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 3 มิติ 10 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

 มิติคุณลักษณะเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership characteristics) ได้แก่ ด้านความ

เช่ือมัน่ (confident) ดา้นการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (empowered) ดา้นการมีวสิัยทศัน์ (visionary)  

 มิติพฤติกรรมเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership behaviors) ไดแ้ก่ ดา้นความชัดเจน 

(clear) ด้านการส่ือสาร (communicative) ด้านความสมํ่ าเสมอ (consistent) ด้านการใส่ใจดูแล 

(caring) ดา้นการสร้างสรรค ์(creative)  

 มิติการสร้างวัฒนธรรมเชิงวิสัยทัศน์ (visionary cultures-building) ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร 

(organizational) และดา้นวฒันธรรม (Cultural)  

 พิเชษฐ์ ภู่เฉลิมตระกูล (2561, น. 300-310) ศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิผลของเทศบาลตาํบลบางเตย อาํเภอสามโคก จงัหวดัปทุมธานี 40ผลการวิจยั พบวา่40 

1. ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านการสร้างวิสัยทศัน์ 

ดา้นการเผยแพร่วิสัยทศัน์ ดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีดี และดา้นการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ ตามลาํดบั 

2. ประสิทธิผลของเทศบาลตาํบลบางเตย อาํเภอสามโคก จงัหวดัปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดบั 

ปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ีย 
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จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นผลลพัธ์การดาํเนินการ ดา้นความพึงพอใจในงาน

ด้านการพฒันาองค์การ และด้านการจัดหาและจัดสรรทรัพยากร ตามลําดับ 3. ภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารดา้นการเผยแพร่วิสัยทศัน์, การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ และการเป็นแบบอยา่งท่ี

ดี ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของเทศบาลตาํบล อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตวัแปร 

การสร้างวิสัยทศัน์ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของเทศบาลตาํบล อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 โดยภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ทั้ง 4 ตวัแปร ร่วมกนัทาํนายประสิทธิผลขององค์การได ้

ร้อยละ 49 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 Braun (1991: อ้างถึงใน สุวิทย์  ยอดสละ, 2556) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารกบับรรยากาศของ โรงเรียน โดยศึกษาตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและตามการ

รับรู้ของครู พบวา่ผูบ้ริหารเพศหญิงสร้าง วิสัยทศัน์ไดช้ดัเจนกวา่และสามารถเผยแพร่วิสัยทศัน์นั้น

สู่คณะทาํงานไดช้ดัเจนกวา่เพศชาย และตาม การรับรู้ของครูพบวา่ วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน

กบับรรยากาศของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวก และสามารถใชก้ารสร้างวิสัยทศัน์ การเผยแพร่

วสิัยทศัน์และการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ตามการรับรู้ของครู เป็นตวัทาํนายบรรยากาศของโรงเรียน 

 Fekete (1991: อา้งถึงใน สุวทิย ์ยอดสละ, 2556) ไดศึ้กษามิติของวสิัยทศัน์ในภาวะผูน้าํ

ทางการศึกษา โดยการสัมภาษณ์ผูมี้ ส่วนไดส่้วนเสียใน 3 โรงเรียน พบวา่องคป์ระกอบ 5 ประการท่ี

ส่งผลต่อความสําเร็จทางการศึกษาของ นักเรียน ได้แก่ 1) ช่วงเวลา 2) แหล่งของวิสัยทัศน์  

3) ธรรมชาติขิงวิสัยทศัน์ 4) โครงสร้างองค์การ และ 5) กลยุทธ์ท่ีกาํหนด จากผลการศึกษาพบว่า 

ผูน้าํทั้ง 18 คนมีองค์ประกอบห้าประการของวิสัยทศัน์น้ี ผูน้าํจะตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่ง

ต่างๆ อยา่งหลากหลายทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเพื่อ สร้างวิสัยทศัน์ รวมทั้งการส่งเสริมใหมี้

โครงสร้างแบบเปิดและการใชก้ลยทุธ์การให้การศึกษาอบรม ทบทวนให้แก่ครู นอกจากน้ียงัพบวา่

วสิัยทศัน์ของผูน้าํส่งผลทางบวกต่อการศึกษาของนกัเรียน 

 Kotter (1990: อ้างถึงใน สุวิทย์ ยอดสละ, 2556) ได้ทําการศึกษาเร่ือง A Force for 

Change : How leadership Differ from Management พบว่า วฒันธรรมมีความสําคญัต่อการบรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร โดยวฒันธรรม ขององคก์ารประกอบดว้ยปทสัถาน (Norms) และค่านิยมร่วม 

(Shared Values) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการ พฒันาบุคคลใหมี้ศกัยภาพภาวะผูน้าํและมีอิทธิพลต่อการสร้าง

แรงกระตุน้ในการทาํงาน วฒันธรรม องค์การท่ีดีจะส่งผลให้เกิดการพฒันาบุคคลในองค์การกา้ว

ไปสู่การเป็นผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ท่ี ประสบความสาํเร็จ 

 Quarles (2002: อ้างถึงใน สุวิทย์ ยอดสละ, 2556) ทาํการศึกษาเชิงคุณภาพจากผูท้าํ

หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารในระดบัรัฐ โดยการสัมภาษณ์และศึกษาเอกสารเพื่อศึกษาวา่ ทกัษะ 

ความสามารถหรือปัจจยัอ่ืนใดท่ีจะทาํให้ผูน้าํสามารถนาํวิสัยทศัน์ลงสู่การปฏิบติัเป็นผลสําเร็จ  
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ผลการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะท่ีจะนาํไปสู่การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ของเมือง ได้แก่ การส่ือสาร  

การเพิ่มพลงัอาํนาจ ภาวะผูน้าํ การวางแผนและการ ทาํงานเป็นทีม  

 Shusman (1996: อา้งถึงใน สุวิทย ์ ยอดสละ, 2556) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

วิสัยทศัน์องคก์าร ภาวะผูน้าํและการ ส่ือสาร โดยมีสมมติฐานวา่ภาวะผูน้าํและการส่ือสารจะส่งผล

ต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํกบัวสิัยทศัน์มีความสัมพนัธ์กนัสูง 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา คร้ังน้ีผูศึ้กษาดาํเนินการศึกษาตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชก้ารศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา ประกอบดว้ย คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา จาํนวน 15 แห่ง รวมจาํนวนทั้งส้ิน 1,121 คน ไดแ้ก่  

  1.1.1 เทศบาล ได้แก่ เทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลเมืองบ้านพรุ เทศบาลเมือง 

คอหงส์ เทศบาลเมืองควนลงั เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองทุ่งตาํเสา เทศบาลตาํบลพะตง 

เทศบาลตาํบลบา้นไร่ เทศบาลตาํบลนํ้านอ้ย เทศบาลตาํบลคูเต่า จาํนวน 10 แห่ง รวมจาํนวน 932 คน 

  1.1.2 องค์การบริหารส่วนตําบล ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตาํบลคลองอู่ตะเภท

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลฉลุง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งใหญ่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพะตง 

และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าขา้ม รวมทั้งหมด จาํนวน 5 แห่ง รวมจาํนวน 189 คน 
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ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา 

 

หน่วยงาน 

คณะผู้บริหาร

ท้องถิ่น 

(นายก/รองนายก 

อปท.) 

สมาชิกสภา

ท้องถิ่น 

พนักงานส่วน

ท้องถิ่น 

(ไม่นับรวมปลดั

อปท.) 

รวม 

เทศบาลนครหาดใหญ่ 4 23 268 295 

เทศบาลเมืองบา้นพรุ 4 20 64 88 

เทศบาลเมืองคอหงส์  4 16 33 53 

เทศบาลเมืองควนลงั 4 18 91 113 

เทศบาลเมืองคลองแห 4 18 84 106 

เทศบาลเมืองทุ่งตาํเสา 4 18 29 51 

เทศบาลตาํบลพะตง 3 12 38 53 

เทศบาลตาํบลบา้นไร่ 3 12 45 60 

เทศบาลตาํบลนํ้านอ้ย 3 10 45 58 

เทศบาลตาํบลคูเต่า  3 13 39 55 

อบต.พะตง 3 12 20 35 

อบต.ท่าขา้ม 3 16 23 42 

อบต.ทุ่งใหญ่ 3 12 24 39 

อบต.ฉลุง 3 13 23 39 

อบต.คลองอู่ตะเภา 3 8 23 34 

รวม 51 221 849 1,121 

ท่ีมา : ขอ้มูลประชากรจากสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัสงขลา, (2562). 

 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภา

ท้องถ่ิน พนักงานส่วนท้องถ่ินซ่ึงไม่นับรวมปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอําเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาจาํนวนทั้งส้ิน 15 แห่ง 
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  1.2.1 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีจะนาํมาศึกษา คาํนวณจากจาํนวน

คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 1,121 คน โดยผูศึ้กษาได้คาํนวณหา

ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม

ตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี 

 

   สูตร 𝑛𝑛 = 𝑁𝑁
1+𝑁𝑁(𝑒𝑒)2

 

 

    โดย n = จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

     N = จาํนวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

     e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งกาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

 

  แทนค่า  𝑛𝑛 = 1,121
1+(1,121×(0.05)2)

 

   n    = 295  

  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง = 295 คน 

 

   ดังนั้ น  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสําหรับการศึกษาในคร้ัง น้ี จึงได้แ ก่   

คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานเทศบาลและพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวนทั้งส้ิน 15 แห่ง รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 295 คน 

 1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะให้วิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกั

ความน่าจะเป็นในการสุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิอยา่งสัดส่วน (Proportional Stratified 

Sampling) จาํนวน 1 คร้ัง คือ การหาสัดส่วนจาํนวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละหน่วยงานขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ เทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาล

เมืองบา้นพรุ เทศบาลเมืองคอหงส์ เทศบาลเมืองควนลงั เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองทุ่ง

ตาํเสา เทศบาลตาํบลพะตง เทศบาลตาํบลบา้นไร่ เทศบาลตาํบลนํ้ านอ้ย เทศบาลตาํบลคูเต่าองคก์าร
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บริหารส่วนตาํบลคลองอู่ตะเภา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลฉลุง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งใหญ่ 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพะตง และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าขา้ม 

  การหาสัดส่วนจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละตาํแหน่ง ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใน

การเลือกตวัอยา่งแต่ละประเภทและเทียบสัดส่วน เพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม ตามสูตร 

 

จาํนวนตวัอยา่งแต่ละประเภท =  
จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด × จาํนวนประชากรในแต่ละประเภท

จาํนวนประชากรทั้งหมด
 

 

  เม่ือแทนค่าสูตรโดยใชว้ิธีการคาํนวณตามสัดส่วนของจาํนวนประชากร ปรากฏวา่ 

จะตอ้งใชจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมดเท่ากบั 295 คน ซ่ึงแบ่งออกเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาก

หน่วยงานประเภทเทศบาลจาํนวน 247 คนและกลุ่มตวัอยา่งจากหน่วยงานประเภทองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล (อบต.) จาํนวน 48 คน ซ่ึงแบ่งออกเป็นระดบัชั้นภูมิของแต่ละประเภท ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหมดในเขต 

 อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

หน่วยงาน 

คณะผู้บริหาร

ท้องถิ่น 

(นายก/รองนายก 

อปท.) 

สมาชิกสภา

ท้องถิ่น 

พนักงานส่วน

ท้องถิ่น 

(ไม่นับรวม

ปลดัอปท.) 

รวม 

A B A B A B A B 

เทศบาลนครหาดใหญ่ 4 1 23 6 268 71 295 78 

เทศบาลเมืองบา้นพรุ 4 1 20 5 64 17 88 23 

เทศบาลเมืองคอหงส์  4 1 16 4 33 9 53 14 

เทศบาลเมืองควนลงั 4 1 18 5 91 24 113 30 

เทศบาลเมืองคลองแห 4 1 18 5 84 22 106 28 

เทศบาลเมืองทุ่งตาํเสา 4 1 18 5 29 8 51 14 

เทศบาลตาํบลพะตง 3 1 12 3 38 10 53 14 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

หน่วยงาน 

คณะผู้บริหาร

ท้องถิ่น 

(นายก/รองนายก 

อปท.) 

สมาชิกสภา

ท้องถิ่น 

พนักงานส่วน

ท้องถิ่น 

(ไม่นับรวม

ปลดัอปท.) 

รวม 

A B A B A B A B 

เทศบาลตาํบลบา้นไร่ 3 1 12 3 45 12 60 16 

เทศบาลตาํบลนํ้านอ้ย 3 1 10 3 45 11 58 15 

เทศบาลตาํบลคูเต่า  3 1 13 4 39 10 55 15 

อบต.พะตง 3 1 12 3 20 4 35 8 

อบต.ท่าขา้ม 3 1 16 4 23 6 42 11 

อบต.ทุ่งใหญ่ 3 1 12 3 24 6 39 10 

อบต.ฉลุง 3 1 13 3 23 6 39 10 

อบต.คลองอู่ตะเภา 3 1 8 2 23 6 34 9 

รวม 51 15 221 58 849 222 1,121 295 

หมายเหตุ: กาํหนดให ้ A = จาํนวนประชากร และ B = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ตารางท่ี 3.3 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาแบ่งตามรูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

หน่วยงาน 

คณะผู้บริหาร

ท้องถิ่น 

(นายก/รองนายก 

อปท.) 

สมาชิกสภา

ท้องถิ่น 

พนักงานส่วน

ท้องถิ่น 

(ไม่นับรวมปลดั

อปท.) 

รวม 

เทศบาล  10 43 194 247 

องคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล (อบต.) 
5 15 28 48 

รวม 15 58 222 295 
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 ดงันั้น จะไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละตาํแหน่ง ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน พนักงานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไม่นับรวมปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 295 คน โดยเม่ือคาํนวณแยกตามการหาสัดส่วนประชากรจาํนวน 1 

คร้ัง จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งแยกเป็นแต่ละประเภทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และทาํการสุ่มเลือก

ตวัแทนจากกลุ่มประชากรท่ีทาํการศึกษา เพื่อตอบแบบสอบถามใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) ตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีคาํนวณไดจ้ากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

แต่ละแห่ง รวมจาํนวนทั้งส้ิน 295 คน (จากเทศบาล รวม 247 คน และจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

รวม 48คน) โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3.2 และ 3.3 ขา้งตน้ 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  ในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

รายละเอียด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 

  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ขอ้มูลส่วน

บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดยใช้แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklists) ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

ประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กรปัจจุบนั และรูปแบบ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

  ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา โดยแบ่งเป็นการพิจารณาใน 5 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ (Vision) จาํนวน 5 ขอ้ การส่ือสาร (Communications) จาํนวน 4 ขอ้ 

การเพิ่มอาํนาจผูป้ฏิบติั (Empowered People) จาํนวน 8 ขอ้ การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) จาํนวน 5 ขอ้ และการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

จาํนวน 9 ขอ้รวมเป็น 31 ขอ้ 
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   โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราไลเกิร์ต (Likert scale) 5 ระดบั เป็นมาตร

วดั ซ่ึงมีหลกัเกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี 

   ระดบั 1 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบันอ้ยท่ีสุด  

   ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบันอ้ย  

   ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัปานกลาง  

   ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัมาก 

   ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัมากท่ีสุด 

  ตอนที ่3 เป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open - End From) เพื่อสอบถามเก่ียวกับ

แนวทางและขอ้เสนอแนะ โดยผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระครอบคลุมเน้ือหา

ทั้งหมด ทั้งน้ี มีโครงสร้างของแบบสอบถามดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.4  ตวัช้ีวดัของตวัแปรตาม 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

1. วสัิยทัศน์ (Vision) 

1.1 วสัิยทัศน์ด้าน

ความคิดริเร่ิม 

(Initiative) 

 

หมายถึง การคิดทีเ่ร่ิมต้นก่อนคนอืน่ เป็นการคิดใหม่ในส่ิง

ต่าง ๆ เช่น คิดหาแนวทางใหม่ ๆ เพือ่ปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของเทศบาลและอบต. เป็นต้น 

1. ดา้นความคิดริเร่ิม คือ คิดหากลยทุธ์การพฒันาใหม่ ๆ 

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของเทศบาลหรืออบต. 

เช่น เสนอใหมี้เบอร์โทรศพัทส์ายด่วนบริการตลอด 24 

ชัว่โมง สาํหรับงานบริการประชาชนรูปแบบต่าง ๆ อาทิ 

การร้องทุกข ์ร้องเรียน การแจง้เบาะแสเหตุการณ์ความไม่

สงบในพื้นท่ี หรือสอบถามการชาํระภาษีประจาํปี เป็นตน้ 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 1 

1.2 วสัิยทัศน์ด้าน

ความคิด

สร้างสรรค์ 

(Creativity) 

 

หมายถึง การคิดโดยดัดแปลงต่อเติม หรือพฒันามาจาก

ผู้อืน่ ไม่ใช่เจ้าแรก แต่ปรับปรุงให้ดีกว่าเจ้าแรก เช่น การคิด

แบบเทยีบแข่ง (benchmarking) กบัองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นทีป่ระสบความสําเร็จ 

2. ดา้นความคิดสร้างสรรค ์คือ มีการคิดแบบเปรียบเทียบ 

(benchmarking) เพื่อทาํใหเ้ทศบาลหรืออบต. เกิดการ 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 2 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดด เช่น การ

เปรียบเทียบกลยทุธ์ระหวา่งเทศบาลหรืออบต.ของท่านกบั

เทศบาลหรืออบต. ท่ีประสบความสาํเร็จในการวางแผนกล

ยทุธ์ หรือการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานระหวา่ง

เทศบาลหรืออบต. ของท่านกบัเทศบาลหรืออบต. ท่ีมีการ

บริการแบบจุดเดียวเบด็เสร็จ (One - Stop Service) เป็นตน้ 

 

1.3 วสัิยทัศน์ด้าน

จินตนาการ 

(Imagination) 

 

หมายถึง การมองการณ์ไกลและมีภาพอนาคตอยู่

ตลอดเวลา ความคิดกว้างไกลและลกึซ้ึงโดยมีอุดมการณ์

เป็นพืน้ฐานทาํให้จินตนาการมีความเด่นชัดและมีความ

เป็นไปได้มากขึน้ 

3. ดา้นจินตนาการ คือ สามารถจินตนาการถึงส่ิงท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต เพื่อกาํหนดเป็นวสิัยทศัน์ขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสามารถวางแผนกลยทุธ์ท่ีทาํให้

จินตนาการวสิัยทศัน์นั้นเป็นเร่ืองจริง 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 3 

1.4 คุณลกัษณะ

วสัิยทัศน์ด้าน

ข้อมูลข่าวสาร 

(Information) 

 

หมายถึง ชอบใฝ่รู้ ชอบสังเกต ความจําดี สามารถเกบ็

รวบรวมข้อมูลข่าวสาร (information) ได้อย่างถูกต้องและ

เป็นระบบ  

4. ดา้นขอ้มูลข่าวสาร คือ สามารถจดจาํขอ้มูลความรู้ได้

อยา่งรวดเร็วและเป็นระบบ ทาํใหส้ามารถนาํขอ้มูลจาก

ประสบการณ์มาใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ใน

การบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 4 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

1.5 คุณลกัษณะ

วสัิยทัศน์ด้าน

การบูรณาการ 

(integration) 

 

หมายถึง ความสามารถในการเช่ือมโยงข้อมูล มุมมอง หรือ

แนวคิดต่าง ๆ ที่หลากหลายให้เข้ากบัเร่ืองทีเ่ป็นแกนหลกั

ได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้เร่ืองทีเ่ป็นแกนหลกัน้ันสมบูรณ์

