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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ (2) เปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ปัจจยัการพฒันาองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร คือ บุคลากรของเทศบาลเมืองหัวหิน 
จ านวน 1,065 คน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 290 คน ไดม้าจากการค านวณโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ โดย
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ 
และค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (2) บุคลากรท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ี และระดบั
การศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหินแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ปัจจยัการพฒันาองค์การ ไดแ้ก่ ดา้นการกระจายอ านาจใน
องคก์าร ดา้นการส่ือสารในองค์การ ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง ดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร ดา้นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ และดา้นภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหวัหิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to (1) study strategic management 

performance of Hua Hin Town Municipality in Prachuap Khiri Khan Province,  

(2) compare officers’ opinions on strategic management performance of Hua Hin Town 

Municipality in Prachuap Khiri Khan Province by personal factors, (3) study 

organizational development factors affecting strategic management performance of Hua 

Hin Town Municipality in Prachuap Khiri Khan Province. 

 This study was a survey research. Population consisted of 1,065 Hua Hin 

Town Municipality officers, from which  samples of 290 were determined  using Taro 

Yamane’s formula.  Stratified random sampling method was employed. Instrument 

used was questionnaire. Statistical tools employed were  frequency, percentage,  mean, 

standard deviation, t-test, F-test and Pearson’s correlation coefficient. 

 Research results showed that  (1) the overall  strategic management 

performance of Hua Hin Town Municipality in Prachuap Khiri Khan Province was in  

moderate level  (2) officers with different positions and education levels had  different 

opinions on strategic management performance of the organization at 0.05 statistical 

level of  significance  (3) organization development factors including decentralization,  

communication,  change management, organization’s vision, learning organization 

and leadership, correlated positively with strategic management performance of 

Hua Hin Town Municipality  at 0.01 statistical level of significance. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 จุดเร่ิมตน้ของการกระจายอ านาจยุคใหม่ของประเทศไทยนั้นเร่ิมจากรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 โดยในมาตรา 78 (ราชกิจจานุเบกษา, 16: 2540) ได้บัญญัติถึง 
การกระจายอ านาจของรัฐไวว้า่ รัฐตอ้งกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการ
ท้องถ่ินได้เอง รวมทั้ งต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ยงัเน้นให้เห็นถึง
ความส าคญัของการส่งเสริมให้มีของการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนอีกในการสร้างแนวนโยบายต่อ 
การด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และส่งเสริมบทบาทในการจดัการศึกษาของ
ทอ้งถ่ิน เช่น ในมาตรา 78 (2) (ราชกิจจานุเบกษา, 22: 2550) บญัญติัวา่ รัฐตอ้งจดัระบบการบริหาร
ราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ินให้มีขอบเขต อ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบท่ี
ชดัเจนเหมาะสมแก่การพฒันาประเทศ และสนบัสนุนให้จงัหวดัมีแผนและงบประมาณเพื่อพฒันา
จงัหวดั เพื่อประโยชน์ของประชาชนในพื้นท่ี เป็นตน้ 
 เทศบาลเป็นรูปแบบหน่ึงของการกระจายอ านาจในการปกครองทอ้งถ่ิน โดยประชาชน
เป็นผูเ้ลือกผูบ้ริหารในทอ้งถ่ินของตนไดเ้อง ท าให้เกิดความผกูพนั และรู้สึกรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีตน
เลือก เกิดความภาคภูมิใจ และมีความรู้สึกถึงความเป็นทอ้งถ่ินของตน รวมทั้งไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมี
ความเขา้ใจถึงปัญหาและความตอ้งการในทอ้งถ่ินนั้น ๆ อีกด้วย เช่นน้ีแล้วการพฒันาทอ้งถ่ินจะ
ด าเนินการไดด้ว้ยความสะดวกรวดเร็ว เน่ืองจากประชาชนไดเ้ลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากผูท่ี้มี
พื้นฐานเดียวกนันัน่เอง ดงัท่ี ประหยดั หงษท์องค า (2537 : 13) ไดก้ล่าวถึงฐานคิดท่ีวา่ “ไม่มีผูใ้ดจะ
รู้ถึงปัญหาและความตอ้งการของทอ้งถ่ินได้ดีท่ีสุดเท่าคนในทอ้งถ่ินเอง” เช่นน้ี พระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2546 (ฉบบัท่ี 12) จึงไดบ้ญัญติัถึงการปรับปรุงรูปแบบของการบริหารงานเทศบาลวา่ 
ให้นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
 จากการกระจายอ านาจขา้งตน้ ส่ิงส าคญัของผูบ้ริหารเทศบาลคือภารกิจใน 
การบริหารงานเทศบาล ซ่ึงตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยการวางแผนพฒันาองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศกัราช 2541ไดก้ าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งด าเนินการ
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วางแผนพฒันาโดยจดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันา 3 ปี เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาทอ้งถ่ิน ส่งผลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีภารกิจส าคญัในการปฏิบติังานเพื่อยกระดบั
คุณภาพชีวิตของประชาชนในท้องถ่ินและการพัฒนาประเทศโดยส่วนรวมให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์และความตอ้งการของประชาชนในการก าหนดแผนพฒันาเทศบาลให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัความเจริญเติบโตของชุมชนและสภาพสังคมโดยมุ่งแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคตเพื่อสนองตอบต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนได้อย่างทัว่ถึงอนัส่งผลต่อการ
พฒันาทอ้งถ่ินอย่างมีทิศทาง ดงันั้นการจดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลตามแผนยุทธศาสตร์
การพฒันาเทศบาล พ.ศ. 2551-2555 จึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
แผนการบริหารราชการแผน่ดิน ยทุธศาสตร์การพฒันาจงัหวดั อ าเภอ และแผนชุมชน ดงันั้นในการ
บริหารยุทธศาสตร์เพื่อบรรลุเป้าหมายภายใต้ สถานการณ์และสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ตามกระแสของสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองนั้นจะตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคนานบัประการ  
 เทศบาลเมืองหัวหินเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งข้ึนโดยหลกัการกระจาย
อ านาจ ยึดหลกัการมีส่วนร่วม มีหนา้ท่ีในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม ประเพณีวฒันธรรม เพื่อให้
ชีวติความเป็นอยูข่องประชาชนดีข้ึนบรรลุภารกิจของรัฐตามท่ีมีกฎหมายก าหนดไว ้ 
ในปีงบประมาณ 2553 – 2555 ไดก้  าหนดวสิัยทศัน์ ไวว้า่ 
 

“หัวหินเป็นเมืองท่องเท่ียวส าหรับครอบครัวและสุขภาพ 
การศึกษาก้าวไกล ส่ิงแวดล้อมยัง่ยืน 
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตอย่างพอเพียง 

มีส่วนร่วมในการบริหารงาน น าไปสู่เมืองน่าอยู่” 
 

 เพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ เทศบาลเมืองหวัหินจะตอ้งเป็นองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศในการ
บริหารยทุธศาสตร์ หรือเป็นองคก์ารท่ีมีความไวต่อการเปล่ียนแปลงและการพฒันาตนอยูต่ลอดเวลา 
เช่นน้ี จึงต้องมีการพฒันาองค์การให้สอดรับกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จากปัญหา 
การพฒันาระบบราชการท่ีผ่านมาก็คือหน่วยงานและองค์การราชการยงัขาดความเข้าใจถึง
ความส าคญัของการน าเคร่ืองมือทางการบริหารจดัการใหม่ ๆ มาใช้ในการพฒันาองค์การ ยงัไม่
เขา้ใจว่าการน าแนวทางการพฒันาองค์การด้วยการบริหารจดัการแนวใหม่เหล่าน้ีเม่ือใช้แล้วจะ
น าไปสู่ผลลพัธ์ใด (พสุ  เดชะรินทร์, 2549: 1) โดยองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นจะตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีมี
ความเป็นมืออาชีพและภาวะผูน้ าท่ีดี การมีวิสัยทศัน์องคก์ารร่วมกนั การท าให้องคก์ารเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ มีการกระจายอ านาจในองค์การ การส่ือสารในองคก์ารมีประสิทธิภาพสูง และมี 
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การจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม เช่นน้ีแล้วจะท าให้ขีดความสามารถหรือสมรรถนะของ
องคก์ารนั้นสามารถน าวิสัยทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายของยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เช่นน้ี การพฒันาองคก์าร (organization development) จึงเป็นแนวคิดส าคญัท่ีส่งผล
ต่อการปรับตวัขององค์การในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะน าไปสู่ความเป็น
องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง (high performance organization) หรือองค์การท่ีเป็นเลิศต่อไป (พสุ   
เดชะรินทร์, 2549 : 3) 
 จากภารกิจของเทศบาลในการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพ 
และปัญหาการน าแนวคิดการพฒันาองค์การมาใช้ ส่งผลให้ระดบัความส าเร็จของการด าเนินงาน
การบริหารยุทธศาสตร์หรือการบรรลุเป้าหมายไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้(เทศบาลเมืองหัวหิน, 
2555) ดังนั้นการพฒันาองค์การโดยใช้แนวคิดและเคร่ืองมือการพฒันา ได้แก่ การพฒันาด้าน 
ภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์องค์การ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการส่ือสารในองค์การ ดา้น 
การกระจายอ านาจในองค์การ และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง จึงเป็นการน าไปสู่การเป็น
องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงในการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 การวจิยัเร่ืองการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์น้ี 
ผูว้ิจยัได้ก าหนดวตัถุประสงค์การวิจยัไว ้3 ข้อ ดังน้ี 
 2.1 เพื่อศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 
 2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมือง 
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาองค์การ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์องค์การ ดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการส่ือสารในองค์การ ดา้น 
การกระจายอ านาจในองคก์าร และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง ให้เป็นตวัแปรอิสระ หรือ  
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เหตุ (cause) และก าหนดให้การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน  
ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและ
การกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต และ
ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ เป็นตวัแปรตาม หรือเป็นผล (effect) ดงัภาพท่ี 1.1 
 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
ต าแหน่งหนา้ท่ี 
ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ภาวะผูน้ า 
วสิัยทศัน์องคก์าร 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
การกระจายอ านาจในองคก์าร 
การส่ือสารในองคก์าร 
การจดัการการเปล่ียนแปลง 

การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ 
 

1. การท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ 
2.  ระบบโครงสร้างพื้นฐาน 
3. การศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม 

ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
4. สาธารณสุขและการกีฬา 
5. บริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม 
6. สังคมและคุณภาพชีวติ 
7. ระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ 
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4. สมมติฐานการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัตั้งสมมติฐานไว ้ดังน้ี 
 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 
  4.1.1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 
  4.1.2 บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการด า เนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 
  4.1.3 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อการด า เนินงาน 
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 
  4.1.4 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงาน 
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 
  4.1.5 บุคลากรท่ี มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อ 
การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 
 4.2 ปัจจัยการพฒันาองค์การมีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ในทางบวก 
  4.2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู ้น า มีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
  4.2.2 ปัจจยัด้านวิสัยทศัน์องค์การมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
  4.2.3 ปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กับการด าเนินงานการ
บริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
  4.2.4 ปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงาน
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
  4.2.5 ปัจจัยด้านการส่ือสารในองค์การมีความสัมพันธ์กับการด าเนินงาน 
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
  4.2.6 ปัจจยัด้านการจดัการการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กับการด าเนินงาน 
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 
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5. ขอบเขตการวจิัย 