และมีเอกภาพ (เกรียงศักดิ์, 2554)  

5. ดา้นการบูรณาการ เช่น สามารถเช่ือมโยงแผนพฒันา

ทอ้งถ่ินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่เขา้กบัยทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ หรือ

ทรัพยากรในเทศบาลหรืออบต. ของท่าน นาํไปสู่ความ

สอดคลอ้งกนัในทุกระดบั สามารถตอบสนองและแกไ้ข

ปัญหาในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 5 

 

 

 

 

2. การส่ือสาร (Communication)  

2.1 ทกัษะการ

ส่ือสาร 

(communication 

skill) 

หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น มีศิลปะในการอธิบายและโน้ม

น้าวใจ ทาํให้สมาชิกขององค์กรเข้าใจและยอมรับวสัิยทศัน์

ทีส่ร้างขึน้ และมีอิทธิพลต่อการเปลีย่นแปลงทัศนคติ 

ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของสมาชิก 

6. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีศิลปะในการอธิบายและ

โนม้นา้วใจ ทาํใหส้มาชิกขององคก์รเขา้ใจและยอมรับ

วสิัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึน 

7. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รของ

สมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 6 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 7 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

2.2 ช่องทางการ

ส่ือสาร 

(communication 

channel) 

หมายถึง รูปแบบทีป่ลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้ใน

การส่ือสารวสัิยทัศน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรให้

บุคลากรภายในองค์กรรวมทั้งบุคคลภายนอก ได้เกดิความ

เข้าใจตรงกนัในอันทีจ่ะเกดิการยอมรับการเปลี่ยนแปลง

ใหม่ทีจ่ะเกดิขึน้ การเลอืกใช้วิธีการส่ือสารจะต้องเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เช่น คนนําสาร หนังสือราชการ แผ่น

ป้าย เวบ็ไซต์ กลุ่มไลน์ และ 

 

 

 

 

 

 

 จดหมายอเิลก็ทรอนิกส์ เป็นต้น 

8. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์รใหแ้ก่หน่วยงาน สาํนกั/กอง และ

บุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เช่น การส่ือสารแบบตวัต่อ

ตวั การจดัทาํคาํรับรองปฏิบติัราชการตลอดสายการบงัคบั

บญัชา เป็นตน้ 

9. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์รใหแ้ก่บุคคลภายนอก ไดอ้ยา่งเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เช่น การประชาสัมพนัธ์ทางเวบ็ไซต์

องคก์ร วทิยชุุมชน เป็นตน้ 

ส่วนที ่2 ข้อ 8 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 9 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

3.1 ความมั่นใจใน

ความเป็นผู้นํา 

 

หมายถึง การทีป่ลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่หวง

อาํนาจ เช่ือถือในความสามารถของบุคลากรใต้บังคับบัญชา 

และแสดงการเอาใจใส่ต่อความสามารถเฉพาะของบุคลากร 

10. มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร 

เช่น มีการมอบอาํนาจให้รองปลดัปฏิบติัราชการแทนโดย

ไม่ตอ้งเสนอเร่ืองผา่นปลดัใหพ้ิจารณาอีก (ยกเวน้งานท่ีมี

กฎหมาย ระเบียบฯ คาํสั่ง หรือหนงัสือระบุวา่เป็นอาํนาจ

เฉพาะของปลดั งานท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล งาน

ราชการลบั เป็นตน้) 

11. มีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร 

เช่น ใหค้วามสาํคญักบัขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละ

คน ในการมอบหมายงานจึงพิจารณาจากความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ เพื่อมอบหมายงาน

ใหเ้หมาะสม 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

10 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

11 

3.2 การให้

ทางเลอืก 

 

หมายถึง การทีป่ลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้อาํนาจ

การตัดสินใจตลอดจนความรับผดิชอบแก่ลูกน้องในการหา

วธีิการทาํงานอย่างอสิระ ไม่ต้องตรวจสอบในทุกข้ันตอน

การทาํงาน 

 

 12. มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผดิชอบ

ใหแ้ก่รองปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมี

หนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้น ๆ โดยตรง เช่น 

การอนุมติัเบิกจ่ายค่าสาธารณูปโภค การควบคุมดูแลงาน

ประจาํทัว่ไปของกองสวสัดิการสังคม เป็นตน้ 

ส่วนที ่2 ข้อ 

12 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

 13. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในการเลือกวธีิการทาํงาน 

การคิดและตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงาน

ประจาํ เช่น กิจกรรม 5ส กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ กิจกรรม

แข่งขนักีฬา หรือกิจกรรมจิตอาสา เป็นตน้ โดยปลดัไม่ตอ้ง

ตรวจสอบในทุกขั้นตอนการทาํงาน 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

13 

3.3 การพฒันา

ความสามารถ 

 

หมายถึง การทีป่ลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสนับสนุน

ให้บุคลากรใต้บังคับบัญชาได้รับการพฒันาทักษะและ

ความสามารถทีจํ่าเป็นต่อการทาํงาน  

14. ใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและ

ความสามารถของบุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 

4.0 เช่น การฝึกอบรมหลกัสูตรคอมพิวเตอร์เพื่องาน

เอกสารยคุใหม่ หลกัสูตรการตรวจสอบภายในระดบัต่าง ๆ 

หลกัสูตรผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 4.0 เป็นตน้ 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

14 

 

 

 

3.4 การ

มอบหมายงาน

สําคัญ 

 

หมายถึง การทีป่ลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอบหมาย

งานสําคัญให้แก่บุคลากรใต้บังคับบัญชา โดยผู้ทีไ่ด้รับ

มอบหมายให้ทาํงานสําคัญต้องสามารถตอบสนองต่อ

ทรัพยากรที่หน่วยงานต้องการไม่ว่าจะเป็นเงิน วตัถุดิบ 

ความช่วยเหลอื หรือเวลามีข้อมูลสําหรับการปฏิบัติงาน

สําคัญอยู่พร้อมแล้วและได้รับความสนับสนุนทีจํ่าเป็นจาก

เพือ่นร่วมงาน และฝ่ายบริหาร เพือ่ให้สามารถทาํงานได้

อย่างเต็มที่ 

 

 

 

 



76 

ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

 15. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัดาํเนินการแทน 

เช่น การลงนามอนุมติัฎีกา และอนุมติัเบิกจ่ายเงินเดือน 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ค่าใชส้อย (ยกเวน้ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบั

โครงการอบรมต่าง ๆ และรายจ่ายเพื่อการบาํรุงรักษาหรือ

ซ่อมแซมทรัพยสิ์น) เป็นตน้ 

16. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ เช่น 

การประกวดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหาร

จดัการท่ีดี เป็นตน้ (เน่ืองจากบุคลากรดงักล่าวมีขอ้มูล

สาํหรับการปฏิบติังานสาํคญัอยูพ่ร้อมแลว้ และไดรั้บความ

สนบัสนุนท่ีจาํเป็นจากเพื่อนร่วมงาน และฝ่ายบริหาร) 

ส่วนที ่2 ข้อ 

15 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

16 

 

3.5 ให้ความ

สนับสนุนทีเ่ป็น

รูปธรรม 

 

หมายถึง การแนะนําให้บุคลากรใต้บังคับบัญชารู้จักกบั

บุคคลสําคัญเพือ่สร้างสายสัมพนัธ์อนัดี ทาํให้พนักงาน

รู้สึกสะดวกในการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายงานภายใน

และภายนอกองค์การ โดยการให้บุคลากรใต้บังคับบัญชาได้

มีโอกาสเข้าพบผู้บริหารระดับสูง และสนับสนุนให้มีการ

ติดต่อกบับุคคลภายนอก  

17. ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็น

รูปธรรม กล่าวคือ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มีอาํนาจในการติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารองคก์รและ

ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

เช่น การขออนุมติัจดัโครงการสามารถเสนอเร่ืองต่อนายก

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยตรง เป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

4.2 SMART: 

องค์การฉลาดทรง

ภูมิปัญญา 

หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งสู่ความเฉลยีว

ฉลาด มีสติปัญญา และก้าวสู่องค์การอจัฉริยะทีม่ีความ

แปลกใหม่และนวตักรรมใหม่ตลอดเวลา 

19. บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานและ

พร้อมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เช่น การเรียนรู้วธีิการใชง้าน

ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (e-office) การเรียนรู้ผา่น

ระบบ Web Conference 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

19 

 

4.3 SMILE: 

องค์การยิม้แย้ม

เป่ียมนํา้ใจ 

หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทีม่ีความสุข ยิม้แย้ม

แจ่มใส 

20. มีความสะอาดเรียบร้อย บรรยากาศในการทาํงานเป็น

กนัเอง 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

20 

4.4 SMOOTH: 

องค์การร่วมมือไร้

ขัดแย้ง 

หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทีป่ราศจากการ

ขัดแย้ง ทะเลาะววิาท แต่ผนึกกาํลงัร่วมมือของทุกฝ่าย 

21. ปราศจากความขดัแยง้และการทะเลาะววิาท มีความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

21 

4.5 SIMPLIFY: 

องค์การทาํเร่ือง

ยากให้ง่ายและเร็ว 

หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทีม่ีการปรับปรุงงาน

ให้ง่ายขึน้ (work simplification) เช่น ระบบทีเ่ดียว

เบ็ดเสร็จ (one stop service)และการให้บริการตลอดเวลา

ไม่จํากดัเฉพาะเวลาราชการเป็นต้น 

22. มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียว

เบด็เสร็จ (one stop service) 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

5. การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

5.1 การคิดแบบ

หมวกสีขาว 

หมายถึง การคิดแบบวทิยาศาสตร์ทีจ่ะต้องค้นหาปัญหา 

ให้ได้ก่อน และนําไปสู่แนวทางแก้ไข เป็นผู้มีเหตุผล และ 

วางตัวเป็นกลาง 

 

 23. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหา

ใหไ้ดก่้อน และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข เช่น ปัญหาการ

ใหบ้ริการท่ีล่าชา้ แกไ้ขดว้ยวธีิการลดขั้นตอนการทาํงานท่ี

ไม่จาํเป็น เพิ่มเจา้หนา้ท่ีในส่วนงานบริการ หรือการจดัตั้ง

ระบบบริการจุดเดียวเบด็เสร็จ (one stop service) เป็นตน้ 

24.มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวัเป็น

กลางไม่โนม้เอียงฝ่ายใด กล่าวคือ ในกรณีท่ีบุคลากร

ภายในองคก์รถูกร้องเรียน ปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินจะตั้งคณะกรรมการสอบสวนหาขอ้เทจ็จริงทุก

กรณีโดยไม่เลือกปฏิบติั 

ส่วนที ่2 ข้อ 

23 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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5.2 การคิดแบบ

หมวกสีดํา 

 

หมายถึง การมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียงการมองเห็น

ความไม่แน่นอนและสัญญาณเชิงลบทีส่ามารถเกดิขึน้ได้ใน

สถานการณ์ต่าง ๆ เพือ่ค้นหาวธีิการป้องกนัไม่ให้ผลลพัธ์

ด้านลบน้ันเกดิขึน้ 

25. มีความสามารถมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียง 

กล่าวคือ สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นลบท่ีอาจจะเกิดข้ึน

ในอนาคตและสามารถคน้หาวธีิป้องกนัไม่ใหผ้ลลพัธ์นั้น/

เกิดข้ึน เช่น สามารถประเมินหาจุดอ่อนขององคก์รท่ีตอ้ง

ระมดัระวงัและอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนก่อนกาํหนดเป็น

กลยทุธ์เชิงรับ 

 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

5.3 คิดแบบหมวก

สีเหลอืง 

หมายถึง การมองโลกในแง่เปลีย่นวกิฤติเป็นโอกาสการ

มองเห็นประโยชน์และคุณค่าในสถานการณ์ต่าง ๆ การ

คาดการณ์ผลลพัธ์ด้านบวกที่สามารถเกดิขึน้ในอนาคต 

26. มีความสามารถปรับวกิฤตเป็นโอกาสเพื่อประโยชน์

ของหน่วยงานและเห็นคุณค่าในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น 

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมองเห็นประโยชน์ของ

เทคโนโลยสีารสนเทศ ไม่ไดม้องวา่เป็นอุปสรรคในการ

ทาํงานของเทศบาล หรืออบต. 

 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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 27. มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถ

เกิดข้ึนในอนาคตไปจนถึงการปฏิบติัไดจ้ริง โดยการ

ประเมินหาจุดแขง็ในองคก์รและโอกาสของ

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อนกาํหนดเป็นกล

ยทุธ์เชิงรุก 

ส่วนที ่2 ข้อ 

27 

 

5.4 การคิดแบบ

หมวกสีแดง 

หมายถึง การคิดแตกต่างและนวตักรรม 

28. มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม เช่น การเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ

เสนอแนวคิดหรือวธีิการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

เพื่อร่วมกนัสร้างนวตักรรมขององคก์ร นาํไปสู่การสร้าง

นวตักรรมทอ้งถ่ินในระดบัประเทศ 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 

28 

 

5.5 คิดแบบหมวก

สีเขียว 

หมายถึง คิดแบบสร้างสรรค์ ใช้ความคิดสร้างสรรค์เข้ามา

ช่วยในการค้นหาความเป็นไปได้ใหม่ๆ 

29. มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรคเ์ขา้มาช่วยในการ

คน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ เช่น ปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินใชก้ารระดมความคิดจากบุคลากรในทุก ๆ มุมมอง

โดยไม่มีการตดัสินถูกผดิ เพื่อหาทางเลือกในการตดัสินใจ

วางแผนกลยทุธ์ 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม นิยามศัพท์และตัวบ่งช้ี แบบสอบถาม 

5.6 คิดแบบหมวก

สีนํา้เงิน 

หมายถึง  คิดวสัิยทศัน์มองการณ์ไกล สามารถจัดระเบียบ

ความคิดทีห่ลากหลายให้เกดิความสมดุลได้ 

30.มีวสิัยทศัน์และมองการณ์ไกลไปขา้งหนา้ เช่น การ

ตั้งเป้าหมายท่ีพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไปสู่

ระดบัสากล 

31. มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ี

หลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได ้เช่น ในการประชุม

วางแผนยทุธศาสตร์ ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

สามารถหาขอ้สรุปและมติท่ีประชุมเป็นระยะ ๆ ระหวา่ง

การประชุมจนกระทัง่ส้ินสุดการประชุม 

 

 

ส่วนที ่2 ข้อ 
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ส่วนที ่2 ข้อ 

31 

 

 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง ด้วยการอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้ 

วธีิการคาํนวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 

สูตร ช่วงคะแนน   =   
คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

แทนค่าตามสูตร  ช่วงคะแนน   =   
5−1
5

 

                =    0.8 

 

 เม่ือแทนค่าสูตร โดยใชว้ิธีการคาํนวณแลว้ พบวา่ช่วงคะแนนเท่ากบั 0.8 จึงไดก้าํหนด

เกณฑใ์นการแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัต่อไปน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง นอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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 2.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้าํเนินการสร้างตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

  2.2.1 ผู้ ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้ นําเชิง

วิสัยทัศน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อนาํมาเป็น

ขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาและ

รายละเอียดท่ีจะศึกษาในคร้ังน้ี 

  2.2.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับเน้ือหาและรายละเอียดที่กําหนดไว้ 

รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและความเท่ียงตรงของเน้ือหา 

  2.2.3 ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา

เพื่อพิจารณาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) และปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง ชดัเจน และ

สมบูรณ์ จากนั้นเสนอร่างแบบสอบถามต่อผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 3 ท่าน ดงัน้ี  

   1) รศ.ดร.กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั 

    อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาวทิยาการจดัการ  

    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

   2) ดร.จอมพจน์ ภู่รักศกัด์ิศรี 

    อนุกรรมาธิการการส่ือสารสังคม สาํนกักรรมาธิการ 3 

    สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 

   3) นายวรัิช แกว้สุนีย ์

    ผูจ้ดัการสาขา  

    บริษทั อีซูซุ หาดใหญ่ จาํกดั สาขาสงขลา 

   คดัเลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ท่ีมากกวา่หรือเท่ากบั .05 ไวใ้นแบบสอบถาม

ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามท่ีสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดั ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 

0.5 นาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหม่ให้ดีข้ึน พบวา่ ขอ้คาํถามจาํนวน 31 ขอ้ ทุกขอ้มีค่า IOC ไม่ตํ่ากวา่ 0.5 

และมีค่าเฉล่ีย IOC เท่ากบั 0.92 

   ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) (เกษม สาหร่ายทิพย ์2543:194) 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 =  
∑𝑅𝑅
𝑁𝑁

 

 

 



82 

เม่ือ  𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์

∑𝑅𝑅   แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

  𝑁𝑁      แทน  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

  2.2.4 นําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try - out) กบัผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) สมาชิกสภาเทศบาล/สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล และพนกังานส่วน

ตาํบล/พนักงานเทศบาล ณ เทศบาลนครสงขลา อาํเภอเมืองสงขลา จงัหวดัสงขลา จาํนวน 30 คน 

เพื่อทดสอบหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในลาํดบัถดัไป  

  2.2.5 นําแบบสอบถามมาทําการหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability 

Coefficients) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค โดยถือเกณฑ์การ

ทดสอบของสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาคมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 จึงจะ

ถือวา่แบบสอบถามนั้นใชไ้ด ้ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ ดงัน้ี 
 

α =  
𝑛𝑛

𝑛𝑛 − 1
�1 −

∑𝑆𝑆𝑖𝑖2

𝑆𝑆𝑡𝑡2 � 

   

  เม่ือ  α   แทน สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค 

      หรือค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (α ) 

   𝑛𝑛 แทน จาํนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

   𝑆𝑆𝑖𝑖2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

   𝑆𝑆𝑡𝑡2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 
 

  อย่างไรก็ตามได้มีการพิจารณาจากเกณฑ์การประเมินค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(Alpha coefficient) ของครอนบาคหรือค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (α ) ดงัน้ี 

  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (α ) การแปลความหมายระดบัความเท่ียง 

  มากกวา่ .9  ดีมาก 

  มากกวา่ .8  ดี 

  มากกวา่ .7  พอใช ้

  มากกวา่ .6  ค่อนขา้งพอใช ้

  มากกวา่ .5  ตํ่า 

  นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั .5  ไม่สามารถรับได ้

   คาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (α ) ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.939 หมายความวา่ มีความเท่ียงอยูใ่นระดบัดีมาก 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ี

ตรงกับความเป็นจริงโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถามโดยก่อนแจก

แบบสอบถามผูศึ้กษาช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการศึกษาและเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 

โดยในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามทั้งส้ินจาํนวน 295 ชุด 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาจะนาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ดงัน้ี  

 4.1 ตรวจสอบขอ้มูลนาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งและความ

สมบูรณ์ของขอ้มูล 

 4.2 การลงรหสัขอ้มูลนาํแบบสอบถามท่ีตรวจสอบขอ้มลูแลว้มากาํหนดรหสัใส่ 

 4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูล ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูป SPSS 

 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 5.1 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดงัน้ี 

  แบบสอบถามตอนที่ 1  เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย 6 

ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กร

ปัจจุบนั และรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูศึ้กษาใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage)  

  แบบสอบถามตอนที ่2  เก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาจาํนวน 31 ขอ้ ผูศึ้กษาใช้สถิติเชิงพรรณนาในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  แบบสอบถามตอนที่ 3  เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา เป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด จากนั้นสรุปขอ้เสนอแนะเป็นประเด็นสําคญั ๆ ผูศึ้กษาใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage)  
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 5.2 สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

  5.2.1 สถิติท่ีใชใ้นการหาระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

  5.2.2 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีมาจากปัจจยัส่วนบุคคล

ของกลุ่มตวัอย่างท่ี แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ค่า t-test และค่า F-Test เป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) 

 5.3 สรุปการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  5.3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) หรือค่าสถิติพื้นฐาน อธิบายขอ้มูล

ทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) 

   1) ค่าเฉล่ียร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้

สูตร 

    

ค่าร้อยละ    =   จาํนวนผูท่ี้ตอบแบบสอบถามขอ้นั้น   x   100 

            จาํนวนผูท่ี้ตอบแบบสอบทั้งหมด 

 

  2) หาค่าเฉล่ีย (Mean) โดยใชสู้ตร 

 

 X� =  ∑x
N

 

 

 เม่ือแทนค่า X� =    ค่าเฉล่ียเลขคณิต 

  𝑁𝑁 =    จาํนวนคะแนนทั้งหมดของกลุ่มประชากร 

  ∑𝑥𝑥 =    ผลรวมคะแนนทั้งหมด 

 

  3) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใชสู้ตร 
 

𝑆𝑆.𝐷𝐷. =  �
𝑁𝑁∑𝑥𝑥2 −  (∑𝑥𝑥)2

𝑛𝑛(𝑛𝑛 − 1)
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 เม่ือแทนค่า  𝑆𝑆.𝐷𝐷. =  ค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   ∑𝑥𝑥2 =  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

                   (∑𝑥𝑥)2 =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกาํลงัสอง 

  𝑛𝑛      =  จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม  

 

  5.3.2 สถติิทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม  

   1) ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย เพื่อวเิคราะห์ตวัแปรกลุ่ม

ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ในกรณีท่ีทราบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม ใชสู้ตร 

 

𝑡𝑡 =  
𝑋𝑋�1 − 𝑋𝑋�2

�𝑆𝑆12

𝑛𝑛1
+ 𝑆𝑆22

𝑛𝑛2

 

  

เม่ือแทนค่า 𝑡𝑡 = สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 𝑋𝑋�1 = ค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ี 1 

 𝑋𝑋�2 = ค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ี 2 

 2
1S  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มท่ี 1 

 2
2S  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มท่ี 2 

 1n  = จาํนวนสมาชิกของกลุ่มตวัอยา่งท่ี กลุ่มท่ี 1 

 2n  = จาํนวนสมาชิกของกลุ่มตวัอยา่งท่ี กลุ่มท่ี 2 

 

  2) ค่า (F –test) สถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA 

(Analysis of Variance) 

𝐹𝐹 =  
𝑆𝑆12

𝑆𝑆22
 

    

  𝐹𝐹 = อตัราส่วนของความแปรปรวน 

  𝑆𝑆1 = ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

  𝑆𝑆2 = ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
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   และถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติแลว้ ตอ้งทาํ

การทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่าคู่ไหนบา้งท่ีแตกต่างกนัโดยใช้วิธี Fisher’s Least Significant 

Difference หรือ (LSD)  

 

𝐿𝐿𝑆𝑆𝐷𝐷 =  𝑡𝑡1 −
𝑎𝑎
2

;𝑛𝑛 = 𝑘𝑘√𝑀𝑀𝑆𝑆𝑀𝑀 �
1
𝑛𝑛𝑖𝑖

+
1
𝑛𝑛𝑗𝑗

 

  

เม่ือแทนค่า  𝐿𝐿𝑆𝑆𝐷𝐷 = ค่าผลต่างนยัสาํคญัท่ีคาํนวณสาํหรับการทดสอบ 

 𝑀𝑀𝑆𝑆𝑀𝑀   = ค่า Mean Square Error ท่ีไดจ้ากตารางวเิคราะห์ความแปรปรวน 

 𝑘𝑘 = ค่าจาํนวนกลุ่มทั้งหมดท่ีใชท้ดสอบ 

 𝑛𝑛 =  ค่าจาํนวนขอ้มูลตวัอยา่งทั้งหมด 

 

 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสํารวจความคิดเห็นของคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 295 ตวัอย่าง ผูศึ้กษาได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ และตาราง

ประกอบการบรรยายตามลาํดบัดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 3. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

 4. ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 

 X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  t    แทน สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 

  F    แทน สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F-Distribution 

 Sig แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significance) 

 *  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P<.05) 
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 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 การศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุประเภท

บุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานในองคก์รปัจจุบนั และรูปแบบขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รายละเอียด แสดงไวใ้นตารางท่ี 4.1 สรุปได ้ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

         ชาย 143 48.5 

         หญิง 152 51.5 

รวม 295 100 

2. อายุ   

         นอ้ยกวา่ 30 ปี 18 6.1 

         30 – 40 ปี 65 22.0 

         41 – 50  ปี 118 40.0 

         51 – 60 ปี 94 31.9 

รวม 295 100 

3. ประเภทบุคลากร   

         ผูบ้ริหาร  

         (นายก/รองนายกเทศมนตรี นายก/รองนายก อบต.) 

15 5.1 

         สมาชิกสภาเทศบาล/ 

         สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

58 19.7 

         พนกังานส่วนตาํบล/พนกังานเทศบาล 222 75.2 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)   

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

รวม 295 100 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด   

         ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 29 9.8 

         ปริญญาตรี 159 53.9 

         สูงกวา่ปริญญาตรี 107 36.3 

รวม 295 100 

5. ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กรปัจจุบัน   

         ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 49 16.6 

         6 – 10 ปี 86 29.2 

         11 – 15 ปี 80 27.1 

         16 ปี ข้ึนไป 80 27.1 

รวม 295 100 

6. รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

         เทศบาล (เทศบาลนคร/เทศบาลเมือง/เทศบาล

ตาํบล) 

247 83.7 

         องคก์รบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 48 16.3 

รวม 295 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งผลการศึกษา พบวา่ 

 1. เพศ กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 51.5 เป็นเพศหญิง และร้อยละ 48.5 เป็นเพศชาย 

 2. อายุ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีอายุ 41 – 50 ปี (ร้อยละ 40) รองลงมา คือ มีอายุระหวา่ง 

51 – 60 ปี (ร้อยละ 31.9) และมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี (ร้อยละ 22) ตามลาํดบั และส่วนน้อยมีอายุ

นอ้ยกวา่ 30 ปี (ร้อยละ 6.1) 
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 3. ประเภทบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ (ร้อยละ 75.2) เป็นพนกังานส่วนตาํบลหรือ

พนักงานเทศบาล รองลงมา เป็นสมาชิกสภาเทศบาลหรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 

(ร้อยละ 19.7) และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 5.1) ท่ีเป็นผูบ้ริหาร (นายกหรือรองนายกเทศมนตรี นายก

หรือรองนายก อบต.) 

 4. ระดับการศึกษาสูงสุด กลุ่มตวัอย่างมากกว่าคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 53.9) มีระดบัการศึกษา

ระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 36.3) และส่วนน้อย 

มีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 9.8) 

 5. ระยะเวลาในการทํางานในองค์กรปัจจุบัน กลุ่มตวัอย่างส่วนมาก (ร้อยละ 29.2)  

มีระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่ 6 – 10 ปี รองลงมามีระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่ 11 – 15 ปี และ 

16 ปีข้ึนไป ในสัดส่วนท่ีเท่ากนั คือ ร้อยละ 27.1 และส่วนนอ้ยมีระยะเวลาในการทาํงานตํ่ากวา่หรือ

เท่ากบั 5 ปี (ร้อยละ 16.6) 

 6. รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 83.7 สังกดัเทศบาล 

(เทศบาลนคร/เทศบาลเมือง/เทศบาลตาํบล) และร้อยละ 16.3 สังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

2. ระดับความคดิเห็นต่อภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 องค์การบริหารส่วนท้องถิ่น ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความเป็นผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 295 คน ซ่ึงประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ (Vision) การส่ือสาร (Communication) การเพิ่ม

อาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) และ การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)  

 2.1 ระดับความเป็นผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ในภาพรวมสรุปได้ ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.2 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํเชิง 

 วสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

ระดับความเป็นผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของ 

ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ (Vision) 3.54 .79 มาก 2 

2. การส่ือสาร (Communication)         3.39 .77 ปานกลาง 5 

3. การเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั  

(Empowered People) 

3.78 .77 มาก 1 

4. การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes) 

3.41 

 

.75 

 

มาก 

 

4 

 

5. การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 3.45 .80 มาก 3 

รวม 3.52 .68 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ความเป็นผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.52 เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบติั (Empowered People) มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.78 

รองลงมา ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54 การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.45 การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.41 และการส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.39 

 2.2 ระดับความเป็นผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา แบ่งตามประเภทองค์กร ดงัน้ี 

  2.2.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในรูปแบบเทศบาล 
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ตารางท่ี 4.3  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํ 

 เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 247)  

ระดับความเป็นผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของปลดัเทศบาล  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ (Vision) 3.51 .81 มาก 2 

2. การส่ือสาร (Communication)          3.35 .77 ปานกลาง 4 

3. การเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั  

(Empowered People) 

3.76 .80 มาก 1 

4. การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes) 

3.33 

 

.74 

 

ปานกลาง 

 

5 

 

5. การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 3.43 .83 มาก 3 

รวม 3.47 .69 มาก  

 

   จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ความเป็นผู ้นํา เชิงวิสัยทัศน์ของปลัดเทศบาล 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ดา้นการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.76 รองลงมา 

ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.51 การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.43 การส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 และการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง

เหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.33 
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  2.2.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.4 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความเป็นผูน้าํเชิง

วสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ปลดั อบต.) ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา  

 

(n = 48) 

ระดับความเป็นผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของปลดัอบต.  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ (Vision) 3.69 .67 มาก 3 

2. การส่ือสาร (Communication)          3.57 .72 มาก 5 

3. การเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered 

People) 

3.92 .63 มาก 1 

4. การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes) 

3.82 

 

.68 

 

มาก 

 

2 

 

5. การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 3.59 .64 มาก 4 

รวม 3.72 .59 มาก  

 

   จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ความเป็นผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล (ปลดั อบต.) ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบติั (Empowered People) มีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ 3.92 รองลงมา ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.82  วิสัยทัศน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.69 การคิดในเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Thinking) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.59 และการส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.57 
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  2.2.3 ระดับความเป็นผู้ นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

เขตอําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พจิารณาแบบรายด้าน 

   1) วิสัยทัศน์ (vision) 

    (1) ภาพรวมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา 

 

ตารางท่ี 4.5 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีวสิัยทศัน์  

 (Vision) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

วสัิยทัศน์ (Vision) ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม 3.27 .94 ปานกลาง 5 

2. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 3.35 .91 ปานกลาง 4 

3. วสิัยทศัน์ดา้นจินตนาการ 3.38 .92 ปานกลาง 3 

4. วสิัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 3.79 .89 มาก 2 

5. วสิัยทศัน์ดา้นการบูรณาการ 3.89 .89 มาก 1 

รวม 3.54 .79 มาก  

  

    จากตารางท่ี 4.5 พบว่า วิสัยทัศน์ (Vision) ของปลัดองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.54  

โดยลกัษณะวิสัยทศัน์ (Vision) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ วิสัยทศัน์ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 

3.89 รองลงมา ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร วิสัยทศัน์ดา้นจินตนาการ วิสัยทศัน์ดา้นความคิด

สร้างสรรค ์และวสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม โดยมีค่าเฉล่ีย 3.79, 3.38, 3.35 และ 3.27 ตามลาํดบั 
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    (2) เทศบาลตาํบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร 

 

ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีวสิัยทศัน์  

 (Vision) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 247) 

วสัิยทัศน์ (Vision) ของปลดัเทศบาล 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม 3.27 .96 ปานกลาง 5 

2. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 3.34 .92 ปานกลาง 4 

3. วสิัยทศัน์ดา้นจินตนาการ 3.36 .94 ปานกลาง 3 

4. วสิัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 3.74 .91 มาก 2 

5. วสิัยทศัน์ดา้นการบูรณาการ 3.83 .88 มาก 1 

รวม 3.51 .81 มาก  

  

    จากตารางท่ี 4.6 พบว่า วิสัยทศัน์ (Vision) ของปลัดเทศบาลในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.51 โดยลกัษณะวิสัยทศัน์ 

(Vision) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่  วิสัยทศัน์ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 3.83 รองลงมา ได้แก่ 

วิสัยทศัน์ด้านข้อมูลข่าวสาร วิสัยทศัน์ด้านจินตนาการ วิสัยทศัน์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม โดยมีค่าเฉล่ีย 3.74, 3.36, 3.34 และ 3.27 ตามลาํดบั 
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   (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.7 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีวสิัยทศัน์  

 (Vision) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 48) 

วสัิยทัศน์ (Vision) ของปลดัอบต. 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม 3.29 .87 ปานกลาง 5 

2. วสิัยทศัน์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 3.40 .87 ปานกลาง 4 

3. วสิัยทศัน์ดา้นจินตนาการ 3.52 .80 มาก 3 

4. วสิัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 4.04 .77 มาก 2 

5. วสิัยทศัน์ดา้นการบูรณาการ 4.19 .87 มาก 1 

รวม 3.69 .67 มาก  

  

    จากตารางท่ี 4.7 พบว่า วิสัยทศัน์ (Vision) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.69 โดยลักษณะวิสัยทศัน์ 

(Vision) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่  วิสัยทศัน์ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 4.19 รองลงมา ได้แก่ 

วิสัยทศัน์ด้านข้อมูลข่าวสาร วิสัยทศัน์ด้านจินตนาการ วิสัยทศัน์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และ

วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม โดยมีค่าเฉล่ีย 4.04, 3.52, 3.40 และ 3.29 ตามลาํดบั 
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    2)  การส่ือสาร (Communication) 

     (1) ภาพรวมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จังหวดัสงขลา 

 

ตารางท่ี 4.8  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการใชห้ลกัการส่ือสาร  

 (Communication) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

การใช้หลกัการส่ือสาร (Communication)  

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีศิลปะในการอธิบาย

และโนม้นา้วใจ 

3.27 .87 ปานกลาง 3 

2. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร

ของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

3.20 .92 ปานกลาง 4 

3. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่ หน่วยงาน สาํนกั/กอง และ

บุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.66 .85 มาก 1 

4. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่บุคคลภายนอก ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.41 .87 มาก 2 

รวม 3.39 .77 ปานกลาง  

  

   จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ การใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ีย 3.39 โดยลกัษณะการใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่  
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มีการเลือกใชว้ิธีการส่ือสารวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กร ให้แก่ หน่วยงาน สํานกั/กอง 

และบุคลากรภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.66 ส่วนลกัษณะการใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรม

องคก์รของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 

 

  (2) เทศบาลตาํบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร 

 

ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการใชห้ลกัการส่ือสาร 

(Communication) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 247) 

การใช้หลกัการส่ือสาร (Communication)  

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีศิลปะในการอธิบาย

และโนม้นา้วใจ 

3.23 .90 ปานกลาง 3 

2. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รของ

สมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

3.17 .93 ปานกลาง 4 

3. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่ หน่วยงาน สาํนกั/กอง และ

บุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.62 .85 มาก 1 

4. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่บุคคลภายนอก ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.38 .85 ปานกลาง 2 

รวม 3.35 .77 ปานกลาง  
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    จากตารางท่ี 4.9 พบว่า การใช้หลักการส่ือสาร (Communication) ของ

ปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 

3.35 โดยลกัษณะการใชห้ลกัการส่ือสาร (Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่  มีการเลือกใช้

วิธีการส่ือสารวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร ให้แก่ หน่วยงาน สํานกั/กอง และบุคลากร

ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62  

ส่วนลักษณะการใช้หลักการส่ือสาร(Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอันดับสุดท้าย ได้แก่  

มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร

ของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

 

   (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการใชห้ลกัการ 

 ส่ือสาร (Communication) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 48) 

การใช้หลกัการส่ือสาร (Communication)  

ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีศิลปะในการ

อธิบายและโนม้นา้วใจ 

3.48 .68 มาก 3 

2. มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อ

การเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์รของสมาชิกภายในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

3.35 .91 ปานกลาง 4 

3. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม 

และวฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่ หน่วยงาน สาํนกั/

กอง และบุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.90 .80 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

(n = 48) 

การใช้หลกัการส่ือสาร (Communication)  

ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

4. มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม 

และวฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่บุคคลภายนอก ได้

อยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.54 .97 มาก 2 

รวม 3.57 .72 มาก  

 

    จากตารางท่ี  4.10 พบว่า  การใช้หลักการส่ือสาร (Communication) 

ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.57 

โดยลกัษณะการใช้หลกัการส่ือสาร (Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่  มีการเลือกใช้

วิธีการส่ือสารวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร ให้แก่ หน่วยงาน สํานกั/กอง และบุคลากร

ภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ส่วน

ลกัษณะการใช้หลกัการส่ือสาร (Communication) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ มีการใช้

หลกัการส่ือสารอย่างมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของ

สมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 
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   3)  การเพ่ิมอาํนาจให้กับผู้ปฏิบัติ (Empowered People) 

    (1) ภาพรวมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จังหวดัสงขลา 

 

ตารางท่ี 4.11 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจ 

 ใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

การเพิม่อาํนาจให้กบัผู้ปฏิบัติ (Empowered People) 

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร 3.95 .93 มาก 1 

2. มีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร 3.59 .91 มาก 6 

3. มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผดิชอบ

ใหแ้ก่รองปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมี

หนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้นๆ โดยตรง 

3.95 .85 มาก 1 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในการเลือกวธีิการทาํงาน การ

คิดและตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ 

3.69 .93 มาก 5 

5. ใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถของ

บุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 

3.88 .99 มาก 3 

6. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัดาํเนินการแทน 3.92 .97 มาก 2 

7. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ 3.56 .93 มาก 7 

8. ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็นรูปธรรม 3.73 .94 มาก 4 

รวม 3.78 .77 มาก  
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     จากตารางท่ี 4.11 พบว่า การเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered 

People) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78 โดยลกัษณะการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดมี 2 ลักษณะ ได้แก่ (1) มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร 

(2) มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผิดชอบให้แก่รองปลัด ผูอ้าํนวยการสํานัก 

ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้น ๆ โดยตรง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.95 ส่วนลกัษณะการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

 

   (2) เทศบาลตาํบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร 

 

ตารางท่ี 4.12 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจใหก้บั 

 ผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 247) 

การเพิม่อาํนาจให้กบัผู้ปฏิบัติ (Empowered People) 

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร 3.94 .95 มาก 1 

2. มีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร 3.57 .92 มาก 7 

3. มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผดิชอบ

ใหแ้ก่รองปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมี

หนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้นๆ โดยตรง 

3.93 .87 มาก 2 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในการเลือกวธีิการทาํงาน 

การคิดและตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงาน

ประจาํ 

3.66 .94 มาก 6 

5. ใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถ

ของบุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 

3.83 1.00 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

 

(n = 247) 

การเพิม่อาํนาจให้กบัผู้ปฏิบัติ (Empowered People) 

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

6. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัดาํเนินการแทน 3.89 .99 มาก 3 

7. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ 3.55 .96 มาก 8 

8. ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็น

รูปธรรม 

3.69 .96 มาก 5 

รวม 3.76 .80 มาก  

  