 
 ขอบเขตการวิจยัของการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง และขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั 
ดงัน้ี 
 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาที่ครอบคลุมเน้ือหาในเร่ือง
ปัจจยัการพฒันาองค์กร 6 ด้าน ได้แก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์องค์กร ดา้นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ ด้านการส่ือสารในองค์กร ด้านการกระจายอ านาจในองค์กร และด้านการจดัการ 
การเปล่ียนแปลง และการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ด้านระบบโครงสร้างพื้นฐาน  
ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและ
การกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต และ
ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ 
 4.2 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะเขตพื้นที่ในเทศบาล 
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์เท่านั้น 
 4.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (รายละเอียดได้แสดงไวใ้นบทที่ 3) 
แบ่งเป็น 
  4.3.1 ประชากร คือ จ านวนบุคลากรของเทศบาลเมืองหวัหินในจงัหวดั 
ประจวบคีรีขนัธ์ทั้งหมดในเขตพื้นท่ีท่ีจะท าการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
    ประเภทท่ี 1 ขา้ราชการประจ า จ  านวน 1,033 คน 
    ประเภทท่ี 2 ขา้ราชการการเมือง จ านวน 32 คน 
    รวมประชากรทั้ง 2 ประเภท จ านวน 1,065 คน 
  4.3.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ จ านวนบุคลากรของเทศบาลเมืองหวัหิน  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ท่ีเป็นตวัแทนของประชากรดงักล่าวท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดม้าจาก 
การค านวณโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967: 398) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 
จ านวน 290 คน 
 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการวจิยัเป็น 
ระยะเวลา 9 เดือน นบัตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ ถึงเดือนตุลาคม 2555 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะตามกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 6.1 การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อมูลส าคญัมาประกอบการตดัสินใจในการวาง
แนวทางด าเนินงาน และควบคุมการปฏิบติังานเพื่อให้ความมัน่ใจว่าได้ด าเนินงานสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ และมีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให ้
การบริหารการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  หมายเหตุ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 7 ด้าน มาใช้ในการศึกษา ได้แก่ ด้านการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และ
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ด้านสาธารณสุขและการกีฬา ด้านบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวติ และดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ 
 6.2 ปัจจัยการพฒันาองค์การ หมายถึง การน าแนวคิดส าคญัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัของ
องค์การในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาใช้ อันน าไปสู่ความเป็นองค์การท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร 
ดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการกระจายอ านาจในองค์การ ดา้นการส่ือสารในองค์การ และ 
ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
  6.2.1 ด้านภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการชกัจูงโดยการใชอิ้ทธิพล อ านาจหนา้ท่ี 
ความสามารถ และศิลปะของผูบ้ริหารในการบริหารงานตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้เพื่อท าให้เกิด
ความมัน่ใจให้แก่ผูร่้วมงาน รวมทั้งการแสดงถึงความชดัเจนและความมุ่งมัน่ในการพฒันาวิธีการ
ท างานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ และมีประสิทธิภาพแก่องคก์าร 
  6.2.2 ด้านวิสัยทัศน์องค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การมีค่านิยมร่วมกนั  
มีความรับผดิชอบร่วมกนัอยา่งสอดคลอ้งกนั ทั้งในเร่ืองความซ่ือสัตย ์โปร่งใส และความเป็นธรรม 
เพื่อร่วมกนัน าองคก์ารสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
  6.2.3 ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเป็นองค์การคุณภาพท่ีมีการเรียนรู้
อยา่งสม ่าเสมอโดยรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และมีระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อการประมวลผลความรู้
ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับ
สถานการณ์ ในเวลาเดียวกนั ไดใ้ห้ความส าคญักบัการสร้างหรือพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีคุณภาพ โดยการกระตุน้และสนบัสนุนใหเ้ป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้ดว้ย 
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  6.2.5 ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การท่ีผูน้ าองค์การมีการมอบ
อ านาจอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย และเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย โดยจะตอ้งให้เอกภาพในการ
ตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในองคก์ารมีความรวดเร็วข้ึน ทั้งน้ีจะตอ้งมี
การก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบในเน้ืองานท่ีแต่ละฝ่ายไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 
  6.2.4 ด้านการส่ือสารในองค์การ หมายถึง การท่ีองคก์ารมีการจดัอบรมให้ความรู้
เก่ียวกบัเทคโนโลยีและการส่ือสารแก่บุคลากร และการมีความพร้อมดา้นเทคโนโลยีท่ีตอบสนอง
การส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์การในการแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ไดอ้ย่างถูกตอ้งและ
รวดเร็ว  
  6.2.6 ด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การท่ีองค์การสนับสนุนให้
บุคลากรมีการปรับกระบวนทัศน์ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน มีการปรับโครงสร้างหรือ 
สายบงัคบับญัชาท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม มีการพฒันาทีมงานอยู่เสมอ มีการประเมินผล 
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และมีการน านวตักรรมการบริหารงานใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
แก่องคก์าร  
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ โดยผูศ้ึกษาแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 
องคค์วามรู้ใหม่ ประโยชน์ในทางวิชาการ และประโยชน์ในทางปฏิบติั ดงัน้ี 
 7.1 องค์ความรู้ใหม่ ซ่ึงหมายถึง ความรู้ท่ีก าหนดขอบเขตไดแ้ละระบุเฉพาะเจาะจงได ้
เป็นส่ิงท่ีสร้าง ผลิต พฒันา เผยแพร่ ถ่ายทอด และสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ได ้ กล่าวคือ การวิจยั 
คร้ังน้ีจะท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ หรือสร้างความรู้ทางวิชาการ โดยผลการศึกษาคร้ังน้ี จะท าให้
ทราบและเขา้ใจถึงแนวทางในการพฒันาองคก์าร และการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ 
 7.2 ประโยชน์ในทางวิชาการ การศึกษาคร้ังน้ีท าให้เกิดประโยชน์ในทางวิชาการ 
ต่อเทศบาลเมืองหัวหินในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และเทศบาลอื่นที่สนใจในการน าผลไปใช้
ประโยชน์ในการศึกษาต่อยอดต่อไป 
 7.3 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ  บุคลากรและหน่วยงานจะได้รับประโยชน์ในทาง
ปฏิบติั โดยใช้ผลการศึกษาเป็นแนวทางในการประเมินองคก์ารในเร่ืองจุดเด่น จุดดอ้ย ขอ้จ ากดั 
และโอกาสของการก าหนดย ุทธศาสตร์ของตน รวมทั้ งเป็นแนวทางปรับปรุงการบริหาร
ยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั เร่ืองการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด และหลกัการ มาเป็นกรอบในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ 
  1.1 ความหมายของการบริหารยทุธศาสตร์ 
  1.2 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารยุทธศาสตร์ 
  1.3 กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 
  1.4 แนวคิดและเคร่ืองมือในการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 
 2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการพฒันาองคก์าร 
  2.1 ภาวะผูน้ า 
  2.2 วสิัยทศัน์องคก์าร 
  2.3 องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  2.4 การกระจายอ านาจในองคก์าร 
  2.5 การส่ือสารในองคก์าร 
  2.6 การจดัการการเปล่ียนแปลง 
 3. ยทุธศาสตร์การพฒันาของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารยุทธศาสตร์ 
 
 เพื่อให้สอดคล้องกบัหัวขอ้วิทยานิพนธ์ของการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าแนวคิด 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารยุทธศาสตร์มาทบทวน โดยแบ่งออกเป็น 5 หัวขอ้ ไดแ้ก่ ความหมายของ
การบริหารยทุธศาสตร์ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารยทุธศาสตร์ กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ และ
แนวคิดและเคร่ืองมือในการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ดงัน้ี 
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 1.1 ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์ ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห ้
ความหมายของการบริหารยทุธศาสตร์ไวท้ั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงบางท่านอาจใชค้  าวา่  
การจดัการเชิงกลยทุธ์ มีดงัน้ี 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554 : 27) ได้น าเสนอความหมายของค าว่า การบริหาร
ยุทธศาสตร์ ไวว้า่ การด าเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของ
รัฐท่ีใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคายเพื่อก าหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการ
ในการด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน สอดคลอ้งและเหมาะสม
กบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ พร้อมทั้งมีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ี
เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2539 : 8) ไดใ้หค้วามหมายการบริหารยทุธศาสตร์  
ไวว้่า หมายถึง การวางแผนด าเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะช่วยให ้
การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเน้นของการบริหารยุทธศาสตร์มุ่งไปท่ี
การพิจารณาในแง่ยทุธศาสตร์ท่ีคิดคน้ข้ึนมาตอ้งอาศยัพื้นฐานทางการบริหารเป็นหลกั 
  จินตนา  บุญบงการ และณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท์ (2549: 13) ไดใ้ห้ความหมายของ 
การจดัการเชิงยุทธ์ ไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและขอ้มูล
ส าคญัของธุรกิจท่ีใช้ในการประกอบการตดัสินใจ การวางแนวทางการด าเนินงาน และควบคุม 
การปฏิบติังานเชิงกลยุทธ์ขององค์การเพื่อสร้างความมั่นใจว่าองค์การสามารถท่ีจะด าเนินการ 
อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนสามารถมีพฒันาการและ
สามารถแข่งขนัในอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2552: 188) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารยทุธศาสตร์  
ไวว้า่ เป็นการก าหนดทิศทางองคก์ร เพื่อท่ีจะจดัสรรทรัพยากรใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มใน 
การแข่งขนั 
  พกัตร์ผจง  วฒันสินธ์ุ  (2541: 6) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ การจดัการเชิง 
ยุทธศาสตร์ ว่าเป็นการจดัการท่ีเน้นถึงความส าคญัของสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการจดัการภายใน  
ซ่ึงจะตอ้งเตรียมแผนการด าเนินการให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป หรือการตอบโต้
สถานการณ์ของการแข่งขนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงมีการบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยท่ี
การจดัการเชิงยทุธศาสตร์นั้นจะตอ้งค านึงถึงชุดของการตดัสินใจและการด าเนินการดา้นต่าง ๆ ซ่ึงจะ
น าไปสู่การพฒันายทุธศาสตร์ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีช่วยใหอ้งคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
  สรุปไดว้่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและขอ้มูลส าคญัมาประกอบการตดัสินใจในการวางแนวทาง
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ด าเนินงาน และควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้ความมั่นใจว่าได้ด าเนินงานสอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ และมีการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อการบริหาร
การด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารยุทธศาสตร์ ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดท่ี
เก่ียวกบัการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ ไวด้งัน้ี 
  ธงชัย  สันติวงษ์ (2539 : 27) อธิบายว่า การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์นั้น 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ยทุธศาสตร์ (strategy) คือ ยุทธศาสตร์ขององคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นแผน
ท่ีน าทางในการขยัเคล่ือนใหอ้งคก์ารผา่นสภาพแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่วนน้ีจะประกอบ
ไปดว้ย วตัถุประสงค ์นโยบาย และแผนยทุธศาสตร์หรือเทคนิควธีิต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจะน ามาใช ้
  2. โครงสร้าง (structure) หรือโครงสร้างขององคก์าร หมายถึง การจดักลุ่มงานและ
โครงสร้างองค์การเพื่อใช้ส าหรับปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ ซ่ึงท าให้กลุ่มงานและทรัพยากรท่ีใช้
ปฏิบติังานสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนน้ีจะประกอบดว้ย การจดักลุ่มงาน การจดั
อตัราก าลงั การแบ่งงานและความรับผิดชอบ การจดัทรัพยากรด้านงบประมาณ และเคร่ืองมือใน
การท างาน 
  3. กระบวนการ (process) หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานนั้น หมายถึง 
กระบวนการพฤติกรรมขององค์การ ซ่ึงจะประกอบดว้ย การตั้งเป้าหมายหรือการสร้างวิสัยทศัน์
องคก์าร การวดัผล การจูงใจให้รางวลัตอบแทน การสร้างความสามคัคี และการมีส่วนร่วม ปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งจะเป็นเร่ืองของภาวะผูน้ า และการสร้างทีมงาน 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554 : 2-4) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ใน
ต่างประเทศไวว้่ามี 3 แนวคิด ได้แก่ แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตามแนวทางการบริหารแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (result base management : RBM) แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตามแนวทางการ
บริหารหน่วยงานแบบสมดุล (balance scorecard : BSC) และแนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตาม
แนวทางการบริหารความรู้ (knowledge management : KM) 
  โรเบิร์ต เอส แคปแลน และเดวดิ พี นอร์ตนั (Robert S. Kaplan and David P.  
Norton, อา้งใน เทพศกัด์ิ  บุณยพนัธ์ุ, 2555: 1) มีความเห็นวา่องคก์ารควรจะปรับตวัไปสู่การเป็น 
องคก์ารเชิงกลยทุธ์มากข้ึน ซ่ึงองคก์ารเชิงกลยุทธ์หรือองคก์ารเชิงยุทธศาสตร์จะมีหลกัการท่ีส าคญั
อยู ่5 ประการ คือ 
  1. การแปลงกลยทุธ์ไปสู่การด าเนินงาน (translate the strategy to operational terms) 
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  2. การปรับองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึน (align the organization to 
the strategy) 
  3. การท าใหก้ลยทุธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั  
(make strategy everyone’s everyday job) 
  4. การท าให้กลยุทธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง (make strategy a 
continual process) 
  5. การกระตุน้เปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนแก่ผูน้ าการบริหารองคก์าร (mobilize change 
through executive leadership) 
  สรุปไดว้า่ แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีไดน้ ามาทบทวนน้ี  
มีนกัวิชาการแสดงทศันะท่ีต่างกนัไป แต่พบว่าในแนวคิดของแต่ละท่านมกัจะกล่าวถึงองค์การท่ี
ตอ้งการบริหารยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งน าเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมมาร่วมประยุกตใ์ช้
ในการบริหารยทุธศาสตร์เสมอ 
 1.3 กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ ในการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์นั้น 
นอกจากผูบ้ริหารจะต้องมีความสามารถในการบริหารงานแล้ว ยงัประกอบไปด้วยปัจจยัอ่ืนท่ี
เก่ียวข้องอีกปลายปัจจัย อาทิเช่น ความรู้ในเร่ือง กระบวนการยุทธศาสตร์ การน าปัจจัยและ
เคร่ืองมือต่าง ๆ มาใช้ในการด าเนินงานบริหารยุทธศาสตร์ในแต่ละขั้นตอนอย่างเหมาะสมกับ 
สถานการณ์และสภาพแวดล้อมในขณะนั้น ดังนั้ น ความรู้ความเข้าใจในกระบวนการบริหาร
ยุทธศาสตร์จึงมีความส าคญัอย่างยิ่ง ผูว้ิจยัจึงได้น ากระบวนการบริหารยุทธศาสตร์มาทบทวน 
พบวา่ ไดมี้นกัวชิาการทั้งในและต่างประเทศไดก้ล่าวถึงกระบวนการการบริหารยทุธศาสตร์ไว ้ดงัน้ี 
  เฟรด อาร์เดวดิ (Fred R. David, อา้งใน เทพศกัด์ิ บุณยรัตนพนัธ์, 2552: 17) เห็นวา่ 
ในการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ (strategic management) ขององคก์ารนั้นจะประกอบไปดว้ย 3  
ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ ขั้นการก าหนดยทุธศาสตร์ ขั้นการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั และขั้นการ 
ประเมินผลยทุธศาสตร์ โดยท่ีในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ (strategic formulation) จะเก่ียวขอ้งกบัการก าหนด
พนัธกิจ (mission statement) การพิจารณาถึงโอกาสและขอ้จ ากดัท่ีมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
การพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ การก าหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวขององค์การ  
การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ และการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะน ามาใช้ในการ
ด าเนินงาน 
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  2. ขั้นการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั (strategic implementation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ก าหนด วตัถุประสงค์ของแผนประจ าปี การก าหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบ  
การจดัสรรทรัพยากรให้แก่การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบใหม่ท่ีเน้น
การท างานตามกลยุทธ์ การก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผลการจดัเตรียมงบประมาณ 
รวมถึงการพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 
  3. ขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ (strategic evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกน าไปใช้ การประเมินระดับ
ความส าเร็จของกลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 
  กระบวนการในการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ ดงัภาพท่ี 2.1 ต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  กระบวนการของการบริหารยทุธศาสตร์ 
 
   พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และ พสุ เดชะรินทร์ (2542 : 31) กล่าววา่ กระบวนการ
จดัการเชิงยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 

1. การก าหนดทิศทางขององคก์าร (direction setting) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
การก าหนดทิศทาง วสิัยทศัน์ ภารกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

2. การวเิคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร (strategic analysis) ซ่ึงไดแ้ก่  
การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายใน 
 

ขั้นการก าหนด
ยทุธศาสตร์ 

ขั้นการน ายทุธศาสตร์
ไปปฏิบติั 

ขั้นการประเมินผล
ยทุธศาสตร์ 
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  3. การจดัท ายทุธศาสตร์ขององคก์าร (strategic formulation) กล่าวคือ การน าผล
การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มมาจดัท ายทุธศาสตร์ขององคก์าร 
  4. การปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ท่ีไดก้  าหนดไว ้(strategic implementation) คือ  
การน ายทุธศาสตร์ อาจแยกพิจารณาออกเป็นงานท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
   4.1 การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์ (strategy formulation) หรือการวินิจฉัย
เก่ียวกบัสถานะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัของกิจกรรม และสภาพของกิจกรรมท่ีตอ้งการจะให้เกิดข้ึน
ภายในอนาคต ส าหรับการจดัวางยุทธศาสตร์นั้นจะมีกระบวนการท่ีส าคญั คือ การวิเคราะห์เพื่อ
วางแผนยุทธศาสตร์ โดยท่ีผูบ้ริหารจะด าเนินการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 
การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายใน การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน การประเมิน
ค่านิยมของคณะผูบ้ริหาร และการพิจารณาถึงความรับผดิชอบท่ีพึงมีต่อสังคม 
   4.2 การปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ (strategy implementation) หรือการวินิจฉยัท่ีจะ
ท าใหกิ้จกรรมเคล่ือนไหว จากท่ีตั้งในปัจจุบนัใหก้า้วไปสู่ท่ีซ่ึงตอ้งการในอนาคต 
  ชยัสิทธ์ิ  เฉลิมมีประเสริฐ (2544: 20) ไดก้ล่าวว่า การบริหารองคก์ารยุคใหม่นั้น 
จะต้องน ากระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาใช้ โดยองค์การแต่ละองค์การจะต้องมีแผน
ยทุธศาสตร์ส าหรับการบริหารจดัการ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว 
โปร่งใส มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการ ซ่ึงแผนยทุธศาสตร์นั้นๆ  
จะประกอบดว้ยหลกัเกณฑส์ าคญั ดงัน้ี 
  1. วสิัยทศัน์ (vision) ไดแ้ก่ การก าหนดทิศทางขององคก์ารวา่ ในอนาคตจะกา้วไป
ในทิศทางใด จะตอ้งมีการปฏิบติังานหรือด าเนินการอะไรบา้ง 
  2. พนัธกิจ (mission) ไดแ้ก่ หนา้ท่ีหรือภารกิจขององคก์ารท่ีมีต่อส่วนรวม ซ่ึงเป็น
อ านาจหรือความสามารถในการด าเนินการได้มา โดยอาศัยกฎหมายหรือการมอบหมายจาก
ประชาชน 
  3. ยุทธศาสตร์หลกั (strategy) ไดแ้ก่ มาตรการหรือยุทธศาสตร์ท่ีน ามาใชแ้ลว้จะ
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานบงัเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  4. การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั (implementation) ไดแ้ก่ กระบวนการปฏิบติังาน
หรือวิธีด าเนินการท่ีจะน าวิสัยทัศน์ขององค์การไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จเป็นรูปธรรมตาม
ยุทธศาสตร์ท่ีวางไว ้การน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัตามกลยุทธ์ จะตอ้งอาศยัแผนปฏิบติัการและ
แผนโครงการท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องยทุธศาสตร์ ซ่ึงสามารถแจงความสัมพนัธ์ ดงัภาพท่ี 2.2 
 
 



 15 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนยทุธศาสตร์ แผนปฏิบติัการ และแผนโครงการ 

 
ท่ีมา : ชยัสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ (2544 : 22) 
 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2533 : 31) ไดอ้ธิบายและกล่าวถึงกระบวนการบริหารจดัการเชิง
ยทุธศาสตร์ มีขั้นตอนด าเนินการ ซ่ึงสรุปได ้ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์เพื่อให้รับทราบถึงการจดัวางยุทธศาสตร์ในด้าน 
ต่าง ๆ โดยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยีท่ีองค์การตอ้งเก่ียวขอ้ง และท าการประเมินเพื่อให้เห็นโอกาสและขอ้จ ากดัว่ามี
ประการใด อะไรบ้าง การวิเคราะห์โดยละเอียดเก่ียวกบัทรัพยากรด้านต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายในและ
ภายนอกองคก์าร รวมทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อประเมินให้รับทราบถึงศกัยภาพ และความสามารถท่ี
จะช่วยใหก้ารด าเนินกิจการนั้นต่อไปได ้การรับรู้ถึงค่านิยมส่วนบุคคลและวตัถุประสงคส่์วนตวัของ
กลุ่มอ านาจท่ีมีอิทธิพลภายในองคก์าร เพราะจะมีอิทธิพลและส่งผลต่อการตดัสินใจ ซ่ึงจะมีผลต่อ
ทางเลือกยทุธศาสตร์ โดยการพิจารณาตกลงใจเก่ียวกบัความรับผิดชอบขององคก์ารท่ีพึงมีต่อสังคม 
ควรจะมีขนาดไหน และอะไรบา้ง 
  ขั้นตอนท่ี 2 การวางแผนในเชิงยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหารจดัการโดย
วตัถุประสงค์ โดยการก าหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะประกอบด้วย 

 
 
 
 

ผลงาน 
 

แผนยทุธศาสตร์ 
โดยก าหนดจากปัจจยั 
 

-วสิยัทศัน์ (vision) 
-พนัธกิจ/ภารกิจ 
(mission) 
-ยทุธศาสตร์ (strategy) 
-การน ายทุธศาสตร์ไป
ปฏิบติั (implementation) 

แผนปฏิบติัการ 
คือ การน า
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติั 
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 
คือ 
-ปัจจยัน าเขา้ (input) 
-กิจกรรม (activity) 
-ผลงาน (output) 
-ผลลพัธ์ (outcome) 
/ผลลพัธ์บั้นปลาย  
(ultimate outcome) 

แผนโครงการ 
คือ การปฏิบติักิจกรรม
ตามแผนปฏิบติัการ
ประกอบดว้ย 
-ปัจจยัน าเขา้ (input) 
-กิจกรรม (activity) 
-ผลงาน (output) 
-ผลลพัธ์ (outcome) 
/ผลลพัธ์บั้นปลาย  
(ultimate outcome) 
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การอยู่รอด การท าก าไร ขนาด และส่วนแบ่งทางการตลาด การขยายกิจการและการควบกิจการ  
การอุทิศท าประโยชน์แก่สังคม การก าหนดแผนงานหลกั นโยบาย และกลุ่มยอ่ย 
  ขั้นตอนท่ี 3 การปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์ โดยจะให้ความส าคญัในเร่ืองของ
วฒันธรรมองคก์าร โครงสร้างองคก์าร ทรัพยากรมนุษย ์ระบบ และกระบวนการบริหารงาน 
  ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผลของแผนยุทธศาสตร์ โดยจะด าเนินการพิจารณาจาก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ (2546 : 10) กล่าววา่ กระบวนการในการบริหารจดัการ
เชิงกลยุทธศาสตร์นั้ น คือ ความสามารถในการก าหนดแนวทางท่ีดีท่ีสุด ภายใต้สภาวะและ
ส่ิงแวดลอ้มต่างๆ เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์มีลกัษณะท่ี
ยืดหยุน่ไม่ตายตวั โอนอ่อนไปตามสถานการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป แต่ก็ยงัคงความพยายามท่ีจะยึดถือ 
แนวทางสู่เป้าหมายสูงสุดท าใหมี้โอกาสประสบความส าเร็จ 
  Hellriegel  and Slocum (1982, อา้งใน วาสนา วสิกรัตน์,  2550 : 59) ไดก้ล่าวถึง
แผนยุทธศาสตร์ว่า เป็นกระบวนการในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การระบุถึงธรรมชาติของ
องค์การ การก าหนดจุดหมาย และการจ าแนก ประเมิน และเลือกแนวทางในการปฏิบติังานของ
องคก์าร โดยกระบวนการของแผนยทุธศาสตร์แลว้นั้นจะก่อใหเ้กิดปัจจยัป้อนออก (outputs)  
ในรูปแบบท่ีเป็นจุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัยิ่ง และเขา้สู่กระบวนการของแผนปฏิบติัการ 
(operation Plan) โดยแปลงจุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ขององคก์าร เป็นยุทธศาสตร์การปฏิบติังาน
ท่ีมีความละเอียดชดัเจนข้ึน ถือเป็นปัจจยัป้อนออกจากกระบวนการของแผนปฏิบติัการ ดงัภาพท่ี 2.3 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  กระบวนการของแผนยทุธศาสตร์ 
 

ท่ีมา : วาสนา  วสิกรัตน์ (2550 : 59) 

การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 

จุดมุ่งหมายและยทุธศาสตร์ 
 

การจดัท าแผนปฏิบติัการ 
 

ยทุธศาสตร์การปฏิบติังาน 
 

process 

outputs 

process 

outputs 
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  สรุปได้ว่า การศึกษาถึงกระบวนการของการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้น 
จะตอ้งศึกษาในเร่ืองการวเิคราะห์เพื่อการจดัวางแผนยุทธศาสตร์ โดยจะตอ้งศึกษาจากผูบ้ริหารโดย
วิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และท าการประเมินให้เห็นโอกาสและข้อจ ากัด มี 
การวิเคราะห์ ทรัพยากรในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอยูภ่ายใน คือ จุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อจะไดป้ระเมินและ
ให้รับทราบถึงศกัยภาพความสามารถท่ีจะช่วยให้การด าเนินกิจการต่อไปได ้การวิเคราะห์ค่านิยม
ส่วนบุคคลวฒันธรรมขององค์การ และวตัถุประสงค์ส่วนตวัของกลุ่มอ านาจท่ีมีอิทธิพลภายใน
องค์การ ทั้งน้ี เพราะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ซ่ึงมีผลต่อทางเลือกยุทธศาสตร์ การพิจารณาตกลง
ใจเก่ียวกบัความรับผิดชอบขององค์การท่ีพึงมีต่อสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานของเทศบาล
นั้น ถือเป็นองค์การทางการเมืองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีนักการเมืองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูก้  าหนดนโยบาย 
และมีอิทธิพลมากในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหารเพื่อให้เป็นไปตาม
แนวนโยบายของกลุ่มท่ีใช้หาเสียง และในการถือปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์นั้น จ าเป็นจะตอ้งให้
ความส าคญัในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์าร โครงสร้างขององค์การ กระบวนการการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และกระบวนการบริหารงาน สุดทา้ยจะตอ้งมีการประเมินผลของยทุธศาสตร์  
โดยจะพิจารณาจากประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  วรัิช  วรัิชนิภาวรรณ (2554 : 72-73 ) ไดน้ าเสนอกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ท่ี
มีความสัมพนัธ์กนั 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
  1. การวเิคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกหน่วยงาน 
  2. การวางแผนยทุธศาสตร์ดว้ยการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย  
ยทุธศาสตร์ และแผนท่ีทางยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดั 
  3. การด าเนินยทุธศาสตร์ดว้ยการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั หรือการน า 
ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติั 
  4. การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ ขั้นตอนน้ี ในท่ีสุดจะวกกลบัไปสู่
ขั้นตอนแรก กล่าวคือ ผลจากการควบคุมและการประเมินผลจะใชเ้ป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงท่ีไดจ้ากการ
วิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน อันจะน าไปใช้ในการวางแผน
ยทุธศาสตร์ ดงัภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 