  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า การเพิ่มอาํนาจให้กับผู ้ปฏิบัติ (Empowered 

People) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย 3.76 โดยลกัษณะการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ได้แก่  มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 

ส่วนลักษณะการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดับสุดท้าย 

ไดแ้ก่ มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 
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  (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.13 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเพิ่มอาํนาจใหก้บั 

 ผูป้ฏิบติั (Empowered People) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 48) 

การเพิม่อาํนาจให้กบัผู้ปฏิบัติ (Empowered People) 

ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร 4.00 .83 มาก 4 

2. มีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร 3.71 .82 มาก 7 

3. มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผดิชอบใหแ้ก่

รองปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมีหนา้ท่ี

รับผดิชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้นๆ โดยตรง 

4.04 .77 มาก 3 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในการเลือกวธีิการทาํงาน การคิด

และตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ 

3.90 .83 มาก 6 

5. ใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถของ

บุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 

4.15 .88 มาก 1 

6. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัดาํเนินการแทน 4.06 .81 มาก 2 

7. มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืนๆ 3.60 .79 มาก 8 

8. ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็นรูปธรรม 3.94 .78 มาก 5 

รวม 3.92 .63 มาก  

  

   จากตารางท่ี 4.13 พบว่า การเพิ่มอาํนาจให้กับผู ้ปฏิบัติ (Empowered 

People) ของปลัดอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย 3.92 โดยลกัษณะการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ไดแ้ก่ ให้การสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากรให้ตรงกบัความจาํเป็น
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ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ส่วน

ลกัษณะการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ มี

การมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 

 

  4) การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) 

   (1) ภาพรวมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

 

ตารางท่ี 4.14 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

 องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

การเปลีย่นแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes)  

ของปลดัอปท. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการ

บริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซบัซอ้น  

สามารถใหบ้ริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว 

3.17 1.23 ปานกลาง 5 

2. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานและ 

พร้อมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

3.25 .96 ปานกลาง 4 

3. มีความสะอาดเรียบร้อย บรรยากาศในการทาํงานเป็น

กนัเอง 

3.54 .92 มาก 2 

4. ปราศจากความขดัแยง้และการทะเลาะววิาท มีความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 

3.48 .92 มาก 3 

5. มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียว

เบด็เสร็จ (One Stop Service) 

3.63 1.01 มาก 1 

รวม 3.42 .75 มาก  
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     จากตาราง ท่ี  4.14 พบว่า  การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes)  ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.42 โดยลกัษณะการเปล่ียนแปลงองคก์ร

อย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ มีการปรับปรุง

ระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63  

ส่วนลักษณะการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ท่ี มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ี

ลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซบัซ้อน สามารถให้บริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.17 

 

    (2) เทศบาลตาํบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร 

 

ตารางท่ี 4.15 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

 องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัเทศบาล  

 ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 247) 

การเปลีย่นแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes)  

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการ

บริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซบัซอ้น 

สามารถใหบ้ริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว 

2.90 1.12 ปานกลาง 5 

2. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานและ

พร้อมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

3.23 .99 ปานกลาง 4 

3. มีความสะอาดเรียบร้อย บรรยากาศในการทาํงานเป็น

กนัเอง 

3.46 .90 มาก 2 

4. ปราศจากความขดัแยง้และการทะเลาะววิาท มีความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตาม

วสิัยทศัน์ 

3.38 .90 ปานกลาง 3 



107 

ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(n = 247) 

การเปลีย่นแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes)  

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

5. มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียว

เบด็เสร็จ (One Stop Service) 

3.70 .97 มาก 1 

รวม 3.33 .74 ปานกลาง  

  

  จากตารางท่ี  4.15 พบว่า  การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes)  ของปลัดเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.33 โดยลักษณะการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง

เหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ มีการปรับปรุงระบบงาน

ไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ส่วนลกัษณะการ

เปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอันดับ

สุดทา้ย ไดแ้ก่ เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบั

บญัชาท่ีไม่ซบัซอ้น สามารถใหบ้ริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.90 
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 (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.16 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลง 

 องคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) ของปลดัอบต.  

 ในเขต อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 48) 

การเปลีย่นแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes)  

ของปลดัอบต.  ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้าง 

การบริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซบัซอ้น 

สามารถใหบ้ริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว 

4.56 .68 มาก

ท่ีสุด 

1 

2. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานและ

พร้อมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

3.31 .80 ปาน

กลาง 

3 

3. มีความสะอาดเรียบร้อย บรรยากาศในการทาํงานเป็น

กนัเอง 

3.98 .93 มาก 2 

4. ปราศจากความขดัแยง้และการทะเลาะววิาท มีความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 

3.98 .84 มาก 2 

5. มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียว

เบด็เสร็จ (One Stop Service) 

3.29 1.13 ปาน

กลาง 

4 

รวม 3.83 .68 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes)  ของปลัดอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.83 โดยลักษณะการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ เป็นองค์กรท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้าง

การบริหารงานท่ีลาํดับชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซับซ้อน สามารถให้บริการได้ทัว่ถึง เป็นธรรม 
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และรวดเร็ว โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.56 ส่วนลักษณะการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) ท่ี มีค่ า เฉล่ียอยู่ในอันดับสุดท้าย ได้แก่  มีการปรับปรุง

ระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบด็เสร็จ (One Stop Service) ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 

 

 5) การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 

  (1) ภาพรวมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

 

ตารางท่ี 4.17 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิดในเชิงกลยทุธ์  

 (Strategic Thinking) ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 295) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหา

ใหไ้ดก่้อน และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข 

3.29 .91 ปานกลาง 8 

2. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวัเป็น

กลางไม่โนม้เอียงฝ่ายใด 

3.49 .94 มาก 6 

3. มีความสามารถมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียง 3.52 .98 มาก 4 

4. มีความสามารถปรับวกิฤตเป็นโอกาสเพื่อประโยชน์

ของหน่วยงานและเห็นคุณค่าในสถานการณ์ต่าง ๆ 

3.55 .99 มาก 2 

5. มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถ

เกิดข้ึนในอนาคตไปจนถึงการปฏิบติัไดจ้ริง  

โดยการประเมินหาจุดแขง็ในองคก์รและโอกาสของ

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อนกาํหนดเป็น 

กลยทุธ์เชิงรุก 

3.54 .94 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

 

(n = 295) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

6. มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม 3.18 .98 ปานกลาง 9 

7. มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรคเ์ขา้มาช่วยในการ

คน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 

3.37 .88 ปานกลาง 7 

8. มีวสิัยทศัน์และมองการณ์ไกลไปขา้งหนา้ 3.50 .95 มาก 5 

9. มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ี

หลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได ้

3.63 .95 มาก 1 

รวม 3.45 .80 มาก  

  

    จากตารางท่ี  4.17 พบว่าการคิดในเชิงกลยุทธ์  (Strategic Thinking)  

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.45 โดยลกัษณะการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ไดแ้ก่ มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายให้เกิดความสมดุลได ้โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.63 ส่วนลกัษณะการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 
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   (2) เทศบาลตาํบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร 
 

ตารางท่ี 4.18 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิดในเชิงกลยทุธ์  

 (Strategic Thinking) ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 

(n = 247) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หา

ปัญหาใหไ้ดก่้อน และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข 

3.32 .93 ปานกลาง 7 

2. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวั

เป็นกลางไม่โนม้เอียงฝ่ายใด 

3.51 .97 มาก 3 

3. มีความสามารถมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียง 3.48 1.00 มาก 4 

4. มีความสามารถปรับวกิฤตเป็นโอกาสเพื่อ

ประโยชน์ของหน่วยงานและเห็นคุณค่าใน

สถานการณ์ต่าง ๆ 

3.53 1.01 มาก 2 

5. มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ี

สามารถเกิดข้ึนในอนาคตไปจนถึงการปฏิบติัไดจ้ริง 

โดยการประเมินหาจุดแขง็ในองคก์รและโอกาสของ

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อนกาํหนดเป็น

กลยทุธ์เชิงรุก 

3.48 .98 มาก 4 

6. มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม 3.17 .99 ปานกลาง 8 

7. มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรคเ์ขา้มาช่วยใน

การคน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 

3.34 .90 ปานกลาง 6 

8. มีวสิัยทศัน์และมองการณ์ไกลไปขา้งหนา้ 3.46 .97 มาก 5 

9. มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ี

หลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได ้

3.55 .96 มาก 1 

รวม 3.43 .83 มาก  
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    จากตารางท่ี  4.18 พบว่าการคิ ดในเชิ งกลยุทธ์  (Strategic Thinking)  

ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.43 

โดยลักษณะการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ มีความสามารถ 

ในการจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายให้เกิดความสมดุลได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ส่วนลกัษณะ

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย ได้แก่ มีแนวความคิดท่ี

แตกต่างและมีนวตักรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

 

   (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 

ตารางท่ี 4.19 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Χ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการคิดในเชิงกลยทุธ์  

 (Strategic Thinking) ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

(n = 48) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ของปลดั

อบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

1. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหา

ใหไ้ดก่้อน และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข 

3.10 .78 ปานกลาง 9 

2. มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวัเป็น

กลางไม่โนม้เอียงฝ่ายใด 

3.42 .77 มาก 7 

3. มีความสามารถมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียง 3.69 .85 มาก 4 

4. มีความสามารถปรับวกิฤตเป็นโอกาสเพื่อประโยชน์

ของหน่วยงานและเห็นคุณค่าในสถานการณ์ต่าง ๆ 

3.67 .83 มาก 5 

5. มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถ

เกิดข้ึนในอนาคตไปจนถึงการปฏิบติัไดจ้ริง  

โดยการประเมินหาจุดแขง็ในองคก์รและโอกาส 

ของสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อนกาํหนด 

เป็นกลยทุธ์เชิงรุก 

3.83 .78 มาก 2 

6. มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม 3.23 .93 ปานกลาง 8 

 



113 

ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

(n = 48) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ของปลดั

อบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 

7. มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรคเ์ขา้มาช่วยในการ

คน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 

3.56 .71 มาก 6 

8. มีวสิัยทศัน์และมองการณ์ไกลไปขา้งหนา้ 3.73 .79 มาก 3 

9. มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลาย

ใหเ้กิดความสมดุลได ้

4.06 .76 มาก 1 

รวม 3.59 .65 มาก  

 

      จากตารางท่ี 4.19 พบว่าการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  

ของปลดัอบต. ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.59 

โดยลกัษณะการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ มีความสามารถใน

การจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายให้เกิดความสมดุลได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนลกัษณะ

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย ได้แก่ มีแนวความคิด

แบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหาใหไ้ดก่้อน และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 

 

3. การทดสอบสมมติฐาน 

 

 3.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา กบัข้อมูลส่วนบุคคล 

  การวเิคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัขอ้มูลส่วนบุคคล วิเคราะห์

โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-Test) และทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ดว้ยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวน (One-Way ANOVA) และหากมีความแตกต่างให้ใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ต่อดว้ยวิธีการ

แบบ LSD ดงัตารางท่ี 4.20 - 4.38 
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ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

  ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัเพศ 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ 

เพศ t Sig 

ชาย หญิง 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) 3.60 0.73 3.47 0.83 1.500 0.135 

2. ดา้นการส่ือสาร 

(Communication)          

3.41 0.75 3.35 0.78 0.679 0.498 

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บั

ผูป้ฎิบติั (Empowered People) 

3.84 0.72 3.72 0.82 1.388 0.166 

4. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร

อยา่งเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) 

3.46 0.70 3.36 0.78 1.068 0.287 

5. ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ 

(Strategic Thinking) 

3.52 0.79 3.37 0.80 1.594 0.112 

โดยรวม 3.59 0.66 3.47 0.71 1.501 0.135 

 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง 

 ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัอาย ุ

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ อายุ Χ  S.D. F Sig 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.51 0.61 7.579 0.000** 

 30 – 40 ปี 3.42 0.77   

 41 – 50 ปี 3.36 0.79   

 51 – 60 ปี 3.84 0.75   

2. ดา้นการส่ือสาร (Communication)       นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.32 0.86 3.992 0.008* 

 30 – 40 ปี 3.22 0.73   

 41 – 50 ปี 3.31 0.77   

 51 – 60 ปี 3.60 0.74   

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั  

(Empowered People) 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.72 0.55 3.079 0.028* 

 30 – 40 ปี 3.65 0.76   

 41 – 50 ปี 3.71 0.81   

 51 – 60 ปี 3.98 0.74   

4. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง

เหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.21 0.91 1.712 0.165 

 30 – 40 ปี 3.32 0.71   

 41 – 50 ปี 3.39 0.78   

 51 – 60 ปี 3.54 0.69   

5. ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ 

(Strategic Thinking) 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.40 0.66 3.868 0.010* 

 30 – 40 ปี 3.30 0.78   

 41 – 50  ปี 3.36 0.82   

 51 – 60 ปี 3.68 0.79   
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ อายุ Χ  S.D. F Sig 

โดยรวม นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.46 0.60 4.643 0.003* 

 30 – 40 ปี 3.40 0.68   

 41 – 50 ปี 3.45 0.71   

 51 – 60 ปี 3.75 0.65   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จังหวดัสงขลา ด้านวิสัยทัศน์ (Vision) ด้านการส่ือสาร 

(Communication)  ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบัติ (Empowered People) และด้านการคิดใน

เชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ  

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD 

 

อายุ Χ  นอ้ยกวา่ 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.51 3.42 3.36 3.84 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.51 -- 0.092 0.146 -0.331 

30 – 40 ปี 3.42  -- 0.054 -0.424* 

41 – 50 ปี 3.36   -- -0.478* 

51 – 60 ปี 3.84    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี ( X =3.42) และ

อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ( X =3.36) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นวิสัยทศัน์ (Vision) น้อยกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 51 – 60 ปี ( X =3.84) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 ดา้นการส่ือสาร (Communication) กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD 

  

อายุ Χ  นอ้ยกวา่ 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.32 3.22 3.31 3.60 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.32 -- 0.096 0.005 -0.284 

30 – 40 ปี 3.22  -- -0.090 -0.380* 

41 – 50 ปี 3.31   -- -0.290* 

51 – 60 ปี 3.60    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี ( X =3.22) และ

อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ( X =3.31) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการส่ือสาร (Communication)  

นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 51 – 60 ปี ( X =3.60) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั (Empowered People) กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD 

 

อายุ Χ  นอ้ยกวา่ 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.72 3.65 3.71 3.98 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.72 -- 0.061 0.004 -0.264 

30 – 40 ปี 3.65  -- -0.056 -0.332* 

41 – 50 ปี 3.71   -- -0.269* 

51 – 60 ปี 3.98    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี ( X =3.65) และ

อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ( X =3.71) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบัติ 

(Empowered People) น้อยกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุระหว่าง 51 – 60 ปี ( X =3.98) อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

  ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) กบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD 

 

อายุ Χ  นอ้ยกวา่ 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.40 3.30 3.36 3.68 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.40 -- 0.092 0.033 -0.283 

30 – 40 ปี 3.30  -- -0.059 -0.375* 

41 – 50 ปี 3.36   -- -0.316* 

51 – 60 ปี 3.68    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี ( X =3.30) และ

อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ( X =3.36) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Thinking) น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 51 – 60 ปี ( X =3.68) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 โดยรวมกบัอาย ุโดยวธีิการแบบ LSD 
 

อายุ Χ  นอ้ยกวา่ 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.46 3.40 3.45 3.75 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.46 -- 0.052 0.006 -0.293 

30 – 40 ปี 3.40  -- -0.046 -0.346* 

41 – 50 ปี 3.45   -- -0.299* 

51 – 60 ปี 3.75    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.26 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี ( X =3.40) และ

อายุระหว่าง 41 – 50 ปี ( X =3.45) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวม นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 51 – 60 ปี ( X =3.75) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบั ประเภทบุคลากร 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ ประเภทบุคลากร Χ  S.D. F Sig 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ 

(Vision) 

ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

3.81 1.03 1.856 0.158 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.64 0.64   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.49 0.80   

2. ดา้นการส่ือสาร 

(Communication)         

ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

3.68 0.94 2.784 0.063 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.53 0.64   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.33 0.78   

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจ

ใหก้บัผูป้ฏิบติั  

(Empowered People) 

ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

4.08 1.16 2.193 0.113 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.90 0.57   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.73 0.79   
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ ประเภทบุคลากร Χ  S.D. F Sig 

4. ดา้นการ

เปล่ียนแปลงองคก์ร

อยา่งเหมาะสม 

(Appropriate 

Organizational 

Changes) 

ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

3.88 0.90 4.561 0.011* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.53 0.61   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.35 0.76   

5. ดา้นการคิดในเชิงกล

ยทุธ์ (Strategic 

Thinking) 

ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

3.90 1.05 3.981 0.020* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.59 0.64   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.39 0.81   

โดยรวม ผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) 

3.90 1.00 3.869 0.022* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

3.66 0.53   

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.48 0.70   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ
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ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา ด้านการเปล่ียนแปลง

องค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) และด้านการคิดในเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการ 

 เปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) กบั 

 ประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ประเภทบุคลากร Χ  

ผูบ้ริหาร (นายก/

รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก 

อบต.) 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

พนกังานส่วน

ตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.88 3.53 3.35 

ผูบ้ริหาร (นายก/รอง

นายกเทศมนตรี นายก/

รองนายก อบต.) 

3.88 -- 0.345 0.529* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

3.53  -- 0.184 

พนกังานส่วนตาํบล/

พนกังานเทศบาล 

3.35   -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.28 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) ( X =3.88) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง

เหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานส่วนตาํบล/

พนกังานเทศบาล ( X =3.35) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิด 

  ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) กบั ประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ประเภทบุคลากร Χ  

ผูบ้ริหาร (นายก/

รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก 

อบต.) 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

พนกังานส่วน

ตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.90 3.59 3.39 

ผูบ้ริหาร (นายก/รอง

นายกเทศมนตรี นายก/

รองนายก อบต.) 

3.90 -- 0.306 0.510* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

3.59  -- 0.204 

พนกังานส่วนตาํบล/

พนกังานเทศบาล 

3.39   -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) ( X =3.90) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Thinking) มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานส่วนตาํบล/พนักงานเทศบาล ( X =3.39) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมกบั 

 ประเภทบุคลากร โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ประเภทบุคลากร Χ  

ผูบ้ริหาร (นายก/

รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก 

อบต.) 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

พนกังานส่วน

ตาํบล/พนกังาน

เทศบาล 

3.90 3.66 3.48 

ผูบ้ริหาร (นายก/รอง

นายกเทศมนตรี นายก/

รองนายก อบต.) 