 

ท่ีมา : วรัิช  วิรัชนิภาวรรณ, 2554 : 73 
 
  สรุปไดว้า่ กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง วงจรของการด าเนินงานของ
ยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีการหมุนเวียน และมีการปรับปรุงการด าเนินงานตาม
สถานการณ์และสภาพแวดล้อม ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยการ
ปรับปรุงการด าเนินงานนั้น พิจารณาได้จากผลการประเมินในแต่ละขั้นตอนของการบริหาร
ยุทธศาสตร์มาใช้ในการตดัสินใจในการก าหนด แนวทางแกไ้ขปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบับริบทท่ี
เปล่ียนไป โดยทัว่ไป กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์มีอยู่ 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนการก าหนด
ยทุธศาสตร์ ขั้นตอนการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติัและขั้นตอนการประเมินผลยทุธศาสตร์ 
 1.4 แนวคิดและเคร่ืองมือในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การด าเนินงาน จากท่ีไดก้ล่าวไป
แลว้ขา้งตน้วา่ กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์มีองคป์ระกอบอยู ่3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการก าหนด
ยทุธศาสตร์ ขั้นตอนการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติั และขั้นตอนการประเมินผลยุทธศาสตร์ ซ่ึงในแต่
ละขั้นตอนนั้นยงัมีการด าเนินงานอีกหลายประการท่ีจะตอ้งอาศยัเคร่ืองมือในการบริหารเขา้มาช่วย 
ส าหรับส่วนราชการนั้นไดมี้ความพยายามในการยกระดบัสมรรถนะในการด าเนินงานขององคก์าร
ราชการมาอย่างต่อเน่ือง โดยอาศยัแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเขา้มาช่วยในการพฒันา
ระบบราชการไทย ดว้ยการออกกฎหมายมารองรับหลายฉบบั อาทิเช่น พระราชบญัญติัระเบียบ

1. การวเิคราะห์สถานการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

4. การควบคุมและ 
การประเมินผล
ยทุธศาสตร์ 

3. การด าเนินยทุธศาสตร์ดว้ยการแปลง
ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

2. การวางแผน
ยทุธศาสตร์ 

สอดคลอ้ง
น าไปสู่ 

สอดคลอ้ง
น าไปสู่ 

สอดคลอ้ง
น าไปสู่ 

สอดคลอ้ง
น าไปสู่ 
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บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ติดตามมาด้วยพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ย
หลกัเกณฑ์การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ
ราชการไทย (พ.ศ. 2546-พ.ศ. 2550) รวมทั้งแผนการบริหารราชการแผน่ดิน (พ.ศ. 2548-พ.ศ. 2551) 
ซ่ึงเป็นการยกระดบัของการปฏิรูประบบราชการแนวใหม่ รวมทั้ง การน าแนวคิดการบริหารภาครัฐ
แนวใหม่ เคร่ืองมือ และเทคนิคต่าง ๆ เช่น มาใชใ้นการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ในแต่ละขั้นตอน แต่ในการน าเคร่ืองมือหรือเทคนิคต่าง ๆ มาใชน้ั้นองคก์ารจะตอ้งมีความเขา้ใจใน
วตัถุประสงค ์หลกัการ ขอ้ดี ขอ้ดอ้ย หรือขอ้จ ากดัของเคร่ืองมือแต่ละประเภท อีกทั้งความเช่ือมโยง
ระหวา่งเคร่ืองมือแต่ละเคร่ืองมือท่ีใชอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีส าคญั ๆ ท่ีทาง
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดแ้นะน าให้หน่วยราชการต่าง ๆ ใช ้ไดแ้ก่ 
(พสุ เตชะรินทร์ และคณะ, 2549 : 21) 
  1. การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั (SWOT analysis) 
  2. ลูกโซ่แห่งคุณค่า (value chain) 
  3. การวางแผนยทุธศาสตร์ (strategic planning) 
  4. แผนท่ียทุธศาสตร์ (strategy map) 
  5. การบริหารแบบสมดุล (balanced scorecard) 
  6. การก าหนดตวัช้ีวดัในระดบับุคล (individual scorecard) 
  7. การบริหารความเส่ียง (risk management) 
  8. การท าเกณฑเ์ปรียบเทียบ (benchmarking) 
  9. การบริหารความรู้ (knowledge management) 
  10. หน่วยบริหารยทุธศาสตร์ (office of strategy management) 
  11. การพฒันากระบวนการท างาน (process improvement) 
  12. การปรับโครงสร้าง (structure design) 
  13. ระบบการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารภาครัฐ (government strategic  
management system : GSMS) 
  แนวคิดและเคร่ืองมือในการน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัขา้งตน้มีรายละเอียด  
ดงัน้ี 
  1. การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั (SWOT analysis) 
   1.1 วตัถุประสงค์ เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ 
เพื่อให้ผูบ้ริหารไดท้ราบสถานภาพขององค์การว่าเป็นอย่างไร รวมทั้งได้ประเมินปัจจยัแวดลอ้ม 
ต่าง ๆ วา่จะก่อใหเ้กิดโอกาสและขอ้จ ากดัอยา่งไรต่อองคก์าร  
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   1.2 หลกัการ วเิคราะห์ จุดแขง็ (strengths) จุดอ่อน (weaknesses) โอกาส  
(opportunities) และขอ้จ ากดั (threats) ขององคก์าร การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน นั้นเป็นการ
วิเคราะห์ปัจจยัภายในองค์การ ส่วนการวิเคราะห์โอกาสและขอ้จ ากดันั้นเป็นการวิเคราะห์ปัจจยั
ภายนอกองคก์าร 
   1.3 ประโยชน์ ท าให้ผูบ้ริหารทราบสถานะในดา้นต่าง ๆ รวมทั้งปัจจยัท่ีจะเขา้
มาส่งผลกระทบต่อองคก์ารเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการก าหนดทิศทาง และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
   1.4 ขอ้สังเกต ผลการวิเคราะห์ส่วนใหญ่มกัจะไม่ไดน้ าไปใช้ในการก าหนด
ทิศทางและยุทธศาสตร์อยา่งแทจ้ริง การวิเคราะห์ส่วนใหญ่ มกัจะเป็นลกัษณะ inside-out มากกวา่ 
inside-in รวมทั้งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ยงัเป็น opinion-based มากกวา่ fact-based ยงัมีเคร่ืองมือ
อ่ืน ๆ ในการวเิคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ท่ีองคก์ารสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดอี้ก 
  2. ลูกโซ่แห่งคุณค่า (value chain) 
   2.1 วตัถุประสงค ์เพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองคก์ารอนัจะน าไปสู่การสร้างคุณค่า (value creation)  

2.2 หลกัการ ไดรั้บการพฒันาโดย Michael E. Porter โดยจะตอ้งเร่ิมตน้จาก 
การก าหนด คุณค่าท่ีองคก์ารตอ้งการน าเสนอ จากนั้นพิจารณากิจกรรมต่าง ๆ ทั้งกิจกรรมหลกัและ
กิจกรรมสนบัสนุน ท่ีองคก์ารจะตอ้งด าเนินการเพื่อใหเ้กิดคุณค่านั้น  
   2.3 ประโยชน์ ท าให้ไดคิ้ดถึงความสัมพนัธ์ ระหวา่งกิจกรรมต่าง ๆ ไดช้ดัเจน
ข้ึน รวมทั้ง การวิเคราะห์ถึงกิจกรรมท่ีส าคญัตอ้งด าเนินการเพื่อก่อให้เกิดคุณค่าท่ีตอ้งการ สามารถ
ใชไ้ดท้ั้งในการวิเคราะห์ การด าเนินงานภายใน และการออกแบบกิจกรรมและกระบวนการภายใน
ขององคก์าร 
   2.4 ข้อสังเกต สามารถวิเคราะห์ได้ในลักษณะของส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน  
(as is) และส่ิงท่ีควรจะเป็น (to be) เพื่อหาช่องว่าง (gap) และแนวทางในการปรับปรุงการ 
ด าเนินงานภายในเพื่อปิดช่องวา่งดงักล่าว value chain ของแต่ละองคก์าร อาจจะมีความแตกต่างกนั 
ข้ึนอยูก่บักระบวนงานหลกัขององคก์าร 
  3. การวางแผนยทุธศาสตร์ (strategic planning) 
   3.1 วตัถุประสงค์ เพื่อให้องค์การมีแนวทางในการด าเนินงานท่ีชัดเจน ทั้งใน
เร่ืองทิศทางและส่ิงท่ีจะมุ่งเนน้ อีกทั้งสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของบริบทต่าง ๆ ทั้งภายนอก
และภายในองคก์าร 
   3.2 หลกัการ เร่ิมตน้จากการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ (strategic analysis) เพื่อ
น าไปก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ารจากนั้นก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (strategic issues) 
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ท่ีส าคัญท่ีองค์การจะต้องมุ่งเน้น เพื่อให้สามารถน าไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ ภายใต้ประเด็น
ยุทธศาสตร์แต่ละประการ จะตอ้งก าหนดเป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมาย จากนั้นถึงจะมีการ
ก าหนดกลยทุธ์ โครงการ และงบประมาณท่ีตอ้งใชเ้พื่อใหบ้รรลุค่าเป้าหมาย 
   3.3 ประโยชน ์ท าใหอ้งคก์ารมีทิศทางในการด าเนินงานท่ีชดัเจน ทั้งในดา้นของ
ทิศทางและส่ิงท่ีจะด าเนินการ พร้อมทั้ งสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของบริบท 
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี 
   3.4 ขอ้สังเกต การวางแผนยุทธศาสตร์เป็นเพียงขั้นตอนหน่ึงของการบริหาร
ยุทธศาสตร์ เน่ืองจากองค์การสามารถวางแผนยุทธศาสตร์ไดดี้ แต่ขาดความสามารถในการแปลง
ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติในหลาย ๆ คร้ังยุทธศาสตร์ขององค์การไม่จ  าเป็นต้องเกิดข้ึนจาก 
การวางแผนอยา่งเป็นทางการ แต่อาจจะเกิดข้ึนจากการตอบสนองต่อบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  4. แผนท่ียทุธศาสตร์ (strategy map)  
   4.1 วตัถุประสงค์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสาร และถ่ายทอดยุทธศาสตร์ให้
ชดัเจน และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่ทั้งองคก์าร อีกทั้งท าให้ผูบ้ริหารในทุกระดบัไดมุ้่งเนน้ในยุทธศาสตร์ท่ี
จะมุ่งเนน้และบุคลากรไดเ้ขา้ใจถึงบทบาทของตนเองการบรรลุเป้าประสงคต่์าง ๆ 
   4.2 หลกัการ ถูกพฒันาข้ึนโดย Robert Kaplan และ David Norton เพื่อใชใ้น
การแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัจากประเด็นยทุธศาสตร์แต่ละประการมีการก าหนดเป้าประสงคท่ี์
ตอ้งการบรรลุโดยให้ครอบคลุมทั้ง ส่ีมิติ : ประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์/คุณภาพการให้บริการ/
ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ/และการพฒันาองค์การ เป้าประสงค์แต่ละประการจะมีความ
เช่ือมโยงในลกัษณะของเหตุและผล เพื่อน าไปสู่เป้าประสงคสุ์ดทา้ยท่ีตอ้งการบรรลุ 
   4.3 ประโยชน์ ท าให้เกิดการทบทวนและหา missing links ในกระบวนการวาง
ยุทธศาสตร์ ท าให้ผูบ้ริหารไดมุ้่งเน้นในเป้าประสงค์ท่ีส าคญัท่ีองค์การตอ้งการจะบรรลุ ท าให้
บุคลากรในทุกระดบัไดเ้ห็นภาพความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าประสงคใ์นแต่ละประเด็นไดช้ดัเจนข้ึน
และเห็นภาพวา่เป้าประสงคต่์าง ๆ ถา้ท าบรรลุแลว้จะน าไปสู่ส่ิงใด 
   4.4 ขอ้สังเกต การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยราชการต่าง ๆ มกัจะก าหนด
เป้าประสงค์ไม่ครบตามส่ีมิติ ท าให้ขาดความเช่ือมโยงระหว่างส่ิงท่ีองค์การจะมุ่งเน้น และเป็น
เคร่ืองมือท่ีท าใหผู้บ้ริหารไดก้ลบัมาทบทวนยุทธศาสตร์ขององคก์ารรวมทั้งความเช่ือมโยงระหวา่ง
ส่ิงท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้ 
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  5. การบริหารแบบสมดุล (balanced Scorecard) 
   5.1 วตัถุประสงค ์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการติดตามและประเมินผลการ 
ด าเนินงานขององคก์าร วา่สามารถบรรลุเป้าประสงคใ์นแผนท่ียทุธศาสตร์ (strategy map) ท่ีตั้งไว ้
   5.2 หลกัการ ไดรั้บการพฒันาโดย Robert Kaplan และ David Norton และใน
แนวคิด เร่ืองแผนท่ียุทธศาสตร์เขา้ไวด้ว้นกนัแลว้เรียก balanced scorecard จากเป้าประสงคใ์นแผน
ท่ียทุธศาสตร์จะตอ้งมีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีจะระบุไดว้า่ องคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าว 
และเม่ือก าหนดตวัช้ีวดัแลว้ก็พิจารณาต่อไปวา่ค่าเป้าหมาย (target) ของตวัช้ีวดัดงักล่าวคืออะไร  
   5.3 ประโยชน ์ท าใหท้ราบวา่องคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่ 
รวมทั้งท าให้ไดต้วัช้ีวดัท่ีเป็นตวัช้ีวดัเชิงยุทธศาสตร์ท่ีสะทอ้นภาพยุทธศาสตร์ขององค์การอย่าง
แทจ้ริง 
   5.4 ขอ้สังเกต การน าตวัช้ีวดัมาใชค้วรจะมุ่งเนน้ให้ตวัช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การขบัเคล่ือนให้ยุทธศาสตร์เกิดมากกว่าการเป็นเคร่ืองมือในการจับผิดและลงโทษ ตวัช้ีวดั 
ไม่จ  าเป็นตอ้งมาก และควรจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นภาพยทุธศาสตร์ขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
  6. การก าหนดตวัช้ีวดัในระดบับุคล (individual scorecard) 
   6.1 วตัถุประสงค์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการแปลงตวัช้ีวดัจากระดบัองค์การ 
ลงสู่ระดับหน่วยงานและระดับบุคคล เพื่อให้บุคลากรในระดับต่าง ๆ ได้มีเคร่ืองมือในการ
ประเมินผลการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการแปลงตวัช้ีวดัจากระดบัองคก์ารลงสู่ระดบัหน่วยงานและระดบับุคคล และเพื่อให้บุคลากรใน
ระดับต่าง ๆ ได้มีเคร่ืองมือในการประเมินผลการด าเนินงานท่ีสอดคล้องและเช่ือมโยงกับ
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
   6.2 หลกัการ จากแผนท่ียทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัในระดบัองคก์ารให้จดัท าแผนท่ี
ยุทธศาสตร์พร้อมทั้งตวัช้ีวดัในระดบัหน่วยงานจากนั้นแปลงไปสู่เป้าประสงค์และตวัช้ีวดัของ
บุคลากรในหน่วยงานโดยเป้าประสงค ์ของแต่ละบุคคลจะมาจากเป้าประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชาจาก
ขอบเขตหน้าท่ีการด าเนินงาน และจากงานหรือโครงการพิเศษอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย  และจาก
แผนท่ียทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัในระดบัองคก์ารใหจ้ดัท าแผนท่ียุทธศาสตร์พร้อมทั้งตวัช้ีวดัในระดบั
หน่วยงานจากนั้นแปลงไปสู่เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของบุคลากรในหน่วยงานเป้าประสงค ์ของแต่
ละบุคคลจะมาจากเป้าประสงค์ของผูบ้งัคบับญัชาจากขอบเขตหน้าท่ีการด าเนินงาน และจากงาน
หรือโครงการพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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   6.3 ประโยชน์ ท าให้บุคลากรในทุกระดับมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อ 
การด าเนินงาน และการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์เช่ือมโยงกนัทัว่ทั้งองคก์าร 
   6.4 ขอ้สังเกต เป้าประสงค์และตวัช้ีวดัของหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีสนับสนุน
อาจจะไม่สามารถดึงมาไดจ้ากเป้าประสงค์และตวัช้ีวดัขององคก์ารโดยตรงแต่อาจจะตอ้งแปลงมา
จากขอบเขตหนา้ท่ีงานของหน่วยงานนั้น ๆ  
  7. การบริหารความเส่ียง (risk management) 
   7.1 วตัถุประสงค์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือส าหรับผูบ้ริหารในการก าหนดวิเคราะห์
ประเมินความเส่ียงในดา้นต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงคท์างยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว ้รวมทั้ง
เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจดัการความเส่ียงเหล่านั้น 
   7.2 หลกัการ ความเส่ียงเป็นปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าประสงคท่ี์
ตอ้งการ ดงันั้นการบริหารความเส่ียง จึงควรเร่ิมจากเป้าประสงค์ท่ีตอ้งการบรรลุจากนั้นวิเคราะห์
ความเส่ียงทั้งในเชิงโอกาสและความรุนแรง และเม่ือไดค้วามเส่ียงท่ีมีโอกาส/ความรุนแรงแล้ว
จะตอ้งมีแนวทางในการควบคุมภายในเพื่อป้องกนัความเส่ียงนั้น รวมทั้งก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติัถา้ความเส่ียงนั้นเกิดข้ึน 
   7.3 ประโยชน ์ท าใหผู้บ้ริหารไดคิ้ดอยา่งถ่ีถว้น รอบคอบในประเด็นต่าง ๆ ท่ีจะ
ส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ พร้อมทั้งหาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขไวล่้วงหนา้ 
   7.4 ขอ้สังเกต นอกเหนือจากความเส่ียงท่ีจะท าให้องคก์ารไม่บรรลุเป้าประสงค์
ท่ีตอ้งการแลว้ยงัอาจจะพิจารณาความเส่ียงท่ีจะท าใหโ้ครงการท่ีไดว้างไวไ้ม่ประสบผลส าเร็จดว้ย 