3.90 -- 0.237 0.420* 

สมาชิกสภาเทศบาล/ 

สมาชิกสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 

3.66  -- 0.183 

พนกังานส่วนตาํบล/

พนกังานเทศบาล 

3.48   -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.30 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร (นายก/รองนายกเทศมนตรี 

นายก/รองนายก อบต.) ( X =3.90) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

พนกังานส่วนตาํบล/พนกังานเทศบาล ( X =3.48) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

  ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัระดบัการศึกษา 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ ระดับการศึกษา Χ  S.D. F Sig 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.47 0.65 0.526 0.591 

 ปริญญาตรี 3.51 0.80   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.60 0.81   

2. ดา้นการส่ือสาร  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.44 0.73 0.285 0.753 

(Communication)         ปริญญาตรี 3.41 0.79   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.34 0.76   

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บั ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.72 0.55 0.960 0.384 

ผูป้ฏิบติั (Empowered People) ปริญญาตรี 3.74 0.76   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.87 0.84   

4. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.46 0.81 0.652 0.522 

อยา่งเหมาะสม (Appropriate ปริญญาตรี 3.45 0.74   

Organizational Changes) สูงกวา่ปริญญาตรี 3.35 0.74   

5. ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.51 0.69 0.097 0.907 

(Strategic Thinking) ปริญญาตรี 3.45 0.81   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.44 0.83   

โดยรวม ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.54 0.58 0.028 0.972 

 ปริญญาตรี 3.53 0.70   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 3.55 0.71   

 

 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกนั มีระดับความ

คิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง 

 ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบัระยะเวลาในการทาํงาน 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ ระยะเวลาในการทาํงาน Χ  S.D. F Sig 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.43 0.70 5.220 0.002* 

 6 - 10 ปี 3.47 0.74   

 11 - 15 ปี 3.39 0.90   

 16 ปี ข้ึนไป 3.83 0.71   

2. ดา้นการส่ือสาร  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.20 0.74 6.848 0.000* 

(Communication)         6 - 10 ปี 3.34 0.70   

 11 - 15 ปี 3.24 0.86   

 16 ปี ข้ึนไป 3.70 0.67   

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บั  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.69 0.69 4.245 0.006* 

ผูป้ฏิบติั 6 - 10 ปี 3.76 0.82   

(Empowered People) 11 - 15 ปี 3.63 0.83   

 16 ปี ข้ึนไป 4.03 0.66   

4. ดา้นการเปล่ียนแปลง ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.20 0.78 2.391 0.069 

องคก์รอยา่งเหมาะสม 6 - 10 ปี 3.40 0.66   

(Appropriate 11 - 15 ปี 3.41 0.83   

Organizational Changes) 16 ปี ข้ึนไป 3.56 0.71   

5. ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.36 0.60 4.441 0.005* 

(Strategic Thinking) 6 - 10 ปี 3.43 0.82   

 11 - 15 ปี 3.27 0.89   

 16 ปี ข้ึนไป 3.71 0.76   

โดยรวม ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.41 0.60 5.304 0.001* 

 6 - 10 ปี 3.50 0.69   

 11 - 15 ปี 3.40 0.78   

 16 ปี ข้ึนไป 3.79 0.60   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิง

วสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา ดา้นวสิัยทศัน์ 

(Vision) ด้านการส่ือสาร (Communication)  ด้านการเพิ่มอํานาจให้กับผู ้ปฎิบัติ  (Empowered 

People) และดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นวสิัยทศัน์  

  (Vision) กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

Χ  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

3.43 3.47 3.39 3.83 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.43 -- -0.034 0.042 -0.392 

6 - 10 ปี 3.47  -- 0.077 -0.357* 

11 - 15 ปี 3.39   -- -0.435* 

16 ปี ข้ึนไป 3.83    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน  6 - 10 ปี   

( X =3.47) และระยะเวลาในการทาํงาน 11 - 15 ปี ( X =3.39) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิง

วสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นวสิัยทศัน์ 

(Vision)   นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน 16 ปี ข้ึนไป ( X =3.83) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 



128 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ 

 ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 ดา้นการส่ือสาร (Communication) กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

Χ  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

3.20 3.34 3.24 3.70 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.20 -- -0.133 -0.033 -0.495* 

6 - 10 ปี 3.34  -- 0.099 -0.362* 

11 - 15 ปี 3.24   -- -0.462* 

16 ปี ข้ึนไป 3.70    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 

5 ปี ( X =3.20) ระยะเวลาในการทาํงาน 6 - 10 ปี ( X =3.34) และระยะเวลาในการทาํงาน 11 - 15 ปี 

( X =3.24) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน

เขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการส่ือสาร (Communication) น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ระยะเวลาในการทาํงาน 16 ปี ข้ึนไป ( X =3.70) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการเพิ่ม

อาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People) กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวิธีการ

แบบ LSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

Χ  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

3.69 3.76 3.63 4.03 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.69 -- -0.064 0.066 -0.339* 

6 - 10 ปี 3.76  -- 0.130 -0.275* 

11 - 15 ปี 3.63   -- -0.406* 

16 ปี ข้ึนไป 4.03    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 

5 ปี ( X =3.69) ระยะเวลาในการทาํงาน 6 - 10 ปี ( X =3.76) และระยะเวลาในการทาํงาน 11 - 15 ปี 

( X =3.63) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบติั (Empowered People)  

นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน 16 ปี ข้ึนไป ( X =4.03) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิด 

 ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) กบัระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

Χ  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

3.36 3.43 3.27 3.71 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.36 -- -0.071 0.084 -0.351* 

6 - 10 ปี 3.43  -- 0.156 -0.276* 

11 - 15 ปี 3.27   -- -0.436* 

16 ปี ข้ึนไป 3.71    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 

5 ปี ( X =3.36) ระยะเวลาในการทาํงาน 6 - 10 ปี ( X =3.43) และระยะเวลาในการทาํงาน 11 - 15 ปี 

( X =3.27) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน

เขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) น้อยกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน 16 ปี ข้ึนไป ( X =3.71) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของ 

  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมกบั 

  ระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธีิการแบบ LSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

Χ  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

3.41 3.50 3.40 3.79 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.41 -- -0.093 0.009 -0.374* 

6 - 10 ปี 3.50  -- 0.102 -0.281* 

11 - 15 ปี 3.40   -- -0.384* 

16 ปี ข้ึนไป 3.79    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 

5 ปี ( X =3.41) ระยะเวลาในการทาํงาน 6 - 10 ปี ( X =3.50) และระยะเวลาในการทาํงาน 11 - 15 ปี 

( X =3.40) มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวม น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน 16 ปี 

ข้ึนไป ( X =3.79) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กบั รูปแบบขององคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

ภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ 

รูปแบบของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

t Sig 

เทศบาล (เทศบาล

นคร/เทศบาลเมือง/

เทศบาลตาํบล) 

องคก์รบริหาร

ส่วนตาํบล (อบต.) 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดา้นวสิัยทศัน์ (Vision) 3.50 0.80 3.68 0.66 1.443 0.150 

2. ดา้นการส่ือสาร 

(Communication)          

3.35 0.77 3.56 0.72 1.790 0.074 

3. ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บั 

ผูป้ฏิบติั (Empowered People) 

3.75 0.79 3.92 0.63 1.372 0.171 

4. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร

อยา่งเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) 

3.33 0.73 3.82 0.67 4.280 0.000* 

5. ดา้นการคิดในเชิงกลยทุธ์ 

(Strategic Thinking) 

3.42 0.83 3.58 0.64 1.285 0.200 

โดยรวม 3.49 0.70 3.72 0.58 2.096 0.037* 

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ความคิดเห็นโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัองค์การ

บริหารส่วนตาํบล (อบต.) (Χ  =3.72) มีค่ามากกวา่ความคิดเห็นโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดั

เทศบาล (Χ  =3.49) ทั้งน้ี เม่ือทดสอบดว้ย t-Test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรูปแบบขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
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ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต

อําเภอหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate 

Organizational Changes) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4. ข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผู้นําเชิงวสัิยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วน 

 ท้องถิ่น ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

 

 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติัราชการในองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะท่ีจะทาํให้

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งปลดัเทศบาลและปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ท่ีสูงข้ึน จาํนวนทั้งส้ิน 68 ความคิดเห็น ซ่ึงสามารถ

สรุปเป็นประเด็น ดงัตารางท่ี 4.39 

 

ตารางท่ี 4.39 ตารางแสดงค่าความถ่ีและร้อยละของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั 

 ขอ้เสนอแนะในพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

  ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

ลาํดับที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ ลาํดับ 

1 การมีความคิดเชิงกลยทุธ์และแนวทางแกปั้ญหาท่ี

เหมาะสม 

10 11.36 3 

2 การพฒันาทกัษะการส่ือสารใหเ้ขา้ใจง่าย ชดัเจน และ

ตรงประเด็น 

12 13.64 2 

3 การพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง  14 15.90 1 

4 การใชค้วามจริงใจเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหลู้กนอ้ง

ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสําเร็จ 

3 3.41 6 

5 การมีสติในการตดัสินใจแกปั้ญหา มองขาดวา่

สถานการณ์แบบใดควรรับมืออยา่งไรจึงจะประสบ

ความสาํเร็จ 

2 2.27 7 
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ตารางท่ี 4.39 (ต่อ) 

 

ลาํดับที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ ลาํดับ 

6 มีความยดืหยุน่ในวธีิการทาํงานตามสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลง แต่ไม่ใช่การประนีประนอมในหลกัการ

ท่ีถูกตอ้ง 

1 1.14 8 

7 การเขา้ถึงลูกนอ้งในทุกระดบั สร้างความคุน้เคยและ

ความเป็นกนัเอง ไม่ตั้งกาํแพงทิฐิหรืออตัตาในการ

ทาํงาน 

2 2.27 7 

8 การเลือกใชค้นให้ตรงกบังาน เพื่อความถูกตอ้ง

เหมาะสม และลดความผดิพลาดจากการทาํงาน 

ท่ีไม่ถนดั 

3 3.41 6 

9 ความชดัเจนในการส่ือสาร ไม่พดูจาเสียดสีเปรียบเปรย 

หรือใชค้าํพดูทาํลายนํ้าใจของผูฟั้ง 

2 2.27 7 

10 การประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและปลดั 

พร้อมเปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์รไดแ้สดงความ

คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการทาํงานของผูบ้ริหาร

และปลดัอยา่งต่อเน่ือง 

5 5.68 4 

11 ทาํใหทุ้กคนในองคก์รรู้สึกเป็นทีมเดียวกนั รู้สึกวา่

ตนเองมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์ร 

5 5.68 4 

12 การถอดบทเรียนตวัอยา่งผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จ

ระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัประเทศ และระดบัโลก วา่ผูน้าํ

เหล่านั้นประสบความสาํเร็จไดอ้ยา่งไร เพื่อนาํแนวคิด

มาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดั

และทุกคนในองคก์ร 

3 3.41 6 

13 มีจุดยนืในการทาํงาน มีความเด็ดขาด ไม่ยอมใหผู้อ่ื้น

แทรกแซงการทาํงาน  

2 2.27 7 

14 การคิดบวก มองทุกอยา่งไม่ใช่ปัญหา และเห็น

ประโยชน์ของการเผชิญกบัปัญหา เพื่อพฒันาศกัยภาพ

ของตนเองและนาํพาองคก์รไปขา้งหนา้ 

3 3.41 6 
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ตารางท่ี 4.39 (ต่อ) 

 

ลาํดับที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ ลาํดับ 

15 การใหค้วามสาํคญัในการพฒันาศกัยภาพของลูกนอ้ง 3 3.41 6 

16 วางแผนการพฒันารายบุคคล เพื่อจดัวางบุคลากรท่ีมี

คุณภาพลงไปทาํงานในองคก์ร 

4 4.55 5 

17 มียทุธศาสตร์ในการทาํงาน ทาํใหทุ้กคนในทีมรู้วา่

ทิศทางและกลยทุธ์ในการทาํงานคืออะไร มีความรู้

ความเขา้ใจในเร่ืองกลยทุธ์ 

2 2.27 7 

18 มีบุคลิกน่าเช่ือถือ ไวใ้จได ้ไม่นาํเร่ืองของบุคคลอ่ืนไป

พดูต่อในทางท่ีเสียหาย 

3 3.41 6 

19 การพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยแีละการใช้

คอมพิวเตอร์ในการทาํงาน 

4 4.55 5 

20 การรู้สึกตวั รู้วา่ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ตอ้ง

ประพฤติตนเช่นใด 

3 3.41 6 

21 การสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ใหร้างวลัตอบ

แทนการทาํงานดีดว้ยความกา้วหนา้ในสายงาน 

2 2.27 7 

รวม 88 100.00  

  

 จากตารางท่ี 4.39 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ข้อเสนอแนะท่ีทาํให้ปลัด

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ท่ีสูงข้ึน 

คือ การพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง (ร้อยละ 15.90) รองลงมาคือ การพฒันาทกัษะ

การส่ือสารให้เขา้ใจง่าย ชัดเจน และตรงประเด็น (ร้อยละ 13.64) การมีความคิดเชิงกลยุทธ์และ

แนวทางแก้ปัญหาท่ีเหมาะสม (ร้อยละ 11.36) การประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและปลัด 

พร้อมเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการทาํงานของ

ผูบ้ริหารและปลดัอย่างต่อเน่ือง (ร้อยละ 5.68) ทาํให้ทุกคนในองค์กรรู้สึกเป็นทีมเดียวกนั รู้สึกว่า

ตนเองมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์ร (ร้อยละ 5.68) มียทุธศาสตร์ในการทาํงาน ทาํใหทุ้กคนใน

ทีมรู้วา่ทิศทางและกลยุทธ์ในการทาํงานคืออะไร มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองกลยุทธ์ (ร้อยละ 4.55) 

การพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยีและการใชค้อมพิวเตอร์ในการทาํงาน (ร้อยละ 4.55) การใชค้วาม

จริงใจเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหลู้กนอ้งขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ (ร้อยละ 3.41) 
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การเลือกใช้คนให้ตรงกบังาน เพื่อความถูกตอ้งเหมาะสม และลดความผิดพลาดจากการทาํงาน 

ท่ีไม่ถนัด (ร้อยละ 3.41) การถอดบทเรียนตัวอย่างผู ้นําท่ีประสบความสําเร็จระดับท้องถ่ิน 

ระดบัประเทศ และระดบัโลก วา่ผูน้าํเหล่านั้นประสบความสาํเร็จไดอ้ยา่งไร เพื่อนาํแนวคิดมาใช้ใน

การพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัและทุกคนในองคก์ร (ร้อยละ 3.41) การคิดบวก มองทุก

อย่างไม่ใช่ปัญหา และเห็นประโยชน์ของการเผชิญกบัปัญหา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองและ

นําพาองค์กรไปขา้งหน้า (ร้อยละ 3.41) การให้ความสําคญัในการพฒันาศกัยภาพของลูกน้อง 

วางแผนการพฒันารายบุคคล เพื่อจดัวางบุคลากรท่ีมีคุณภาพลงไปทาํงานในองคก์ร (ร้อยละ 3.41) 

การสร้างวฒันธรรมเชิงวสิัยทศัน์ให้แก่บุคลากร (ร้อยละ 3.41) การรู้สึกตวั รู้วา่ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเชิง

วิสัยทศัน์ตอ้งประพฤติตนเช่นใด (ร้อยละ 3.41) การมีสติในการตดัสินใจแก้ปัญหา มองขาดว่า

สถานการณ์แบบใดควรรับมืออยา่งไรจึงจะประสบความสาํเร็จ (ร้อยละ 2.27) การเขา้ถึงลูกนอ้งใน

ทุกระดบั สร้างความคุน้เคยและความเป็นกนัเอง ไม่ตั้งกาํแพงทิฐิหรืออตัตาในการทาํงาน (ร้อยละ 

2.27) ความชดัเจนในการส่ือสาร ไม่พูดจาเสียดสีเปรียบเปรย หรือใช้คาํพูดทาํลายนํ้ าใจของผูฟั้ง 

(ร้อยละ 2.27) มีจุดยืนในการทาํงาน มีความเด็ดขาด ไม่ยอมใหผู้อ่ื้นแทรกแซงการทาํงาน (ร้อยละ 

2.27) มีบุคลิกน่าเช่ือถือ ไวใ้จได ้ไม่นาํเร่ืองของบุคคลอ่ืนไปพูดต่อในทางท่ีเสียหาย (ร้อยละ 2.27) 

การสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ให้รางวลัตอบแทนการทาํงานดีดว้ยความกา้วหนา้ในสายงาน 

(ร้อยละ 2.27) มีความยืดหยุ่นในวิธีการทํางานตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง แต่ไม่ใช่การ

ประนีประนอมในหลกัการท่ีถูกตอ้ง (ร้อยละ 1.14) ตามลาํดบั ทั้งน้ีโดยผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล

ต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาทั้งหมด  ผูศึ้กษาจะไดน้าํไปสรุปและอภิปรายผลในบทต่อไป 



 

บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 2) เปรียบเทียบระดบัความ

คิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา กบัขอ้มูลส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยั

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างเป็นคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

ซ่ึงไม่นบัรวมปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 295 

ตวัอยา่ง วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) โดยใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-Test) และทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปในประเด็นสรุป

ผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

  1.1.1 เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบ ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัเทศบาล และปลดั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  1.1.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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 1.2 สมมติฐานการศึกษา 

  1. ภาวะผู ้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอําเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2. ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีต่างกนั 

  3. รูปแบบองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับภาวะผูน้ําเชิง

วสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีต่างกนั 

 1.3 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่มตวัอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา

คร้ังน้ี คือ คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจาํนวน 15 

แห่ง ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา รวมจาํนวนทั้งส้ิน 1,121 คน ได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง

ทั้งส้ิน 295 คน ซ่ึงขนาดกลุ่มตวัอย่าง ผูศึ้กษาไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรของทาโร่  

ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ีระดบั 0.05 และใช้วิธีการ

สุ่มตวัอยา่ง 

  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ใชส้อบถามกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นคณะ

ผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา จาํนวน 295 คน ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กร

ปัจจุบนั รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใชแ้บบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) ส่วน

ท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

องค์การบริหารส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยแบ่งเป็นการพิจารณาใน 5 

องค์ประกอบ ได้แก่  วิสัยทัศน์ (Vision) การส่ือสาร (Communication) การเพิ่มอํานาจผู ้ปฏิบัติ  

(Empowered People) การเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราไลเกิร์ต (Likert scale) 5 

ระดบั ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (open end) สอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบั

ภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

  3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามโดย

ปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ ให้มีความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) 

และปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งชดัเจนและสมบูรณ์ และนาํแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-out) กบั

คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอาํเภอใกลเ้คียงซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
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ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม และนาํ แบบสอบถามมาทาํการ

หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Coefficients) โดยใช้สูตร สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

(Alpha coefficient) ของครอนบาค ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของตวั แปรอิสระและตวั

แปรตาม มีค่า 0.939 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล การศึกษาคน้ควา้อิสระ ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดั

องค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูล

ระหวา่งวนัท่ี 25 สิงหาคม 2562 ถึงวนัท่ี 27 กนัยายน 2562 รวม 34 วนั โดยทาํหนงัสือจากสาขาวชิา

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากคณะ

ผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จาํนวน 15 แห่ง โดยส่งแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบจาํนวน 295 คน พร้อมระบุขอ้ความนดั

หมายวนัท่ีผูศึ้กษาเขา้ไปช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถามเก็บในวนัท่ี 4 กนัยายน 2562 และวนัท่ี 

6 กนัยายน 2562 พร้อมทั้งเก็บแบบสอบถามบางส่วน ทั้งน้ี ผูศึ้กษาขอความอนุเคราะห์ให้ตวัแทน

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ ส่งแบบสอบถามท่ีตกคา้งกลบัคืนแก่ผูศึ้กษาภายในวนัท่ี

กาํหนด และติดตามแบบสอบถามท่ีไม่ส่งกลบัทางโทรศพัท ์การขอความร่วมมือให้เจา้หนา้ท่ีแต่ละ

องค์กรช่วยติดตามแบบสอบถามเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ทั้งน้ี ไดรั้บแบบสอบถาม ตอบกลบัคืน 

จาํนวน 295 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ  

   5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย

คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistics Package for the Social Sciences) ช่วยในการ

ประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

    5.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นขอ้มลูท่ีเก็บรวบรวมมาเพื่อนาํเสนอในรูปแบบต่าง ๆ ดงัน้ี 

     ก) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) สําหรับอธิบายข้อมูลพื้นฐานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

     ข) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สําหรับอธิบายความคิดเห็นในเร่ืองระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์การปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา 
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    5.1.2 สถิติเชิงอนุมาน แสดงการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัน้ี 

     ก) ค่า t-Test (Independent Sample t-Test)  สําหรับการวิเคราะห์ กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมี เพศ และ รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบั

ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ท่ีต่างกนั 

     ข) ค่า F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) 

ใชส้าํหรับการวเิคราะห์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี อาย ุประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด และระยะเวลา

ในการทาํงานในองคก์รปัจจุบนั ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีต่างกนั 

   5.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ได้จากการนาํขอ้มูลจากแบบสอบถามแบบ

ปลายเปิด (open end) โดยนาํขอ้มูลท่ีไดม้านาํเสนอในลกัษณะของการพรรณนาวิเคราะห์ (analytical 

description) 

 1.4 ผลการวจัิย 

  1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

    ปัจจยัส่วนบุคคลของคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนักงานในเทศบาลและ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 295 คน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานในองค์กรปัจจุบนั และ

รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ 

    1) เพศของกลุ่ มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 152 คน 

คิดเป็นร้อยละ 51.7 ส่วนเพศชายมีจาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 

    2) อายุของกลุ่มตัวอย่าง พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วง 41 – 50 ปี จาํนวน 118 

คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือช่วงอายุ 51 – 60 ปี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ช่วงอายุ 

30 – 40 ปี จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 

    3) ประเภทบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนกังานส่วนตาํบลหรือพนกังาน

เทศบาล จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 75.3 รองลงมาเป็นสมาชิกสภาเทศบาลหรือสมาชิกสภา

องค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 และเป็นผู ้บริหาร (นายก/ 

รองนายกเทศมนตรี นายก/รองนายก อบต.) จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 

    4) ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.9 รองลงมา คือ สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.3 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 
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    5) ระยะเวลาในการทํางานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 

ในระยะเวลา 6 – 10 ปี จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 รองลงมา คือ ระยะเวลาปฏิบติังาน 11 – 15 ปี 

และ 16 ปี ข้ึนไป จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 ตามลาํดบั และระยะเวลาปฏิบติังานตํ่ากว่าหรือ

เท่ากบั 5 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 

    6) รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบติังานใน

เทศบาล (เทศบาลนคร/เทศบาลเมือง/เทศบาลตาํบล) จาํนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 83.7 และ

องคก์รบริหารส่วนตาํบล (อบต.) จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 

  1.4.2 ระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้ นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่องค์การบริหารส่วนท้องถิน่ ในเขตอําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

    1) พิจารณาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยรวม: พบว่า คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา 

พนักงานในเทศบาลและองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ประเมินระดับภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผู ้ปฏิบัติ 

(Empowered People) มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.78 รองลงมา ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54 

การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.45 การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.41 และการส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุดคือ 3.39 ภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์รายดา้นมีรายละเอียดหวัขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 

     (1) การเพ่ิมอาํนาจให้กับผู้ปฏิบัติ (Empowered People) มีค่าเฉล่ียโดยรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 พบว่า หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.95 คือ “มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร” และ “มีการมอบอาํนาจในการ

ตดัสินใจ และความรับผิดชอบให้แก่รองปลัด ผูอ้าํนวยการสํานัก ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมีหน้าท่ี

รับผิดชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้น ๆ โดยตรง” หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

คือ “มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ” 

     (2) วิสัยทัศน์ (Vision) มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.54 หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ วิสัยทศัน์ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 3.89 รองลงมา 

ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร วสิัยทศัน์ดา้นจินตนาการ วสิัยทศัน์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และ

วสิัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม โดยมีค่าเฉล่ีย 3.79, 3.38, 3.35 และ 3.27 ตามลาํดบั 

     (3) การคิดในเชิงกลยุทธ์  (Strategic Thinking) มีค่ า เฉ ล่ียโดยรวมอยู ่

ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ “มีความสามารถในการจดั

ระเบียบความคิดท่ีหลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได”้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 ส่วนลกัษณะการคิด
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ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ “มีแนวความคิดท่ีแตกต่าง

และมีนวตักรรม” ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 

     (4) การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ได้แก่ “มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service)” โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 หัวข้อย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ “เป็นองค์กรท่ีมีขนาดกะทัดรัด และ 

มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซับซ้อน สามารถให้บริการได้ทัว่ถึง 

เป็นธรรม และรวดเร็ว” ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

     (5) การส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

พิจารณาในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 พบว่า หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.66 คือ “มีการเลือกใช้วิธีการส่ือสารวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กร ให้แก่ หน่วยงาน 

สาํนกั/กอง และบุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ” 

หวัขอ้ยอ่ยท่ีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 คือ “มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพล

ต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน”  

    2) พิจารณาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีสังกัดองค์กรในรูปแบบเทศบาล พบวา่ 

ความเป็นผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัเทศบาล ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการเพิ่มอํานาจให้กับผู ้ปฏิบัติ 

(Empowered People) มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.76 รองลงมา ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

3.51 การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.43 การส่ือสาร (Communication) 

มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.35 และการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.33 ภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์รายดา้นมีรายละเอียดหวัขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 

     (1) การเพ่ิมอาํนาจให้กับผู้ปฏิบัติ (Empowered People) ความคิดเห็นดา้น

การเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติัจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองคก์รรูปแบบเทศบาลมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 พบว่า หวัขอ้ย่อยท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 คือ 

“มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร” หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 คือ “มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ” 

     (2) วิสัยทัศน์ (Vision) ความคิดเห็นดา้นวิสัยทศัน์จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดั

องคก์รรูปแบบเทศบาล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ได้แก่ วิสัยทศัน์ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 3.83 รองลงมา ได้แก่ วิสัยทศัน์ด้านขอ้มูลข่าวสาร 
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วิสัยทศัน์ดา้นจินตนาการ วิสัยทศัน์ดา้นความคิดสร้างสรรค ์และวิสัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม โดยมี

ค่าเฉล่ีย 3.74, 3.36, 3.34 และ 3.27 ตามลาํดบั 

     (3) การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ความคิดเห็นดา้นการคิดใน

เชิงกลยทุธ์จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองคก์รรูปแบบเทศบาล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.43 หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ “มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายให้

เกิดความสมดุลได้” โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 หัวข้อย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดับสุดท้าย ได้แก่ 

มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

     (4) การส่ือสาร (Communication) ความคิดเห็นด้านการส่ือสารจากกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีสังกดัองคก์รรูปแบบเทศบาล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 หวัขอ้

ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่  “มีการเลือกใชว้ธีิการส่ือสารวสิัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร 

ใหแ้ก่ หน่วยงาน สาํนกั/กอง และบุคลากรภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งเหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพ” ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ส่วนหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ “มีการใช้

หลกัการส่ือสารอย่างมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของ

สมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

     (5) การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) ความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสมจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองค์กร

รูปแบบเทศบาล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 พบวา่ 

หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 คือ “มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการ

จุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service)” หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.90 คือ “เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชา

ท่ีไม่ซบัซอ้น สามารถใหบ้ริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว” 

    3) พิจารณาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีสังกัดองค์กรในรูปแบบองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล (อบต.) พบว่า ความเป็นผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล (ปลดั 

อบต.) ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านการเพิ่มอาํนาจให้กับผูป้ฏิบติั (Empowered People) มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.92 

รองลงมา ได้แก่ การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes)  

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.83  วิสัยทศัน์ (Vision) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Thinking) มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.59 และการส่ือสาร (Communication) มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.57 ภาวะ

ผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์รายดา้นมีรายละเอียดหวัขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 
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      (1) การเพ่ิมอาํนาจให้กับผู้ปฏิบัติ (Empowered People) ความคิดเห็นด้าน

การเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติัจากกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัองค์กรรูปแบบ อบต. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 พบว่า หัวข้อย่อยท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 คือ  

“ให้การสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากรให้ตรงกบัความจาํเป็นของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0” หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบั

สุดทา้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 คือ “มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ” 

     (2) การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) ความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสมจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองค์กร

รูปแบบ อบต. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก มีค่าเท่ากบั 3.83 พบว่า หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 คือ “เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้น

การบงัคบับญัชาท่ีไม่ซับซ้อน สามารถให้บริการไดท้ัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว” หัวขอ้ย่อยท่ีมี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 คือ “มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการ

จุดเดียวเบด็เสร็จ (One Stop Service)” 

     (3) วิสัยทัศน์ (Vision) ความคิดเห็นด้านวิสัยทศัน์จากกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกัด

องคก์รรูปแบบ อบต. มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

ไดแ้ก่  วิสัยทศัน์ดา้นการบูรณาการ มีค่าเฉล่ีย 4.19 รองลงมา ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

วิสัยทศัน์ด้านจินตนาการ วิสัยทศัน์ด้านความคิดสร้างสรรค์ และวิสัยทศัน์ด้านความคิดริเร่ิม 

โดยมีค่าเฉล่ีย 4.04, 3.52, 3.40 และ 3.29 ตามลาํดบั 

     (4) การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ความคิดเห็นด้านการคิดใน

เชิงกลยุทธ์จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองคก์รรูปแบบ อบต. มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.59 หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ “มีความสามารถในการ

จดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายให้เกิดความสมดุลได”้ หวัขอ้ยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

ได้แก่ “มีแนวความคิดแบบวิทยาศาสตร์ท่ีจะต้องค้นหาปัญหาให้ได้ก่อน และนําไปสู่แนว

ทางแกไ้ข” ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 

     (5) การส่ือสาร (Communication) ความคิดเห็นด้านการส่ือสารจากกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีสังกดัองคก์รรูปแบบ อบต. มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 พบวา่ 

หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 คือ “มีการเลือกใช้วิธีการส่ือสารวิสัยทศัน์ 

ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กร ให้แก่ หน่วยงาน สํานกั/กอง และบุคลากรภายในองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ” หัวขอ้ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสุดท้าย 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 คือ “มีการใช้หลกัการส่ือสารอย่างมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ 

ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” 

  1.4.3 การทดสอบสมมติฐาน 

    1) การทดสอบสมมติฐานว่า ภาวะผู้นาํเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา อยู่ในระดับปานกลาง หรือไม่ 

     พิจารณาขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยรวม: พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิด

เห็นวา่ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา อยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้า่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

    2) การทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ท่ีต่างกัน มี

ผลต่อระดับภาวะผู้นาํเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จังหวดัสงขลา ท่ีต่างกัน หรือไม่ 

     เพศ: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา โดยรวม 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     อายุ: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวิสัยทศัน์ (Vision) ดา้น

การส่ือสาร (Communication) ดา้นการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People)  และดา้นการคิด

ในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     ประเภทบุคลากร: กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม (Appropriate Organizational Changes) และดา้น

การคิดในเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     ระดับการศึกษาสูงสุด: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     ระยะเวลาการทาํงานในองค์กรปัจจุบัน: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการ

ทาํงานในองค์กรปัจจุบนัต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั 
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวิสัยทัศน์ (Vision) ด้านการส่ือสาร 

(Communication) ดา้นการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั (Empowered People)  และดา้นการคิดในเชิงกล

ยทุธ์ (Strategic Thinking) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรูปแบบของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     สรุปโดยภาพรวมไดว้า่  ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีต่างกนั มีผล

ต่อระดบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา ท่ีต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

    3) การทดสอบสมมติฐานว่า รูปแบบองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีต่างกัน 

มีผลต่อระดับภาวะผู้นาํเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จังหวดัสงขลา ท่ีต่างกัน หรือไม่ 

     รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรูปแบบของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     สรุปไดว้า่  รูปแบบองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบั

ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ท่ีต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
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2. อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 2.1 ระดับภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอําเภอ

หาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

  ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบวา่ คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ประเมินระดบัผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ

นนทิพร สานอ้ย (2557) การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดบั

ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ภาคเหนือตอนล่าง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก แม้ว่าค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก พบว่า 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ค่าเฉล่ียมีค่าสูงกวา่ช่วงคะแนนปานกลางไปเพียง 0.12 เท่านั้น นัน่หมายความ

ว่า ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา อาจจะยงัไม่โดดเด่นอยา่งชดัเจน ดว้ยเหตุผลของอาํนาจหนา้ท่ีและขอบเขตในการทาํงานท่ี

ไม่ยืดหยุ่นเน่ืองจากไม่ไดอ้ยู่ในฐานะของผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กรและอาํนาจหน้าท่ีถูกกาํหนด

ดว้ยระเบียบ ขอ้บงัคบัตามท่ีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกาํหนดไว ้แมว้า่จะมีการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั

ตดัสินใจดว้ยตนเองในบางเร่ืองอย่างเหมาะสมแลว้ แต่ถา้การส่ือสารระหวา่งปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถ่ินกับผูป้ฏิบัติไม่ราบร่ืน ผูป้ฏิบัติอาจจะไม่สามารถรับรู้ได้ถึงเจตนาอันดีของผู ้นํา 

ซ่ึงมีแนวโน้มท่ีจะวิจารณ์ผูน้ําทางด้านลบ และมองเห็นประโยชนท่ีจะได้รับจากงานท่ีได้รับ

มอบหมายน้อยกว่าความเป็นจริง จึงทาํให้ค่าเฉล่ียโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก แต่มีค่ามากกว่า

ระดบัปานกลางเพียงเล็กนอ้ย 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี  

  2.1.1 วิสัยทัศน์ (Vision) ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบวา่ คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาล

และองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ประเมินระดบัผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นวิสัยทศัน์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(Χ = 3.54) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของพิเชษฐ์ ภู่เฉลิมตระกูล (2561: 300-310) ศึกษาภาวะผูน้าํ
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เชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของเทศบาลตาํบลบางเตย อาํเภอสามโคก จงัหวดั

ปทุมธานี 40ผลการวจิยั พบวา่ 40ภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ของผูบ้ริหาร ดา้นวสิัยทศัน์ อยูใ่นระดบัมาก 

   จากผลการวิจยัได้ข้อสังเกตว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในรูปแบบเทศบาลและรูปแบบ อบต. มีความคิดเห็น ด้านวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมาก

เหมือนกนั สามารถคาดการณ์ไดว้า่ ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นบุคคลท่ีสามารถสะทอ้น

ให้เห็นถึงวิสัยทศัน์ขององคก์าร เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานอยา่งตั้งใจ เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ใน

ตนเองสามารถบูรณาการความคิดไดอ้ยา่งเป็นระบบ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินการและสนบัสนุนให้ 

ผูป้ฏิบติัดาํเนินการตามวิสัยทศัน์อย่างเคร่งครัด ซ่ึงอาจจะทาํให้เกิดความเครียดในการทาํงาน 

ความเครียดน้ีอาจจะทาํให้ศกัยภาพของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดา้นจินตนาการ ความคิด

สร้างสรรค ์และความคิดริเร่ิม ลดลง 

  2.1.2 การส่ือสาร (Communication) ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลัดองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา 

พนักงานในเทศบาลและองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ประเมินระดับผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการส่ือสาร 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( Χ = 3.39) สอดคล้องกับการศึกษาของรักเกียรติ  หงส์ทอง  

(2557: (1)) ศึกษาประสิทธิผลขององค์การกบัตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ของคณะผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏตะวนัตก ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู ้นําเชิงวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลยัราชภฏัตะวนัตก พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ด้านการ

ส่ือสารยทุธศาสตร์ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

   จากผลการวิจยัได้ข้อสังเกตว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในรูปแบบอบต. มีความคิดเห็นดา้นการส่ือสาร (Χ = 3.57) มากกวา่ ความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีสังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบเทศบาล ( Χ = 3.35) เน่ืองจากเทศบาลมี

จาํนวนสมาชิกในองคก์รมากกวา่ อบต. การส่ือสารจึงมีความซบัซ้อนเพิ่มข้ึนตามขนาดขององคก์ร 

หากใช้เทคนิควิธีการส่ือสารท่ีเหมือนกันย่อมมีโอกาสท่ีจะได้ผลลพัธ์แตกต่างกัน แม้ว่า อบต. 

จะมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นดา้นการส่ือสารท่ีสูงกวา่เทศบาล แต่ค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนัมากเกินไป และ

พบว่าหัวข้อย่อยท่ีมีค่าตํ่ า สุดเหมือนกัน คือ “มีการใช้หลักการส่ือสารอย่างมีอิทธิพลต่อ 

การเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของสมาชิกภายในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน” นั่นสะท้อนให้เห็นว่า การส่ือสารของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ยงัไม่สามารถมีอิทธิพลเหนือคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนักงานส่วน

ท้องถ่ินท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้มากเพียงพอต่อการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านิยม ดังนั้ น  
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ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควรเพิ่มช่องทางการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ สร้างความเป็น

กนัเอง วางตวัให้เขา้ถึงไดง่้าย และควรส่ือสารจากใจจริง เพื่อทาํให้บุคลากรเปิดใจรับฟังส่ิงท่ีปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  2.1.3 การเพิ่มอํานาจให้กับผู้ ปฏิบัติ (Empowered People) ระดับภาวะผู ้นําเชิง

วิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา พบว่า  

คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

ประเมินระดบัผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.78) กลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล มีความคิดเห็นดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติัอยู่

ในระดบัมาก (Χ = 3.76) และความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

รูปแบบอบต. อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.92) เน่ืองจากการปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ทั้งเทศบาลและ อบต. ไดมี้การกระจายอาํนาจและให้อาํนาจให้กบัหน่วยงานระดบัล่างมากข้ึนเป็น

มาตรฐานเดียวกนั ทาํให้15การปฏิบติั15ราชการตามเขต15การ15ปกครองสําเร็จลุล่วงไปโดยเร็ว และอยูใ่น

ระดับมาก และนอกจากนั้ นยงัแสดงให้เห็นว่าปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอําเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมมีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดของคูซ, เจมส์ เอ็ม, พอสเนอร์, แบร่ี (1995) ไดอ้ธิบายไวว้่า ผูน้าํท่ีมีการ

แบ่งสรรอาํนาจเพื่อสร้างความเขม้แขง็ให้ผูป้ฏิบติัเป็นการแสดงถึงความไม่หวงอาํนาจมีความมัน่ใจ

ในความเป็นผนัาํของตนเอง ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะเช่นน้ีสามารถนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จได ้ 

  2.1.4 การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่าง เหมาะสม (Appropriate Organizational 

Changes) ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา พบวา่ คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ประเมินระดบัผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของรักเกียรติ หงษท์อง (2557: บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง ประสิทธิผล

ขององค์การกบัตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัตะวนัตก  

ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ ดา้นการนาํการเปล่ียนแปลง 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

   จากผลการวิจัยได้ข้อสังเกตว่า  กลุ่มตัวอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) มีความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลง

องคก์รอย่างเหมาะสม (Χ = 3.83) มากกว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัองค์กรปกครอง
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ส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล (Χ = 3.33) เน่ืองจาก อบต. เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินระดบั

เล็กท่ีสุดและใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด ประชาชนในพื้นท่ีท่ี อบต. ตั้งอยูมี่จาํนวนไม่มากหาก