  8. การท าเกณฑเ์ปรียบเทียบ (benchmarking) 
   8.1 วตัถุประสงค ์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้และพฒันาการด าเนินงานของ
องคก์ารโดยอาศยัการเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ 
   8.2 หลกัการ ก าหนดกระบวนการหลกัท่ีตอ้งการพฒันาและปรับปรุงจากนั้น
เลือกหาองค์การเป้าหมายท่ีจะไปเรียนรู้และเปรียบเทียบด้วย  และน าผลการด าเนินงานของ
กระบวนการหลกัขององค์การเปรียบเทียบกบัองค์การเป้าหมายจากนั้นก าหนดแนวทางในการ
พฒันาการด าเนินงานขององคก์ารโดยเรียนรู้จากองคก์ารเป้าหมาย 
   8.3 ประโยชน์ ท าให้เกิดการพฒันาองค์การโดยอาศยัการเรียนรู้จากองค์การท่ี
ท างานในลกัษณะคลา้ย ๆ กนัไดดี้กวา่แทนท่ีจะเร่ิมตน้จากศูนยห์รือเป็นการลองผดิลองถูก 
   8.4 ขอ้สังเกต สามารถท่ีจะเปรียบเทียบและเรียนรู้ไดใ้นหลาย ๆ ประการ แต่
โดยส่วนใหญ่แล้วมักนิยม benchmark กระบวนการท างานท่ีส าคญั และจากการท่ี benchmark 
กระบวนการท่ีส าคญั ดงันั้นองคก์ารเป้าหมายไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะเดียวกนัก็ได ้แต่
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มุ่งเนน้ใหก้ระบวนการด าเนินงานมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั และอาจจะมีความล าบากในการแสวงหา
องคก์ารท่ีจะ benchmark ดว้ย เน่ืองจากตวัช้ีวดัท่ีแตกต่างกนั 
  9. การบริหารความรู้ (knowledge management)  
   9.1 วตัถุประสงค์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการจดัการบริหารความรู้ต่าง ๆ ท่ีส าคญั
ขององคก์าร เพื่อให้สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่อองคก์ารอีกทั้งเพื่อให้ทุกคนในองคก์ารสามารถ
เข้าถึงความรู้ท่ีส าคัญ และพัฒนาตนเองเป็นผู ้รู้  เพื่อพัฒนาองค์การให้มีการด าเนินงานท่ีมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   9.2 หลกัการ เร่ิมตน้ก่อนว่าอะไรคือความรู้ท่ีองค์การตอ้งการและปัจจุบนัมี
ความรู้นั้นอยู่แลว้หรือไม่ ถา้มีความรู้นั้นอยู่ท่ีใด ถา้ยงัไม่มีความรู้นั้นจะมีแนวทางใดในการเสาะ
แสวงหาความรู้นั้น เม่ือมีความรู้แล้วจะแพร่กระจายความรู้นั้นเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้ง
องคก์ารอยา่งไร 
   9.3 ประโยชน์ การจดัการความรู้ท่ีดีจะช่วยให้องค์การสามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพ และเพิ่มผลผลิตให้กับทุกภาคส่วนขององค์การด้วยการสร้างนวตักรรมและการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนความรู้ไดอ้ย่างเต็มท่ีจะท าให้สามารถน า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาในดา้นอ่ืน ๆ เช่น เพิ่มคุณภาพและลดรอบเวลาในการให้บริการ ลดค่าใชจ่้าย
ดว้ยการก าจดักระบวนการท่ีไม่สร้างคุณค่าใหก้บังานออกไป 
   9.4 ขอ้สังเกต การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการนั้น ควร เร่ิมตน้จากเป้าประสงค์
ของยุทธศาสตร์ว่าอะไรคือความรู้ท่ีตอ้งการและจ าเป็น เพื่อให้เป้าประสงคแ์ต่ละประการสามารถ
บรรลุได ้
  10. หน่วยบริหารยทุธศาสตร์ (office of strategy management) 
    10.1 วตัถุประสงค์ เพื่อเป็นกลไกในการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารตั้งแต่
การก าหนดยทุธศาสตร์จนถึงการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
    10.2 หลกัการ มีการจดัตั้งหน่วยบริหารยุทธศาสตร์ข้ึนมาอย่างเป็นทางการ 
โดยหน่วยงานน้ีมีหน้าท่ีหลัก ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ การส่ือสารยุทธศาสตร์ การเป็น
หน่วยงานหลกัในการบริหารจดัการ BSC ขององคก์าร การทบทวนยุทธศาสตร์ การท าให้เกิดความ
เช่ือมโยงภายในองคก์ารกบัยทุธศาสตร์ เป็นตน้ 
    10.3 ประโยชน์ ท าใหม้ัน่ใจไดว้า่กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ทั้งหมดจะมี
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบโดยตรงและเป็นหน่วยงานหลกัในการเป็นกลไกขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
    10.4 ขอ้สังเกต จ าเป็นตอ้งตั้งหน่วยงานใหม่ข้ึนมาหรืออาศยัหน่วยงานเดิมแต่
ท าในหนา้ท่ีและบทบาทท่ีเพิ่มข้ึน 
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   11. การพฒันากระบวนการท างาน (process improvement) 
    11.1 วตัถุประสงค ์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการ
ในการท างานหลกัขององค์การให้มีความสอดคล้องและเช่ือมโยมกบัยุทธศาสตร์ รวมทั้งท าให้
กระบวนการในการท างานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน 
    11.2 หลกัการ เร่ิมจากการระบุกระบวนงานหลกัท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์การ ด าเนินการทบทวนและปรับปรุงกระบวนงานหลกัดงักล่าว โดยอาจจะ
เปรียบในลกัษณะของ as is  เทียบกบั to be เพื่อให้การด าเนินงานตามกระบวนการหลกัมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน 
    11.3 ประโยชน์ กระบวนการด าเนินงานหลกัขององค์การมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากข้ึน พร้อมทั้งสามารถตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ไดดี้ข้ึน 
    11.4 ขอ้สังเกต ควรจะเร่ิมตน้จากเป้าประสงค์ และประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี
ส าคญัขององค์การและพิจารณาว่ากระบวนการใดเป็นกระบวนการหลกัท่ีจะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าประสงค์ดงักล่าว และสามารถใช้เคร่ืองมืออ่ืน ๆ มาช่วยในการวิเคราะห์และปรับปรุง เช่น  
value chain เป็นตน้ 
   12. การปรับโครงสร้าง (structure design) 
    12.1 วตัถุประสงค ์เพื่อใหมี้การปรับโครงสร้างหน่วยราชการ เพื่อให้ 
หน่วยราชการสามารถด าเนินงานไดส้อดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 
    12.2 หลกัการ วเิคราะห์ value chain เพื่อท าใหท้ราบกิจกรรมหลกัและ
กิจกรรมสนบัสนุนในการด าเนินงานปรับเปล่ียนโครงสร้างใหเ้หมาะสมกบัการด าเนินงานตาม
กิจกรรมหลกัและกิจกรรมสนบัสนุนตาม value chain  
    12.3 ประโยชน์ ภาคราชการจะไดมี้โครงสร้างท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์พร้อมทั้งเป็นโครงสร้างท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   13. ระบบการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารภาครัฐ (Government Strategic 
Management System : GSMS) 
    13.1 วตัถุประสงค ์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงกระบวนการบริหาร 
เชิงยทุธศาสตร์เขา้กบัระบบ GFMIS ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและส่วนต่อขยายในอนาคต จะท าใหเ้กิด 
การบูรณาการไปสู่การบรรลุเป้าประสงคข์องการบริหารผลการด าเนินงาน (performance goal) และ
การบริหารการเงินการคลงั (monetary goal) ของประเทศ 
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    13.2 หลกัการ เป็นการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเช่ือมโยงเขา้กบั
ระบบการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ของหน่วยราชการและระบบการประเมินผล พร้อมทั้งเช่ือมโยงกบั
ระบบ GFMIS ท่ีมีอยูแ่ลว้ โดยเป็นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีช่วยการด าเนินงานตาม 
ยุทธศาสตร์ในด้านการวางแผนและจดัการ การจดัท าแผนปฏิบติัการ และการจดัท าฐานขอ้มูล
ตวัช้ีวดัและติดตามวดัผลงาน 
    13.3 ประโยชน์ ผูบ้ริหารมีเคร่ืองมือในการติดตามการบริหารยทุธศาสตร์และ
การด าเนินงานตามยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารยุทธศาสตร์ ผูว้ิจยัพบว่า  
การบริหารยุทธศาสตร์ มีความคล้ายคลึงการบริหารองค์การให้บรรลุว ัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ในพื้นท่ี รวมทั้งการน า
เร่ืองความได้เปรียบ และสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงมาทบทวนอย่างเป็นระบบ ผ่านการ
ด าเนินการตั้ งแต่ระดับโครงการไปจนถึงภาพรวมของแต่ละยุทธศาสตร์ ดังนั้ นการบริหาร
ยทุธศาสตร์จึงมีหลกัการไม่ต่างไปจากการบริหารองคก์าร เพียงแต่ในมิติของการบริหารยุทธศาสตร์
นั้นมีความกวา้งขวางและหลากหลายมากกวา่ อยา่งไรก็ตามแมว้า่การบริหารยุทธศาสตร์จะมีมิติท่ี
กวา้งเพียงใดแต่ในทางปฏิบติัหรือการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิผลแลว้ ส่ิงส าคญัก็
คือสมรรถนะหรือขีดความสามารถขององค์การท่ีบริหารจดัการยุทธศาสตร์นั้นเป็นหลัก ซ่ึงใน
งานวิจัยน้ี คือ เทศบาลเมืองหัวหินท่ีจะต้องเป็นองค์การท่ีเข้มเข็ง และเป็นองค์การท่ีมีความ
เคล่ือนไหวท่ีรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง โดยมีการพฒันาองค์การอยู่ตลอดเวลา จากการทบทวน
แนวคิดและเคร่ืองมือในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัท าให้ผูว้ิจยั พบว่า ในทุกแนวคิดและ
เคร่ืองมือในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัจะให้ความส าคญัและส่งเสริมให้มีการน านวตักรรม
การบริหารภาครัฐแนวใหม่มาใช ้โดยใหค้วามส าคญักบัการปรับโครงสร้างองคก์าร การมีวิสัยทศัน์
ในองคก์ารร่วมกนั ภาวะผูน้ า การส่ือสารในองคก์าร การจดัการการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ จึงพอสรุป
ไดว้า่ ปัจจยัการพฒันาองคก์ารเป็นเคร่ืองมือส าคญัของการบริหารยทุธศาสตร์ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิด
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รมาทบทวนต่อไป 
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2. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยการพฒันาองค์การ 
 