เปรียบเทียบกบัหน่วยงานระดบัเทศบาล ดว้ยเหตุน้ี อบต. จึงเป็นองคก์ารท่ีกะทดัรัด ให้บริการดว้ย

ความสะดวกรวดเร็ว ระบบการสั่งงานไม่สลบัซบัซอ้น ผูน้าํสามารถดูแลความเรียบร้อยขององคก์ร

ไดอ้ยา่งทัว่ถึง บุคลากรมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและส่วนใหญ่มีความสามคัคีในหมู่คณะ เน่ืองจากมี

สมาชิกในองค์กรมีจาํนวนน้อยกว่าเทศบาล ลักษณะการทาํงานของ อบต. จึงมีความคล่องตวั

มากกวา่เทศบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ตวัแบบ 5’S  โมเดลองคก์ารสมยัใหม่ตามนิยามของ เสน่ห์ จุย้โต 

(2552, น.136 – 140) 

  2.1.5 การคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ระดับภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ 

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า คณะผูบ้ริหาร 

สมาชิกสภา พนกังานในเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ประเมินระดบัผูน้าํ

เชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการคิด

ในเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( Χ = 3.45) มีค่าเกินระดบัปานกลางเพียง 0.05 เท่านั้น ทั้งน้ี  

อาจเป็นเพราะผูป้ฏิบติัมองว่าผูน้าํท่ีมีความสามารถในการคิดในเชิงกลยุทธ์ คือ การคิดตั้งแต่เร่ิมตน้  

จนบรรลุเป้าหมายไว้ล่วงหน้าก่อนลงมือดําเนินการ จนบรรลุเป้าหมายหรือสถานการณ์ 

ท่ีพึงประสงค์ในอนาคต เร่ิมจากการมีเป้าหมายท่ีตอ้งการทาํให้สําเร็จ จากนั้นจึงหาวิธีดาํเนินการ

ไปสู่เป้าหมาย ยงัมีไม่มากพอ  

   จากผลการวิจัยได้ข้อสังเกตว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) มีความคิดเห็นด้านการคิดในเชิงกลยุทธ์  

(Χ = 3.59) มากกว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบ

เทศบาล (Χ = 3.43) เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดั อบต. ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นแตกต่างจากกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดหมวกแห่ง

ความคิด 6 ใบของ Edward De Bono ดงัน้ี “มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถเกิดข้ึน

ในอนาคตไปจนถึงการปฏิบัติได้จริง โดยการประเมินหาจุดแข็งในองค์กรและโอกาสของ

สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จก่อนกาํหนดเป็นกลยุทธ์เชิงรุก” (Χ = 3.83) อยู่ในระดับมาก 

แปลวา่ ปลดัอบต. มีคุณลกัษณะของการคิดแบบเปล่ียนวิกฤติเป็นโอกาส มีกลยทุธ์ในการแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหน้าได้ดี และ “มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรค์เขา้มาช่วยในการคน้หาความเป็นไปได้

ใหม่ๆ” (Χ = 3.56) อยู่ในระดบัมาก แปลว่า ปลดัอบต. มีความคิดท่ีจะสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของตน คุณลกัษณะดงักล่าวมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในความสามารถของผูน้าํ 
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สําหรับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบเทศบาล  

มีค่าเฉล่ียตามหวัขอ้ยอ่ยดงักล่าวขา้งตน้ เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 3.48 และ 3.17  

 2.2 การทดสอบสมมติฐาน 

  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่มีผลต่อระดับภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอาํเภอหาดใหญ่  จังหวดัสงขลา 

  เพศ: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของ

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภาพร  ยมหงษ ์(2554: ง) ศึกษาความ

ชดัเจนในบทบาทและภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทดา้นสาธารณสุข 

ของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เขต 12 ผลการศึกษา 

พบวา่ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีเพศ การศึกษาสูงสุดต่างกนั การปฏิบติังานตามบทบาท

ดา้นสาธารณสุข ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

  อายุ: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์

ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวสิัยทศัน์ ดา้นการส่ือสาร 

ดา้นการเพิ่มอาํนาจให้กบัผูป้ฏิบติั และดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะทุกช่วงอายุมีความแตกต่าง เหตุท่ีมีความแตกต่างนั้ น  

ก็เพราะว่าแต่ละช่วงอายุได้เห็นประสบการณ์ของคนรุ่นก่อนตนเอง และประสบการณ์ในชีวิต

ทาํงาน ทาํใหเ้ขาพฒันาคุณลกัษณะเฉพาะของช่วงวยัตนเองข้ึนมา เป็นเร่ืองปกติท่ีคนวยัหน่ึงจะมอง

คนวนัก่อนตนในเชิงวพิากษว์จิารณ์และมีแนวโนม้จะเป็นไปในทางลบ และ ทุกช่วงอายมีุทั้งจุดแข็ง

และจุดอ่อน ดงันั้น ฝ่ายบริหารขององคก์รตอ้งรู้จกัดึงจุดแขง็และศกัยภาพของคนแต่ละช่วงวยัมาใช้

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบริหารกาํลงัคนสําหรับองคก์รท่ีมีความแตกต่างในช่วงอายุ จึงตอ้งให้

ความสนใจทั้งในระดบัยทุธศาสตร์และระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

  ประเภทบุคลากร: กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทบุคลากร ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการ

เปล่ียนแปลงองคก์รอย่างเหมาะสม และดา้นการคิดในเชิงกลยุทธ์ แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเน่ืองจากความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทาํงานท่ี

เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าท่ีในสมัยหน่ึง 



151 

ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหย่อนความสามารถไปในอีกสมยัหน่ึงก็ได ้ทาํให้มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ

เชิงวสิัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแตกต่างกนัไป ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

  ระดับการศึกษาสูงสุด: กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุด ต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอําเภอหาดใหญ่  

จงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของสุภาพร  ยมหงษ์ (2554: ง) ศึกษาความชดัเจนในบทบาทและภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ท่ีมีผลต่อ

การปฏิบติังานตามบทบาทดา้นสาธารณสุข ของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตตรวจราชการ

กระทรวงสาธารณสุข เขต 12 ซ่ึงเป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

  ระยะเวลาการทํางานในองค์กรปัจจุบัน: กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการทาํงานใน

องคก์รปัจจุบนัต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวสิัยทศัน์ ดา้นการส่ือสาร ดา้นการเพิ่มอาํนาจใหก้บัผูป้ฏิบติั 

และด้านการคิดในเชิงกลยุทธ์ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐาน 

  รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น: กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรูปแบบขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น  การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้ ง น้ีอาจเป็นเพราะองค์กรต่างก็มีโครงสร้างท่ี

สลบัซบัซ้อน และการบริหารท่ีแตกต่างกนัไปตามรูปแบบของแต่ละองคก์ร จึงทาํใหมี้ระดบัความ

คิดเห็นแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  - ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  

ควรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง 

  - การประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและปลดั พร้อมเปิดโอกาสให้สมาชิกใน

องคก์รไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการทาํงานของผูบ้ริหารและปลดัอยา่งต่อเน่ือง 
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  - การถอดบทเรียนตวัอยา่งผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัประเทศ 

และระดบัโลก ว่าผูน้าํเหล่านั้นประสบความสําเร็จได้อย่างไร เพื่อนาํแนวคิดมาใช้ในการพฒันา

ภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ของปลดัและทุกคนในองคก์ร 

  - ควรมียุทธศาสตร์ในการทาํงาน ทาํให้ทุกคนในทีมรู้วา่ทิศทางและกลยทุธ์ในการ

ทาํงานคืออะไร มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองกลยทุธ์ 

 3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

  3.2.1 การเพิม่อํานาจให้กบัผู้ปฏิบัติ จากการศึกษา พบวา่ มีการมอบหมายงานสาํคญั

ใหก้บับุคลากรอ่ืน ๆ ยงัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เพราะฉะนั้นภายในองคก์ารควรยึดถือวธีิการปฏิบติังานใน

ลกัษณะท่ีเป็นประชาธิปไตยจะยอมให้มีการมอบหมายงานในระดบัตํ่าลงมา เพื่อให้มีโอกาสตดัสินใจ

ดว้ยตนเอง ในทางตรงขา้มในองคก์ารท่ีใชว้ธีิการควบคุมอยา่งมาก การตดัสินใจต่าง ๆ ก็จะถูกจาํกดั

หรือรวมไวใ้นระดบัสูงเท่านั้น ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มอาํนาจใหผู้ป้ฏิบติั ไดแ้ก่ 

    - ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

ควรเป็นแบบอย่างท่ีดีและเป็นผูส้อนงานท่ีดีให้แก่ลูกน้อง สามารถแสดงวิธีการแกปั้ญหาให้เป็น

ตวัอยา่งและลงมือแกปั้ญหาไปพร้อมกบัลูกนอ้งเสมอ 

    - การเลือกใช้คนให้ตรงกบังาน เพื่อความถูกต้องเหมาะสม และลดความ

ผดิพลาดจากการทาํงานท่ีไม่ถนดั 

    - ทาํให้ทุกคนในองคก์รรู้สึกเป็นทีมเดียวกนั รู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการ

ขบัเคล่ือนองคก์ร 

  3.2.2 การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม จากการศึกษา พบว่า เป็นองคก์รท่ีมี

ขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซับซ้อน สามารถ

ให้บริการได้ทัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว ยงัมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด โดยเฉพาะองค์กรในรูปแบบ

เทศบาลมีค่าเฉล่ียอยู่ในอนัดับสุดทา้ย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.90) ซ่ึงแตกต่างจากองค์กรในรูปแบบ

องค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เท่ากับ 4.56 เพราะฉะนั้ นองค์กรท่ีเป็น

หน่วยงานขนาดใหญ่ควรปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กรให้มีขนาดกระทดัรัด ลดลาํดบัชั้นการ

บงัคบับญัชาให้มีความคล่องตวั ไม่ซบัซ้อน ให้บริการควรท่ีจะให้บริการอยา่งทัว่ถึง ให้บริการดว้ย

ความเป็นธรรม และมีความรวดเร็วให้มากกว่าท่ีเป็นอยู่ ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการ

เปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งเหมาะสม ไดแ้ก่ 

  3.2.3 วิสัยทัศน์ จากการศึกษา พบวา่ วิสัยทศัน์ดา้นความคิดริเร่ิม ยงัมีค่าเฉล่ียนอ้ย

ท่ีสุด เพราะฉะนั้นจึงควรเป็นบุคคลประเภทคนท่ีมีความคิดริเร่ิม เป็นผูท่ี้มีความกลา้ท่ีจะคิดและทาํ

ส่ิงท่ีผิดแปลกไปจากท่ีผูอ่ื้นคิดหรือทาํอยู่แล้ว โดยเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและ
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ส่วนรวม ลกัษณะการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมเป็นลกัษณะสําคญัของนกัวิทยาศาสตร์ เพราะจะทาํให้

คน้พบและประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวสิัยทศัน์ ไดแ้ก่ 

    - ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ควรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง 

    - การสร้างวฒันธรรมเชิงวสิัยทศัน์ใหแ้ก่บุคลากร 

  3.2.4 การคิดในเชิงกลยุทธ์ จากการศึกษา พบว่า มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและ 

มีนวตักรรม ยงัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เพราะบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมเป็นอีกความ

จาํเป็นหน่ึงท่ีช่วยองคก์รเติบโต องคก์รท่ีมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งต่อเน่ือง 

จะสามารถทาํให้บุคลากรมีแนวทางใหม่ๆ ในการทาํงาน แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคิดในเชิงกลยทุธ์ ไดแ้ก่ 

    - ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ควรมีความคิดสร้างส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ร และมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นการพฒันาคนและพฒันางาน 

    - การคิดบวก มองทุกอยา่งไม่ใช่ปัญหา และเห็นประโยชน์ของการเผชิญกบั

ปัญหา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองและนาํพาองคก์รไปขา้งหนา้ 

  3.2.5 การส่ือสาร จากการศึกษา พบว่า มีการใช้หลกัการส่ือสารอย่างมีอิทธิพลต่อ

การเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของสมาชิกภายในองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ยงัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เพราะฉะนั้นจึงควรส่งเสริมให้มีการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี อนัจะ

ช่วยสร้างความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้ริหาร และเป็นส่ิงเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรใน

องค์กร และเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรในทางบวก เพราะนโยบายการ

บริหารงานการจดัการขององคก์รเป็นส่วนสาํคญั และเพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

การส่ือสารภายในองคก์ร จึงเป็นส่ิงจาํเป็นยิ่งสําหรับกิจกรรมและการดาํเนินงานต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน

ในองคก์ร ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่ือสาร ไดแ้ก่ 

    - ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

ควรใชค้วามจริงใจเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหลู้กนอ้งขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

    - ความชดัเจนในการส่ือสาร ไม่พดูจาเสียดสีเปรียบเปรย หรือใชค้าํพดูทาํลาย

นํ้าใจของผูฟั้ง 
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 3.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  1) ควรทาํการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในระดบัอาํเภอ ระดบัจงัหวดั หรือระดบัประเทศ 

  2) ควรทาํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ 

  3) เพื่อให้ไดข้อ้มูลรอบดา้น ดงันั้นการศึกษาคร้ังต่อไปควรทาํการศึกษาวิจยัในเชิง

คุณภาพ เช่น การจดัทาํสนทนากลุ่มกับผูบ้ริหารท้องถ่ินและปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ รวมทั้งมีการสนทนากลุ่มกบั

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในประเด็นเดียวกนั  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

 

1.     รศ.ดร.กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั 

 อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

2.    ดร.จอมพจน์ ภู่รักศกัด์ิศรี 

 อนุกรรมาธิการการส่ือสารสังคม  

 กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม สาํนกักรรมาธิการ 3 

 สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 

 

3.    นายวิรัช แกว้สุนีย ์

 ผูจ้ดัการสาขา  

 บริษทั อีซูซุ หาดใหญ่ จาํกดั สาขาสงขลา 
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     แบบสอบถามหมายเลข  

แบบสอบถาม 

 แบบสอบถาม เร่ือง “ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” ฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการทาํสารนิพนธ์ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาขอความอนุเคราะห์ใหท่้านตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีกรุณาตอบจะใชเ้พื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

 สวนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2 ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินองคก์ารบริหาร

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยกาํหนดความคิดเห็นเป็นนํ้าหนกัคะแนน 5 

ระดบั  

 สวนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

…………………………………………………………………… 

 

             ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 

 

 

                (นางสาวประภาพิมพ ์ อุทยัรัตน์)  

           นกัศึกษาปริญญาโท  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

            แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์  

          โทรศพัท ์092-2699514 
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สวนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ     (1) ชาย    (2) หญิง 

 

2. อาย ุ     (1) นอ้ยกวา่ 30 ปี   

     (2) 30 – 40 ปี 

     (3) 41 – 50  ปี   

     (4) 51 – 60 ปี  

 

3. ประเภทบุคลากร   (1) ผูบ้ริหาร  

          (นายก/รองนายกเทศมนตรี นายก/รองนายก อบต.) 

     (2) สมาชิกสภาเทศบาล/สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     (3) พนกังานส่วนตาํบล/พนกังานเทศบาล 

 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด   (1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   

     (2) ปริญญาตรี 

     (3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

5. ระยะเวลาการทาํงานในองคก์รปัจจุบนั 

     (1) ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  

     (2) 6 – 10 ปี 

     (3) 11 – 15 ปี    

     (4) 16 ปี ข้ึนไป 

 

6. รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

     (1) เทศบาล (เทศบาลนคร/เทศบาลเมือง/เทศบาลตาํบล) 

     (2) องคก์รบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 
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สวนท่ี 2  ระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศันข์องปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ใน

เขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

คําชี้แจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 โดยกาํหนดความคิดเห็นเป็นนํ้าหนกัคะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

  ระดบั 1 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบันอ้ยท่ีสุด  

  ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบันอ้ย  

  ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัปานกลาง  

  ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัมาก 

  ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ย เป็นจริงในระดบัมากท่ีสุด 

ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีวิสัยทัศน (Vision)      

1 

ดา้นความคิดริเร่ิม คือ คิดหากลยทุธ์การพฒันาใหม่ๆ 

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของเทศบาลหรือ อบต. 

เช่น เสนอใหมี้เบอร์โทรศพัทส์ายด่วนบริการตลอด 24 ชัว่โมง 

สาํหรับงานบริการประชาชนรูปแบบต่างๆ อาทิ การร้องทุกข์

ร้องเรียน การแจง้เบาะแสเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี  

หรือสอบถามการชาํระภาษีประจาํปี เป็นตน้ 

     

2 

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์คือ มีการคิดแบบเปรียบเทียบ 

(benchmarking) เพื่อทาํใหเ้ทศบาลหรืออบต. เกิดการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดด เช่น การเปรียบเทียบกลยทุธ์

ระหวา่งเทศบาลหรืออบต.ของท่านกบัเทศบาลหรืออบต. 

ท่ีประสบความสาํเร็จในการวางแผนกลยทุธ์ หรือการ

เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานระหวา่งเทศบาลหรืออบต.  