 ปัจจยัการพฒันาองคก์าร (organization development) เป็นแนวคิดส าคญัท่ีส่งผลต่อการ
ปรับตวัขององค์การในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อนัน าไปสู่ความเป็นองค์การท่ีมี 
ขีดสมรรถนะสูง (high performance organization) หรือองคก์ารท่ีเป็นเลิศ (พสุ  เดชะรินทร์, 2549: 
3) การน าแนวคิด เคร่ืองมือ ตวัแบบต่าง ๆ มาใชใ้นการพฒันามีรูปแบบท่ีหลากหลาย แต่แนวคิดท่ี
ส าคญัต่อการบริหารยุทธศาสตร์ภายใตส้ถานการณ์ สภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกท่ีมี 
ความเคล่ือนไหวตามกระแสเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองตลอดเวลานั้น ได้แก่ การท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดี การมีวิสัยทศัน์องคก์ารร่วมกนั การท าให้องคก์ารเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
มีการกระจายอ านาจในองค์การท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์การ และมี 
การจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม ดงัจะกล่าวถึงต่อไปน้ี 
 2.1 ภาวะผู้น า ส าหรับแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น านี ้ผู้วจัิยได้น าความหมายของ
ภาวะผู้น า และความส าคัญของภาวะผู้น าทีม่ีต่อหน่วยงานมาศึกษาทบทวน ดังนี้ 

   2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าน้ัน ไดมี้นกัวิชาการให้ความสนใจศึกษาคน้ควา้
เร่ืองราวเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไวเ้ป็นอยา่งมาก โดย สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2548 : 200) ไดก้ล่าวถึง
ความเห็นของ เบอร์นาด แบส (Bernard Bass) ผูซ่ึ้งแก้ไขเพิ่มเติมผลงานอนัยิ่งใหญ่ของ ราฟ  
สตอกดิลล์ (Ralph Stogdill) จนแลว้เสร็จ ใน ค.ศ. 1981 พบวา่ เขาไดอ้า้งถึงงานศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าไวถึ้ง 5,000 ช้ิน (Stogdill, 1982 : PXIV) จากปริมาณความสนใจดงักล่าวจึงเกิดนิยาม
ความหมายของภาวะผูน้ าข้ึนมากมาย อาทิเช่น มมัฟอร์ด (Mumford) ไดพ้ิจารณาภาวะผูน้ าในฐานะ
เป็นศูนยร์วมของกระบวนการกลุ่ม โดยเห็นวา่ภาวะผูน้ าคือการท่ีบุคคลหน่ึงหรือบุคคลจ านวนหน่ึง
มีคุณสมบติัเหนือผูอ่ื้นภายในกลุ่มเพื่อควบคุมความเป็นไปต่าง ๆ ของกลุ่ม แต่ ทีด (Tead) พิจารณา
ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นคุณลกัษณะพิเศษภายในตวัตน (Traits) โดยกล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองของ
คุณลกัษณะพิเศษหลาย ๆ อยา่งภายในตวับุคคลซ่ึงสามารถใชเ้ป็นประโยชน์ในการชกัจูงบุคคลอ่ืน
ให้ท างานแก่หน่วยงานได้ ดงันั้น ในทศันะของทีดผูน้ าจึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะพิเศษในตวั
หลายอยา่ง เช่น มีความมัน่ใจในตวัเอง มีความรับผดิชอบ มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และคุณลกัษณะพิเศษ
ดงักล่าวถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบ่งช้ีวา่ใครเป็นผูน้ า ส่วน สตอกดิลล์ (Stogdill) กลบัเห็นวา่ภาวะ
ผูน้ าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการใชอิ้ทธิพล (influence) และให้นิยามภาวะผูน้ าไวว้่าเป็นกระบวนการใช้
อิทธิพลท่ีผูน้ ากระท าต่อกลุ่ม เพื่อให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ส่วน เฮมฟิลล์และคูนส์ 
(Hemphill&Coons) พิจารณาภาวะผูน้ าวา่ เป็นเร่ืองของการกระท าหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดง
ออกมา เขาทั้ งสองเห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือเขาก าลังช้ีแนะให้
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กิจกรรมของกลุ่มมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนั จากท่ีกล่าวถึงขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ความหมาย
ของภาวะน ามีความหลากหลายแลว้แต่มุมมองนกัวชิาการแต่ละท่าน ดงัน้ี  
     กิติ ตยคัคานนท ์(2535: 20) กล่าวถึงภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นศิลปะหรือ 
ความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ต้บังคบับัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการส่ือ
ความหมาย หรือการติดต่อกนัและกนั ร่วมใจด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายท่ีก าหนด 
     เสน่ห์  จุย้โต (2552 : 26) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ เป็น
กระบวนการใชอ้ านาจอิทธิพลของผูน้ าในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
     รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544 : 11-12) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้ าวา่ 
เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการ และสามารถจูงใจ
บุคคลอ่ืนใหก้ระท ากิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้โดยผา่นความคิดริเร่ิมและ
รักษาสภาพความเช่ือถือในการปฏิบติังานร่วมกนั 
     แกว้ตา  ไทรงาม และคณะ (2548 : 3) เห็นวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการ
ค่อนขา้งซบัซอ้น เป็นส่ิงท่ีผูน้  าใชอิ้ทธิพลต่อคนอ่ืน เพื่อท าใหภ้ารกิจ งาน และวตัถุประสงคต่์าง ๆ 
ขององคก์ารบรรลุผล เป็นวิธีท าใหเ้กิดความเช่ือมโยงและประสานสามคัคีในองคก์าร ผูน้ าท่ีมีภาวะ
ผูน้ าจะท าใหบุ้คลากรมีความปรารถนาอยากท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
     สโตนเนอร์ และฟรีแมน (Stoner and Freeman. 1989 : 459) ยงัเห็นวา่ ภาวะ
ผูน้ าเป็นกระบวนการของการช้ีแนะ การใชอิ้ทธิพลของผูน้ าต่อกิจกรรมของผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงาน 
     จึงพอสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการชกัจูงโดยการใชอิ้ทธิพล 
อ านาจหนา้ท่ี ความสามารถ และศิลปะของผูบ้ริหารในการบริหารงานตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เพื่อ
ท าใหเ้กิดความมัน่ใจให้แก่ผูร่้วมงาน รวมทั้งการแสดงถึงความชดัเจนและความมุ่งมัน่ในการพฒันา
วธีิการท างานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ และมีประสิทธิภาพแก่องคก์าร  
     จากการสรุป ความหมายดงักล่าว จึงพอจะแยกองคป์ระกอบท่ีส าคญัของ
ภาวะผูน้ าออกได ้3 ประการ ดงัน้ี 
     1. เป็นความสัมพนัธ์ทางดา้นการใชอ้ านาจบารมีอิทธิพล ภาวะผูน้ าจึง
เกิดข้ึนในสถานการณ์ท่ีมีการใชอ้  านาจอิทธิพล เช่น กรณีท่ีผูซ้ื้อ ซ้ือสินคา้เพราะเช่ือค าโฆษณาทาง
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โทรทศัน์ ในสถานการเช่นน้ีผูข้ายไม่ไดใ้ชอ้  านาจอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ดงันั้น การท่ีผูข้ายขายสินคา้ไดจึ้ง
ไม่ไดแ้ปลวา่ผูข้ายมีภาวะเป็นผูน้ า 
     2. เป็นความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน บุคคลอ่ืนได้แก่ ผู ้ใต้บังคับบัญชา 
ผูร่้วมงาน หรือกลุ่มบุคคลท่ีก าลงัท างานในลกัษณะอย่างเด่ียวกนั เช่น ประชาชนหมู่บา้นจดัสรร
แห่งหน่ึงมีภาวะผูน้ าเพราะสามารถชกัจูงและช้ีน ากรรมการหมู่บา้นและลูกบา้นให้โอนถนนใน
หมู่บา้นใหแ้ก่กรุงเทพมหานคร ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงไม่เกิดข้ึนในสถานการณ์ท่ีมีบุคคลอยูเ่พียงคนเดียว 
     3. มีจุดหมายเพื่อใหง้านของหน่วยงานหรือของกลุ่มส าเร็จตาม 
วตัถุประสงค ์บุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งคิดคน้หาหนทางเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน เช่น 
ผูน้ าหมู่บา้นตอ้งการให้ประชาชนในหมู่บา้นอยูดี่มีสุข และเศรษฐกิจแบบพอเพียง จึงตอ้งคิดคน้หา
วธีิการพฒันาคนในหมู่บา้นใหมี้วถีิชีวติแบบพอเพียงไม่ฟุ้งเฟ้อ ชีวติจึงจะมีความสุข 
     ผูว้ิจยัจึงได้น าความส าคญัของภาวะผูน้ ามาศึกษาทบทวนถึงภาวะผูน้ ายุค
ใหม่กบัการพฒันาเพิ่มเติม ดงัน้ี 
   2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีต่อหน่วยงานมี ดงัน้ี 
     1) เป็นส่วนท่ีดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตวัผูบ้ริหารออกมาใช ้กล่าว
ขยายความก็คือ แมผู้บ้ริหารจะมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม 
แต่ถ้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรู้ความสามารถดงักล่าวมกัจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มี
โอกาสใช้อย่างเต็มท่ีเพราะไม่สามารถกระตุน้หรือชักจูงใจให้ผูอ่ื้นคล้อยตามและปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
     2) ช่วยประสานความขดัแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน โดยท่ีหน่วยงานนั้นจะ
ประกอบดว้ยบุคคลจ านวนหน่ึงมารวมกนั ซ่ึงจะมากหรือน้อยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงานบุคคล
ต่าง ๆ เหล่าน้ีมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ  
เป็นตน้ ดงันั้น การมีภาวะผูน้ าของผูน้ าองค์การจะช่วยลดหรือบรรเทาความขดัแยง้ในองค์การได้
เป็นอยา่งดี 
     3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่
องคก์าร องคก์ารจะตอ้งมีปัจจยัเอ้ืออ านวยหลายอยา่งเพื่อท่ีจะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างาน
ให ้เช่น บุคลากรไดท้  างานตรงตามความถนดัและความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จกัรับฟังความ
คิดเห็นการประเมินผลการปฏิบติังานก็ตอ้งมีความยุติธรรม และส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีส าคญัคือ
ผูบ้ริหารขององคก์ารจะตอ้งมีภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าในตวัผูบ้ริหารจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
ยอมรับ 
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     4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเม่ือหน่วยงานเผชิญสภาวะคบัขนั เม่ือใดก็
ตามท่ีหน่วยงานตอ้งเผชิญกบัสภาวะคบัขนัหรือสภาวะท่ีอาจกระทบถึงความอยูร่อด เช่น ก าไรหรือ
ยอดขายของบริษทัลดลงมากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิง่ทวคีวามส าคญัมากข้ึน 
     5) เป็นบุคคลท่ีน าพาองคก์ารเปล่ียนไปสู่ความเป็นเลิศ และความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั เม่ือใดก็ตามท่ีได้ผูน้  าท่ีดีย่อมมีส่วนส าคญัต่อการน าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
(excellence) โดยการศึกษาเก่ียวกับการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศพบว่า ผูน้  าท่ีดีก่อให้เกิด
ความส าเร็จขององค์การ นอกจากน้ี ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้ าย่อมน าพาองค์การสู่ความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั (competitive advantage) ท่ีเรียกวา่มีการบริหารเชิงกลยทุธ์ (strategic management) นัน่เอง 
   2.1.3 กลยทุธ์การพฒันากระบวนการผู้น ายคุใหม่มี ดงัน้ี 
     นอกจากคุณสมบติัผูน้ ามีภาวะผูน้ าท่ีดีแลว้ ยงัตอ้งมีการเสริมสร้าง 
สมรรถนะดว้ยกลยทุธ์การพฒันากระบวนการ ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกท่ีจะช่วยใหผู้น้  าพบความส าเร็จ 
ได ้ดงัน้ี 
     1) การสร้างเครือข่าย (networking) ผูน้ าใยยุคหน้าตอ้งสร้างตวัเองให้เป็น
คนของทุกวงการทุกสาขาวิชาชีพ อย่าพยายามท าตวัอยู่ในวงแคบรู้เฉพาะเก่ียวกบัศาสตร์ตนเอง
เท่านั้น ยิง่ในปัจจุบนัความเป็นศาสตร์เฉพาะ (specialization) เร่ิมจะหมดไป ความเป็นสหสาขาวิชา 
(interdisciplinary) มีมากข้ึน ความเป็นสังคมยคุขอ้มูลข่าวสารมีมากข้ึน 
     2) การติดต่อส่ือสาร (communication) ผูน้  าในยุคใหม่หนีไม่พน้พลงัของ
การติดต่อส่ือสารด้วยการฟัง (listening) การพูด (oral) และการเขียน (writing) โดยเฉพาะ
ภาษาองักฤษนั้นผูน้ าตอ้งมีการพฒันาอยา่งยิง่ถึงจะเป็นผูน้ าในยคุหนา้ได ้เพราะความเป็นสากลหรือ
นานาชาติ (internationalization) นั้นจะตอ้งใชภ้าษาองักฤษเป็นเคร่ืองมือในการติดต่อส่ือสาร และ
ในอนาคตอาจตอ้งเพิ่มภาษาจีนและญ่ีปุ่นอีกดว้ย 
     3) การจดัองคก์าร (organizing) ผูน้ าตอ้งเป็นนกัจดัโครงสร้างและสถาปนิก
องคก์ารใหท้นัสมยัอยูเ่สมอซ่ึงในยคุหนา้ผูน้ าตอ้งออกแบบองคก์ารให้มีความคล่องตวั ยืดหยุน่และ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ผูน้  าจะตอ้งน าเอาโครงสร้างแบบส่ิงมีชีวิตเขา้
มาใชใ้ห้มากข้ึนมีการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารให้คล่องตวัอยูเ่สมอ (restructuring) มีการร้ือปรับ
ระบบ (reengineering) ซ่ึงในบางคร้ังก็เป็นส่ิงจ าเป็นโดยเฉพาะผูน้ าในภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ อาจ
น าเอาความคิดใหม่หรือแนวทางใหม่มาประยกุตใ์ช ้(reinventing government) 
     4) การจูงใจ (motivating others) ผูน้  าตอ้งใส่ใจ สร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนใน
การท างานของบุคลากรในองค์การ ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยค์วรจะตอ้งเปล่ียนไปจาก
ระบบการจา้งงานเป็นระบบเหมาเป็นรายเดือนรายปีนั้น บางงาน บางต าแหน่งอาจตอ้งยกเลิกไป