ของท่านกบัเทศบาลหรืออบต. ท่ีมีการบริการแบบจุดเดียว

เบด็เสร็จ (One-Stop Service) เป็นตน้ 
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

3 

ดา้นจินตนาการ คือ สามารถจินตนาการถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนใน

อนาคต เพื่อกาํหนดเป็นวิสยัทศัน์ขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน และสามารถวางแผนกลยทุธ์ท่ีทาํใหจิ้นตนาการ

วิสยัทศันน์ั้นเป็นเร่ืองจริง 

     

4 

ดา้นขอ้มูลข่าวสาร คือ สามารถจดจาํขอ้มูลความรู้ไดอ้ยา่ง

รวดเร็วและเป็นระบบ  

ทาํใหส้ามารถนาํขอ้มูลจากประสบการณ์มาใชใ้นการสร้าง

วิสยัทศันแ์ละกลยทุธ์ในการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

     

5 

ดา้นการบูรณาการ เช่น สามารถเช่ือมโยงแผนพฒันาทอ้งถ่ินของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่เขา้กบั

ยทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ หรือทรัพยากรในเทศบาลหรือ

อบต. ของท่าน นาํไปสู่ความสอดคลอ้งกนัในทุกระดบั สามารถ

ตอบสนองและแกไ้ขปัญหาในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการใชหลักการส่ือสาร 

(Communication) 
     

6 

มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีศิลปะในการอธิบายและโนม้นา้ว

ใจ ทาํใหส้มาชิกขององคก์รเขา้ใจและยอมรับวิสยัทศัน์ท่ีสร้าง

ข้ึน 

     

7 

มีการใชห้ลกัการส่ือสารอยา่งมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง

ทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์รของสมาชิกภายในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

8 

มีการเลือกใชว้ิธีการส่ือสารวิสยัทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรม

องคก์ร ใหแ้ก่ หน่วยงาน สาํนกั/กอง และบุคลากรภายในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เช่น 

การส่ือสารแบบตวัต่อตวั การจดัทาํคาํรับรองปฏิบติัราชการ

ตลอดสายการบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

     

9 

มีการเลือกใชว้ิธีการส่ือสารวิสยัทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรม

องคก์ร ใหแ้ก่บุคคลภายนอก ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เช่น การประชาสมัพนัธ์ทางเวบ็ไซตอ์งคก์ร วิทยุ

ชุมชน เป็นตน้ 

     

ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการเพิม่อํานาจใหกับผูปฏบิัติ 

(Empowered People) 
     

10 

มีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของบุคลากร  เช่น มี

การมอบอาํนาจใหร้องปลดัปฏิบติัราชการแทนโดยไม่ตอ้งเสนอ

เร่ืองผา่นปลดัใหพ้ิจารณาอีก (ยกเวน้งานท่ีมีกฎหมาย ระเบียบฯ 

คาํสัง่ หรือหนงัสือระบุวา่เป็นอาํนาจเฉพาะของปลดั งานท่ี

เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล งานราชการลบั เป็นตน้) 

     

11 

มีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร เช่น ให้

ความสาํคญักบัขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละคน ในการ

มอบหมายงานจึงพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ

ประสบการณ์ เพื่อมอบหมายงานใหเ้หมาะสม 
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

12 

มีการมอบอาํนาจในการตดัสินใจ และความรับผดิชอบใหแ้ก่รอง

ปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ในการดาํเนินการเร่ืองนั้นๆ โดยตรง เช่น การอนุมติัเบิกจ่ายค่า

สาธารณูปโภค การควบคุมดูแลงานประจาํทัว่ไปของกอง

สวสัดิการสงัคม เป็นตน้ 

     

13 

มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในการเลือกวธีิการทาํงาน การคิด

และตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ เช่น 

กิจกรรม 5ส กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ กิจกรรมแข่งขนักีฬา หรือ

กิจกรรมจิตอาสา เป็นตน้ โดยปลดัไม่ตอ้งตรวจสอบในทุก

ขั้นตอนการทาํงาน 

     

14 

ใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะและความสามารถของ

บุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 เช่น การฝึกอบรมหลกัสูตร

คอมพิวเตอร์เพื่องานเอกสารยคุใหม่ หลกัสูตรการตรวจสอบ

ภายในระดบัต่างๆ หลกัสูตรผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 4.0 เป็นตน้ 

     

15 

มีการมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัดาํเนินการแทน เช่น การ

ลงนามอนุมติัฎีกา และอนุมติัเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจา้ง 

ค่าตอบแทน ค่าใชส้อย (ยกเวน้ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัโครงการอบรม

ต่าง ๆ และรายจ่ายเพื่อการบาํรุงรักษาหรือซ่อมแซมทรัพยสิ์น) 

เป็นตน้ 

     

16 

มีการมอบหมายงานสาํคญัใหก้บับุคลากรอ่ืนๆ เช่น การประกวด

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี เป็นตน้ 

(เน่ืองจากบุคลากรดงักล่าวมีขอ้มูลสาํหรับการปฏิบติังานสาํคญั

อยูพ่ร้อมแลว้ และไดรั้บความสนบัสนุนท่ีจาํเป็นจากเพื่อน

ร่วมงาน และฝ่ายบริหาร) 
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

17 

ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็นรูปธรรม 

กล่าวคือ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอาํนาจในการ

ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารองคก์รและระหวา่งพนกังาน

ดว้ยกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เช่น การขออนุมติัจดั

โครงการสามารถเสนอเร่ืองต่อนายกองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินโดยตรง เป็นตน้ 

    

 

 

 

 

องคกรปกครองสวนทองถ่ินของทานมีการเปล่ียนแปลงองคกรอยาง

เหมาะสม  

(Appropriate Organizational Changes) 

     

18 

เป็นองคก์รท่ีมีขนาดกะทดัรัด และมีโครงสร้างการบริหารงานท่ี

ลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชาท่ีไม่ซบัซอ้น สามารถใหบ้ริการได้

ทัว่ถึง เป็นธรรม และรวดเร็ว 

     

19 

มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานและพร้อม

พฒันาตนเองอยูเ่สมอ เช่น การเรียนรู้วิธีการใชง้านระบบสาร

บรรณอิเลก็ทรอนิกส์ (e-office) การเรียนรู้ผา่นระบบ Web 

Conferrence 

     

20 มีความสะอาดเรียบร้อย บรรยากาศในการทาํงานเป็นกนัเอง       

21 
ปราศจากความขดัแยง้และการทะเลาะววิาท มีความร่วมมือใน

การปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน ์
     

22 
มีการปรับปรุงระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบด็เสร็จ (one 

stop service)  
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการคิดในเชิงกลยุทธ (Strategic 

Thinking) 
     

23 

มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหาใหไ้ดก่้อน 

และนาํไปสู่แนวทางแกไ้ข เช่น ปัญหาการใหบ้ริการท่ีล่าชา้ 

แกไ้ขดว้ยวิธีการลดขั้นตอนการทาํงานท่ีไม่จาํเป็น เพิ่มเจา้หนา้ท่ี

ในส่วนงานบริการ หรือการจดัตั้งระบบบริการจุดเดียวเบด็เสร็จ 

(one stop service) เป็นตน้ 

     

24 

มีแนวความคิดแบบวทิยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวัเป็นกลางไม่

โนม้เอียงฝ่ายใด กล่าวคือ ในกรณีท่ีบุคลากรภายในองคก์รถูก

ร้องเรียน ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนหาขอ้เทจ็จริงทุกกรณีโดยไม่เลือกปฏิบติั 

     

25 

มีความสามารถมองโลกในแง่ป้องกนัความเส่ียง กล่าวคือ 

สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นลบท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตและ

สามารถคน้หาวิธีป้องกนัไม่ใหผ้ลลพัธ์นั้น/เกิดข้ึน เช่น สามารถ

ประเมินหาจุดอ่อนขององคก์รท่ีตอ้งระมดัระวงัและอุปสรรคท่ี

อาจจะเกิดข้ึนก่อนกาํหนดเป็นกลยทุธ์เชิงรับ 

     

26 

มีความสามารถปรับวิกฤตเป็นโอกาสเพื่อประโยชน์ของ

หน่วยงานและเห็นคุณค่าในสถานการณ์ต่างๆ เช่น ปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมองเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี

สารสนเทศ ไม่ไดม้องวา่เป็นอุปสรรคในการทาํงานของเทศบาล 

หรืออบต. 
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ลําดับท่ี ขอคําถาม 

ระดับภาวะผูนําเชิง

วิสัยทัศน 

1 2 3 4 5 

27 

มีความสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถเกิดข้ึนใน

อนาคตไปจนถึงการปฏิบติัไดจ้ริง โดยการประเมินหาจุดแขง็ใน

องคก์รและโอกาสของสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อน

กาํหนดเป็นกลยทุธ์เชิงรุก 

     

28 

มีแนวความคิดท่ีแตกต่างและมีนวตักรรม เช่น การเปิดโอกาสให้

บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถเสนอแนวคิด

หรือวิธีการทาํงานรูปแบบใหม่ๆ อยูเ่สมอ เพื่อร่วมกนัสร้าง

นวตักรรมขององคก์ร นาํไปสู่การสร้างนวตักรรมทอ้งถ่ินใน

ระดบัประเทศ 

     

29 

มีการนาํแนวความคิดเชิงสร้างสรรคเ์ขา้มาช่วยในการคน้หา

ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ เช่น ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใช้

การระดมความคิดจากบุคลากรในทุกๆ มุมมองโดยไม่มีการ

ตดัสินถูกผดิ เพื่อหาทางเลือกในการตดัสินใจวางแผนกลยทุธ์ 

     

30 
มีวิสยัทศันแ์ละมองการณ์ไกลไปขา้งหนา้ เช่น การตั้งเป้าหมายท่ี

พฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไปสู่ระดบัสากล  
     

31 

มีความสามารถในการจดัระเบียบความคิดท่ีหลากหลายใหเ้กิด

ความสมดุลได ้เช่น ในการประชุมวางแผนยทุธศาสตร์ ปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถหาขอ้สรุปและมติท่ีประชุม

เป็นระยะๆ ระหวา่งการประชุมจนกระทัง่ส้ินสุดการประชุม 
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สวนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มระดบัภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน

เขตอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

คําชี้แจง    โปรดตอบคาํถามต่อไปน้ีตามความคิดเห็นของท่าน 

1. แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

**ผูศึกษาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในความรวมมือของทาน** 
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ภาคผนวก ค 

แบบสรุปการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยผูท้รงคุณวฒิุ 

การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์ 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) 
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แบบสรุปการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิ 

การหาคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงค  

(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

 

เร่ือง   “ภาวะผูน้าํเชิงวิสยัทศัน์ของปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอหาดใหญ่  

 จงัหวดัสงขลา”  

 

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

วิสัยทัศน (Vision)     

1 ดา้นความคิดริเร่ิม คิดหากลยทุธ์การพฒันาใหม่ๆ เพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน เช่น เสนอใหมี้เบอร์

โทรศพัทส์ายด่วนบริการตลอด 24 ชัว่โมง สาํหรับงาน

บริการประชาชนรูปแบบต่างๆ การร้องทุกขร้์องเรียน 

การแจง้เบาะแสเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี หรือ

สอบถามการชาํระภาษีประจาํปี เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

2 ดา้นความคิดสร้างสรรค ์มีการคิดแบบเปรียบเทียบ 

(Benchmarking) เพื่อทาํใหเ้ทศบาลหรืออบต.  

เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดด เช่น  

การเปรียบเทียบกลยทุธ์ระหวา่งเทศบาลหรืออบต. 

ของท่านกบัเทศบาลหรืออบต.ท่ีประสบความสาํเร็จ 

ในการวางแผนกลยทุธ์ หรือการเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบติังานระหวา่งเทศบาลหรืออบต. ของท่านกบั

เทศบาลหรืออบต. ท่ีมีการบริการแบบจุดเดียวเบด็เสร็จ 

One-Stop Service เป็นตน้ 

+1 0 +1 0.67 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

3 ดา้นจินตนาการ สามารถจินตนาการถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนใน

อนาคต เพื่อกาํหนดเป็นวิสยัทศัน์ขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน และสามารถวางแผนกลยทุธ์ท่ีทาํให้

จินตนาการวิสยัทศัน์นั้นเป็นเร่ืองจริง 

+1 +1 +1 1 

4 ดา้นขอ้มูลข่าวสาร สามารถจดจาํขอ้มูลความรู้ไดอ้ยา่ง

รวดเร็วและเป็นระบบ ทาํใหส้ามารถนาํขอ้มูลจาก

ประสบการณ์มาใชใ้นการสร้างวิสยัทศันแ์ละกลยทุธ์ใน

การบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

0 +1 +1 0.67 

 

5 ดา้นการบูรณาการ เช่น สามารถเช่ือมโยงแผนพฒันา

ทอ้งถ่ินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

หาดใหญ่เขา้กบัยทุธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ หรือ

ทรัพยากรในเทศบาลหรืออบต. ของท่าน นาํไปสู่ความ

สอดคลอ้งกนัในทุกระดบั สามารถตอบสนองและแกไ้ข

ปัญหาในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

การส่ือสาร (Communication)     

6 การมีศิลปะในการอธิบายและโนม้นา้วใจ ทาํใหส้มาชิก

ขององคก์รเขา้ใจและยอมรับวิสยัทศัน์ท่ีสร้างข้ึน 

+1 +1 +1 1 

7 การมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์รของสมาชิกภายในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

8 การเลือกใชว้ิธีการส่ือสารวิสยัทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

เช่น การส่ือสารแบบตวัต่อตวั การจดัทาํคาํรับรองปฏิบติั

ราชการตลอดสายการบงัคบับญัชา การแถลงในท่ีประชุม 

หรือการประชาสมัพนัธ์ผา่นเวบ็ไซต ์เป็นตน้ 

0 +1 +1 0.67 

9 การเลือกใชว้ิธีการส่ือสารวิสยัทศัน์ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์ร ใหแ้ก่ บุคคลภายนอก ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เช่น การส่ือสารแบบตวัต่อ

ตวั การแถลงในท่ีประชุม วทิยชุุมชน หรือการ

ประชาสมัพนัธ์ผา่นเวบ็ไซตอ์งคก์ร เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

การเพิ่มอํานาจผูปฎบิัติ (Empowered People)     

10 การมีความเช่ือใจและเคารพในความสามารถของ

บุคลากร เช่น การมอบอาํนาจใหร้องปลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินปฏิบติัราชการแทน (ยกเวน้งานท่ีมีกฎหมาย 

ระเบียบฯ คาํสัง่ หรือหนงัสือระบุวา่เป็นอาํนาจเฉพาะ

ของปลดั งานท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล งาน

ราชการลบั เป็นตน้) 

+1 +1 +1 1 

11 การมีความเอาใจใส่ในความสามารถเฉพาะของบุคลากร 

ใหค้วามสาํคญักบัขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละคน 

ในการมอบหมายงานจึงพิจารณาจากความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ เพือ่มอบหมาย

งานใหเ้หมาะสม 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

12 การใหอ้าํนาจตดัสินใจ ตลอดจนความรับผดิชอบใหแ้ก่

รองปลดั ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการกอง ซ่ึงมีหนา้ท่ี

รับผดิชอบในการดาํเนินการเร่ืองนั้นๆ โดยตรง เช่น การ

อนุมติัเบิกจ่ายค่าสาธารณูปโภค การควบคุมดูแลงาน

ประจาํทัว่ไปของกองสวสัดิการสงัคม เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

13 การใหโ้อกาสบุคลากรในการเลือกวิธีการทาํงาน การคิด

และตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงาน

ประจาํ เช่น กิจกรรม 5ส กิจกรรมแข่งขนักีฬา หรือ

กิจกรรมจิตอาสา โดยไม่ตอ้งตรวจสอบในทุกขั้นตอน

การทาํงาน 

+1 +1 +1 1 

14 การสนบัสนุนการพฒันาทกัษะและความสามารถของ

บุคลากรใหต้รงกบัความจาํเป็นขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 เช่น การ

ฝึกอบรมหลกัสูตรคอมพิวเตอร์เพื่องานเอกสารยคุใหม่ 

หลกัสูตรการตรวจสอบภายในระดบัต่างๆ หลกัสูตร

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 4.0 เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

15 การมอบหมายงานสาํคญัใหร้องปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินดาํเนินการแทน เช่น การลงนามอนุมติัฎีกา 

และอนุมติัเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ค่าใชส้อย 

(ยกเวน้ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัโครงการอบรมต่าง ๆ และ

รายจ่ายเพื่อการบาํรุงรักษาหรือซ่อมแซมทรัพยสิ์น) 

เป็นตน้ 

0 +1 +1 0.67 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

16 การมอบหมายงานสาํคญัใหบุ้คลากร เช่น การประกวด

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 

เป็นตน้ เน่ืองจากบุคลากรดงักล่าวมีขอ้มูลสาํหรับการ

ปฏิบติังานสาํคญัอยูพ่ร้อมแลว้ และไดรั้บความสนบัสนุน

ท่ีจาํเป็นจากเพือ่นร่วมงาน และฝ่ายบริหาร 

+1 0 +1 0.67 

17 การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้อาํนาจท่ีเป็นรูปธรรม 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอาํนาจในการ

ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารองคก์รและระหวา่ง

พนกังานดว้ยกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เช่น การ

ขออนุมติัจดัโครงการ การขออนุมติัจดัซ้ืออุปกรณ์

สาํนกังาน ซ่ึงเสนอเร่ืองดงักล่าวต่อนายกองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินโดยตรง เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

การเปล่ียนแปลงองคกรอยางเหมาะสม 

(Appropriate Organizational Changes) 

    

18 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของท่านเป็นองคก์รท่ีมี

ขนาดกะทดัรัด มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีลาํดบัชั้น

การบงัคบับญัชาไม่ซบัซอ้น  

+1 +1 +1 1 

19 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของท่านมีบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถในการทาํงาน  

+1 +1 +1 1 

20 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของท่านมีบรรยากาศการ

ทาํงานเป็นกนัเอง  

+1 +1 +1 1 

21 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของท่านปราศจากความ

ขดัแยง้และการทะเลาะววิาท  

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

22 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของท่านมีการปรับปรุง

ระบบงานไปสู่ระบบบริการจุดเดียวเบด็เสร็จ (one stop 

service)  

+1 +1 +1 1 

การคดิในเชงิกลยุทธ (Strategic Thinking)     

23 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการคิดแบบ

วิทยาศาสตร์ท่ีจะตอ้งคน้หาปัญหาใหไ้ดก่้อน และ

นาํไปสู่แนวทางแกไ้ข เช่น ปัญหาการใหบ้ริการท่ีล่าชา้ 

แกไ้ขดว้ยวิธีการลดขั้นตอนการทาํงานท่ีไม่จาํเป็น เพิ่ม

เจา้หนา้ท่ีในส่วนงานบริการ หรือการจดัตั้งระบบบริการ

จุดเดียวเบด็เสร็จ (one stop service) เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

24 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการคิดแบบ

วิทยาศาสตร์ มีเหตุผล วางตวัเป็นกลางไม่โนม้เอียงฝ่าย

ใด กล่าวคือ ในกรณีท่ีบุคลากรภายในองคก์รถูกร้องเรียน 

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนหาขอ้เทจ็จริงทุกกรณีโดยไม่เลือกปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 

25 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถมองโลกในแง่

ป้องกนัความเส่ียง กล่าวคือ สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์

ดา้นลบท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถคน้หาวิธี

ป้องกนัไม่ใหผ้ลลพัธ์นั้นเกิดข้ึน เช่น สามารถประเมินหา

จุดอ่อนขององคก์รท่ีตอ้งระมดัระวงัและอุปสรรคท่ี

อาจจะเกิดข้ึนก่อนกาํหนดเป็นกลยทุธ์เชิงรับ 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

26 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสามารถปรับ

วิกฤติเป็นโอกาสเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน เช่น ปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมองเห็นประโยชน์ของ

เทคโนโลยสีารสนเทศ ไม่ไดม้องวา่เป็นอุปสรรคในการ

ทาํงานของเทศบาล หรือ อบต. 

0 +1 +1 0.67 

27 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถคาดการณ์

ผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีสามารถเกิดข้ึนในอนาคตไปจนถึงการ

ปฏิบติัไดจ้ริง โดยการประเมินหาจุดแขง็ในองคก์รและ

โอกาสของสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จก่อน

กาํหนดเป็นกลยทุธ์เชิงรุก 

+1 +1 +1 1 

28 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการคิดแตกต่างและ

นวตักรรม เช่น การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถเสนอแนวคิดหรือวิธีการ

ทาํงานรูปแบบใหม่ๆ อยูเ่สมอ เพื่อร่วมกนัสร้าง

นวตักรรมขององคก์ร นาํไปสู่การสร้างนวตักรรม

ทอ้งถ่ินในระดบัประเทศ 

+1 +1 +1 1 

29 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชค้วามคิดสร้างสรรค์

เขา้มาช่วยในการคน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ๆ เช่น ปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชก้ารระดมความคิดจาก

บุคลากรในทุกๆ มุมมองโดยไม่มีการตดัสินถูกผดิ เพื่อ

หาทางเลือกในการตดัสินใจวางแผนกลยทุธ์ 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ผูทรงคุณวุฒ ิ  

คา 

IOC 

1 2 3 

30 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีวิสยัทศัน์และมอง

การณ์ไกลเสมอ 

+1 +1 0 0.67 

31 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถจดัระเบียบ

ความคิดท่ีหลากหลายใหเ้กิดความสมดุลได ้เช่น ในการ

ประชุมวางแผนยทุธศาสตร์ ปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินสามารถหาขอ้สรุปและมติท่ีประชุมเป็นระยะๆ 

ระหวา่งการประชุมจนกระทัง่ส้ินสุดการประชุม 

+1 +1 +1 1 

รวมค่า IOC 0.92 

 

ผลรวม IOC (Index of Item Objective Congruence) = 0.92 สรุปไดว้า่มีความน่าเช่ือถือ 
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