 31 

เพราะว่าไม่คุ ้มค่าท่ีจะจ้างได้ตลอดทั้ งๆ ท่ีจริงๆ แล้วท างานเพียงไม่ก่ีช้ิน การจ่ายเพิ่มเพื่อให้
คนท างานเพิ่มก็น่าจะใชไ้ดใ้นทางเป็นจริง 
     5) การมอบหมายงาน (delegating) ผูน้ าท่ีดีตอ้งกระจายมอบหมายงานให้
ทีมงานท า อย่าลงไปท าเองทุกอย่าง อย่าให้เหมือนกบัผูจ้ดัการแต่นิสัยยงัเป็นเสมียน ผูน้ าตอ้งท า
เฉพาะส่ิงท่ีแตกต่าง (management by exception) อะไรท่ีเป็นงานประจ า งานปกติให้ระดบัรอง ๆ 
ด าเนินการแทน และยิ่งเป็นโลกสมยัใหม่ท่ีใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ บุคลากรทุกคนคือศูนยก์ลาง
แห่งการตดัสินใจ 
     6) การสร้างทีมงาน (team building) ผูน้ ายุคหนา้ตอ้งสร้างทีมงานให้เห็นถึง
ความคิดกวา้งไกล แต่ความคิดฝันจะส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งท าให้คนอ่ืนเห็นคล้อยตามและร่วมมือ
ท างานกบัเราดว้ย การสร้างทีมงานจึงเป็นอีกเร่ืองหน่ึงท่ีผูน้  าตอ้งเอาใจใส่ บางคร้ังตอ้งรับฟังคนอ่ืน
บา้งเพื่อการเป็นผูน้ าท่ีดีใชก้ารบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participative management) ผูน้  ายุคใหม่
จะตอ้งมีทกัษะในการสร้างทีมงานท่ีดี ซ่ึงจ าแนกได้เป็น 2 ประการ คือ ทกัษะส่วนบุคคล ได้แก่ 
ทกัษะในการเป็นผูน้ าและผูต้าม ทกัษะในการติดต่อส่ือสาร ทกัษะในการมีปฏิสัมพนัธ์ และทกัษะ
ในการจดัการความขดัแยง้ ทกัษะของกลุ่ม ได้แก่ ทกัษะในการสร้างความร่วมมือ ทกัษะในการ
สร้างความเห็นพอ้งตอ้งกนั ทกัษะในการประชุมและระดมสมอง 
     7) การสอนงาน (coaching) ผูน้ ายุคหน้านอกจากมอบหมายงานให้กับ
ทีมงานแลว้ ตอ้งท างานท่ีเป็นผูส้อนงานไดอี้กด้วย ตราบใดท่ียงัหาคนท่ีดีแทนคุณไม่ได ้คุณก็ไม่
ควรจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไป น่ีสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ผูน้ าจะยิง่ใหญ่ไดต้อ้งสอนแนะทีมงานได ้ 
การสอนงานนั้นโดยหลกัการแล้วมุ่งเน้น 3 เร่ืองใหญ่ท่ีส าคญั เร่ืองความรู้ (knowledge) ทกัษะ 
(skill) และทศันคติ (attitude) ผูน้  าตอ้งกลา้ท่ีจะบอกวา่ส่ิงท่ีถูกตอ้งนั้นคืออะไร มีการฝึกฝนให้กบั
ทีมงาน ตนเองตอ้งเป็นตวัแบบ (modeling) ท่ีดีดว้ย 
     8) การตดัสินใจ (decision making) ผูน้ ายคุหนา้ตอ้งพฒันาการตดัสินใจให้มี
ขอ้มูลถูกตอ้งทนัสมยัครบถว้นและพร้อมท่ีจะตดัสินใจอยู่ตลอดเวลา ผูน้ ายุคหน้าตอ้งรู้จกัการใช้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
     9) การวางแผน (planning)  ผูน้  ายุคหนา้ตอ้งรู้จกัวางแผนไวล่้วงหนา้ ตอ้งมี
การคิดอยา่งมีเหตุผล มีการพยากรณ์ล่วงหนา้ ก าหนดทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน ผูน้ าตอ้งจดัท า
ยุทธศาสตร์ว่าด้วยการวางแผนในทุกระดับเพื่อก่อให้เกิดเอกภาพในแผน ตั้ งแต่แผนกลยุทธ์ 
แผนงานโครงการและแผนปฏิบติังาน กระบวนการในการวางแผนก็มุ่งเนน้ทั้ง 3 กระบวนการอนั
ไดแ้ก่ การจดัท าแผน (formulation plan) การปฏิบติัตามแผน (implementation plan) และ 
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การประเมินผลแผน (evaluation plan) ซ่ึงเทคนิคท่ีใช้ในการวางแผนท่ีส าคญัคือ สวอท (SWOT) 
โดยการวิเคราะห์ถึงปัจจยัภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อองค์การ เพื่อก าหนดยุทธศาสตร์
องคก์ารต่อไป 
  จากการทบทวนความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยทุธศาสตร์ เพราะภาวะผูน้ าเป็นตวัแปรส าคญัท่ีแทรกอยูใ่น
ทุกกระบวนการของการบริหารยุทธศาสตร์ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการในการก าหนดยุทธศาสตร์ 
กระบวนการในการวางแผนยทุธศาสตร์ และกระบวนการในการประเมินผลยทุธศาสตร์ดว้ย 
 2.2 วสัิยทศัน์องค์การ 
  2.2.1 ความหมายของวิสัยทศัน์องค์การ  
     ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงความหมายของวสิัยทศัน์องคก์ารไปในแนวทาง
เดียวกนัวา่ เป็นเร่ืองความสอดคลอ้งของมุมมองบุคลากรในองคก์าร ดงัน้ี 
     ชยัสิทธ์ เฉลิมมีประเสริฐ (2544: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ วสิัยทศัน์  
หมายถึง ความคาดหวงัในอนาคตขององคก์รท่ีตอ้งการจะเป็น โดยก าหนดวิธีการไว ้เป็นขอ้ความท่ี
ก าหนดทิศทางของพนัธกิจ ภารกิจเป็นสถานภาพอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลาย ๆ อยา่งท่ีองคก์รมุ่ง
หมายมุ่งหวงั หรือประสงคจ์ะเป็นหรือจะมีในอนาคต 
     ประภสัสร บุญมี (2550: 162-163) ไดก้ล่าวถึงวสิัยทศัน์วา่ หมายถึง  
เป้าหมายทางเทคนิคสังคม และระบบค่านิยม ถือวา่เป็นพลงัผลกัดนัองคก์รใหก้ารด าเนินงานเป็นไป
ตามเป้าหมาย เพราะวิสัยทศัน์นั้น ถือวา่เป็นความเช่ือหลกัและค่านิยมขององค์การและถือว่าเป็น
ความมุ่งมัน่ระยะยาวขององคก์ร ต่อคนงาน ต่อผูถื้อหุน้ และต่อลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการบริษทัต่าง ๆ รู้
ดีวา่ค่านิยมนั้นมีคุณค่าและมีความหมายท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเห็นผล แมค้่านิยม (value) 
ของบริษทัส่วนใหญ่จะมุ่งการใหบ้ริการ และทางบริษทัยงัเนน้การมีจรรณยาบรรณและส่ิงท่ีพวกตน
มีส่วนช่วยเหลือ และสนบัสนุนเพื่อแสดงความรับผดิชอบของบริษทัท่ีมีต่อลูกคา้และชุมชน 
     พกัตร์ผจง วฒันสิทธ์ุ และพสุ เดชะรินทร์ (2544: 35-36) ไดใ้ห้ความหมาย
ไวว้า่วิสัยทศัน์ หมายถึง ภาพรวมในอนาคตเม่ือมองไปขา้งหนา้ว่าสภาวะแวดลอ้มจะเป็นอยา่งไร
และองคก์ารของเราจะอยูใ่นต าแหน่ง (position) ใดในสภาวะแวดลอ้มนั้น วิสัยทศัน์เป็นจิตนาการ
เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รท่ีเกิดจากวิสัยทศัน์และมุมมอง ตลอดจนแนวคิดของผูบ้ริหารท่ีแตกต่าง
กนัออกไปเน่ืองจากมีภูมิหลงั (background) และประสบการณ์ (experience) ท่ีต่างกนั วิสัยทศัน์จึง
เป็นทศันียภาพเก่ียวกบัอนาคตท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งเห็นไดด้ว้ยตา (รูปธรรม) แต่เกิดข้ึนในความคิดค านึง 
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     ไพโรจน ์ปิยะวงศว์ฒันา (2545: 32) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ วสิัยทศัน์  
หมายถึง การมองภาพอนาคตขา้งหนา้วา่ตวัเราหรือองคก์รมีความปรารถนาจะไปอยูจุ่ดไหน  
ผูท่ี้ก าหนดวสิัยทศัน์จะตอ้งคิดใหญ่ และมีสายตาท่ียาวไกล (foresight) การมองดงักล่าวควรเป็น 
การมองอยา่งเป็นวิทยาศาสตร์ คือ มองภายใตส้มมติฐานท่ีเป็นจริงหรือความฝันท่ีอยู่บนพื้นฐาน
ของความจริงแลว้คาดการณ์ภาพอนาคต วิสัยทศัน์ท่ีดีจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (stakeholders) วิสัยทศัน์จะมีความถูกตอ้ง แม่นย  าหรือไม่ข้ึนอยูก่บัการวิเคราะห์ของผู ้
มองและประสบการณ์ในอดีต วิสัยทศัน์จะมีพลงัมหาศาล ถา้บุคคลมีความเช่ือวา่ เขาสามารถ
ก าหนดอนาคตได ้ วิสัยทศัน์จะต่างกบัความฝันเน่ืองจากความฝันไม่ไดมี้สมมติฐานของความเป็น
จริงในการคาดการณ์ 
     มลัลิกา ตน้สอน (2544 : 73) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ วิสัยทศัน์ หมายถึง  
ภาพของอนาคตซ่ึงเป็นค าบรรยายอยา่งชดัเจนหรือโดยนยั ถึงสาเหตุท่ีบุคคลตอ้งพยายามปฏิบติัใน
การสร้างอนาคต โดยวิสัยทศัน์ท่ีดีจะตอ้งตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ดงัต่อไปน้ี คือ สร้างความ
ชดัเจนในทิศทางการเปล่ียนแปลง จูงใจให้ปฏิบติัในทิศทางท่ีเหมาะสม ช่วยสร้างความร่วมมือใน
การปฏิบติังานของคนในองคก์าร 
     สรุปไดว้่า วิสัยทศัน์องค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การมีค่านิยม
ร่วมกนั มีความรับผดิชอบร่วมกนัอยา่งสอดคลอ้งกนั ทั้งในเร่ืองความซ่ือสัตย ์โปร่งใส และ 
ความเป็นธรรม เพื่อร่วมกนัน าองคก์ารสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
  2.2.2 วิสัยทัศน์องค์การทีด่ี  
     วรีวธุ มาฆะศิรานนท ์(2542: 29-31) ไดก้ล่าวถึง วสิัยทศัน์องคก์ารท่ีดีวา่ 
มีลกัษณะ ดงัน้ี 
     1) มีมุมมองแห่งอนาคต (future perspective) สอดคลอ้งเหมาะสมกบั 
สภาพแวดลอ้ม ทางเศรษฐกิจ สังคมวฒันธรรม และค่านิยมขององคก์ร รวมทั้งวตัถุประสงคแ์ละ 
ภารกิจขององคก์รนั้น ๆ 
     2) ริเร่ิมโดยผูน้ าและสมาชิกมีส่วนร่วมคิดและใหก้ารสนบัสนุน  
(Share and Supported) จึงจะมีความน่าเช่ือถือ และท าใหทุ้กคนเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตาม การมีส่วน 
ร่วมของสมาชิกจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัร่วมกนั และทุกคนพร้อมท่ีจะใหก้ารสนบัสนุน 
     3) มีสาระครบถว้นและชดัเจน (comprehensive & clear) โดยสะทอ้นให ้
เห็นถึงจุดหมายปลายทางและทิศทางท่ีจะกา้วไปในอนาคตท่ีทุกคนเขา้ใจง่ายไม่คลุมเครือและตอ้ง
น าไปปฏิบติัได ้และสามารถท าใหส้ าเร็จไดต้รงตามเป้าหมาย โดยสาระต่างๆ จะช่วยกระตุน้  
ทา้ทายความสามารถและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรท่ีจะปฏิบติังาน 
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     4) ให้ความฝันและพลงัดลใจ (positive & inspiring) ทา้ทา้ย ทะเยอทะยาน 
สามารถปลุกเร้าและสร้างความคาดหวงัท่ีเป็นส่ิงพึงปรารถนาท่ีมองเห็นได ้ นัน่คือ มีเส้นทางท่ีทา้
ทา้ยความสามารถ 
     5) มีขอบเขตของการปฏิบติังาน มีแผนปฏิบติัท่ีแสดงให้เห็นวิธีการท่ีมุ่งสู่
จุดหมายชดัเจนและเม่ือปฏิบติัตามแลว้จะใหผ้ลคุม้ค่าในอนาคต ทั้งในดา้นบุคคลและองคก์าร ทั้งน้ี 
จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดเป็นวสิัยทศัน์ 
     6) มีความเป็นเลิศท่ีทุกคนในองคก์รมุ่งศรัทธาและเป็นวสิัยทศัน์เชิงบวก 
     7) ค  านึงถึงความจ าเป็น และความตอ้งการของประชาชนเป็นส าคญั 
     8) มีความสอดคลอ้งกบัแนวโนม้อนาคต และค่านิยมขององคก์ร 
     จากการทบทวนความหมายและลกัษณะของวิสัยทศัน์องค์การท่ีดี แล้ว
พบวา่ วิสัยทศัน์องคก์ารคือมุมมองของคนในองค์การร่วมกนั มีเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้ม แนวโนม้ และค่านิยมขององคก์ารในการปฏิบติังานร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารเป็นหลกั 
 2.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ การทบทวนแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ผูว้จิยัไดน้ าความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ และความส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีต่อ
องคก์ารมาศึกษา ดงัน้ี 
   2.3.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ไดมี้นกัวิชาการกล่าวถึงความหมาย
ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ในลกัษณะท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับพฒันาองคก์ารอยา่งสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 
     ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2551: 146) กล่าวถึงความหมายขององคก์รแห่ง 
การเรียนรู้วา่ เป็นองคก์ารท่ีสร้างการเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่ อนัน าไปสู่การพฒันา
ศกัยภาพ และศกัยภาพในการท างานขององค์การท่ีก่อให้เกิดความกา้วหน้า และน าองค์การไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
     เจษฎา นกนอ้ย และคณะ (2552 : 7) เห็นวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ  
กระบวนการจดัการองค์การท่ีระดมสรรพก าลงัจากบุคคลากรทุกคนในองค์การ ในการวิเคราะห์
ความตอ้งการ การก าหนดเป้าหมายร่วมกนั และแสวงหาวิธีการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
     วรัิช วรัิชนิภาวรรณ (2552: 98-101) กล่าววา่ ตวัช้ีวดัการบริหารจดัการ  
ท่ีเรียกวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ (learning organization) คือ การเป็นองคก์ารคุณภาพท่ีมีการเรียนรู้
อย่างสม ่าเสมอโดยรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ใน 
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การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ์ ในเวลาเดียวกัน ได้ให้
ความส าคญักบัการสร้างหรือพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ โดยการกระตุน้ให้เป็น
บุคลากรแห่งการเรียนรู้ (learning people) ดว้ย 
     ส าหรับ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ไดบ้ญัญติัถึงการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ไวว้า่ ส่วนราชการมี
หนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดย
ตอ้งรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ใน 
การปฏิบติัราชการไดอ้ย่างถูกตอ้งรวดเร็ว และเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและ
พฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็น
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของ
ส่วนราชการใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  2.3.2 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
     จากการปฏิรูประบบราชการคร้ังส าคญัท่ีผา่นมาเม่ือเดือนตุลาคม 2545 ไดมี้
การวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผน่ดินไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงรวมถึงการประกาศใช ้
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เป็นเร่ืองของ
การก าหนดขอบเขต แบบแผน วธีิปฏิบติั โดยเฉพาะมาตรา 11 (ส านกังาน ก.พ.ร.และสถาบนั 
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) 
     พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 ส าหรับ หมวด 3 มาตรา 11 น้ีเป็นเร่ืองของการน าหน่วยราชการไปสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (learning organization) โดยให้หน่วยงานแต่ละหน่วยเร่ิมจาก การจดัการความรู้ 
เพราะการจดัการความรู้เป็นจุดเร่ิมท่ีจะน าไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยมีส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการติดตามและประเมินผล  
     ปีเตอร์ เอ็ม. เซ็งก้ี (Peter M. Senge,1994: 22 อา้งใน มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย, 
2547 : 6) กล่าวถึงความส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ว่า ในสภาพแวดลอ้มปกติองคก์ารอาจมี
เวลาในการรับมือกบัการแข่งขนัได ้แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนไม่สามารถคาดเดาได ้การตั้งรับ (reactive) จึงไม่สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงนั้นได ้
หากองค์การตอ้งการประสบความส าเร็จ องค์การจะตอ้งใชว้ิธีรุก (proactive) ซ่ึงตอ้งใช้การเรียนรู้
และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เม่ือบุคลากรขององคก์ารสามารถท่ีจะเรียนรู้ไดเ้ร็วกวา่คู่แข่ง มี
การอุทิศตน และสามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ในทุกระดับขององค์การ องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงเป็น
หนทางเดียวท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีดีท่ีสุดไวไ้ดโ้ดยเป็นองคก์ารของผูท้  างานท่ีทรงความรู้  
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การไร้ความสามารถในการปรับตวัเพื่อความอยู่รอดภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาเป็นเหตุผลส าคญัของความลม้เหลวขององคก์าร โดยสามารถเปรียบเทียบไดก้บัการน า
กบมาปล่อยไวใ้นน ้ าท่ีต้มเดือด กบจะกระโดดออกมาทนัที หากน ากบมาใส่ไวใ้นหม้อน ้ าท่ีมี
อุณหภูมิปกติและน าไปตั้งไฟโดยไม่ท าใหก้บตกใจ เม่ืออุณหภูมิสูงข้ึนกบจะเฉยและไม่รู้สึกวา่ร้อน 
อุณภูมิของน ้ าท่ีสูงข้ึนทีละน้อยจะท าให้กบอ่อนลา้ลงจนไม่สามารถกระโดดหรือปีนออกมาจาก
หมอ้ได ้ในท่ีสุดกบก็จะถูกตม้ในน ้ าท่ีเดือดจนตาย เน่ืองจากกบจะสามารถรู้สึกถึงการเปล่ียนแปลง
เม่ือสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงรุนแรงนั้น หากเปล่ียนแปลงช้า ๆ ก็ไม่สามารถรับรู้ถึง 
การเปล่ียนแปลงนั้นได ้เม่ือรู้สึกตวัก็สายเกินไป คลา้ยกบัองคก์ารท่ีประมาทคิดวา่ตนเองแข็งแกร่ง
ไม่มีใครสู้ได ้ในท่ีสุดก็ไม่สามารถแข่งขนัและด ารงอยูไ่ดห้รืออาจอยูอ่ยา่งยากล าบาก ตวัอยา่งท่ีเห็น
ไดอ้ย่างชดัเจนในปัจจุบนัก็คือ บริษทัรถยนตข์องสหรัฐอเมริกาท่ีเสียส่วนแบ่งทางการตลาดให้กบั
บริษทัรถยนตข์องญ่ีปุ่นไปเร่ือย ๆ 
     นอกจากน้ีแลว้ ในส่วนของความจ าเป็นของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดย Michel J. Marquardt (1995) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีจ าเป็น 5 ประการท่ีจะเปล่ียนองคก์าร
ให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ไวใ้นหนงัสือ ช่ือ “Building the Learning Organization: A Systems 
Approach to Quantum Improvement and Global Success” ไวด้งัน้ี (อา้งใน ณัฏฐิกา ณวรรณโณ, 
2549) ซ่ึงประโยชน์ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร ป้องกนั
การสูญหายของภูมิปัญญา ในกรณีท่ีบุคคลากรเกษียณอาย ุลาออก หรือเสียชีวิต เพิ่มศกัยภาพในการ
แข่งขนัและความอยู่รอด เป็นการลงทุนในตน้ทุนมนุษยใ์นการพฒันาความสามารถท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้ท่ีไดเ้รียนรู้มาให้กบัคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร และน าความรู้ไปปรับใชก้บังานท่ีปฏิบติัอยูใ่ห้เกิด
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นการพฒันาคนและองค์การ เพื่อเพิ่ม 
ขีดความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนการด าเนินงานให้รวดเร็วและดีข้ึน เพราะมี
สารสนเทศหรือแหล่งความรู้เฉพาะท่ีมีหลกัการ เหตุผล และมีความน่าเช่ือถือในการสนับสนุน 
การตดัสินใจ ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถท างานเช่ือมโยงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ใกลชิ้ดกนัมากข้ึน 
ช่วยเพิ่มความกลมเกลียวในหน่วยงาน และเม่ือพบขอ้ผิดพลาดจากการปฏิบติังานก็สามารถหา
วธีิแกไ้ขไดท้นัท่วงที เป็นการแปรรูปความรู้ใหเ้ป็นทุนซ่ึงเป็นการสร้างความทา้ทายให้องคก์ารผลิต
สินคา้และบริการจากความรู้ท่ีมีในการเพิ่มคุณค่าและรายไดใ้ห้กบัองค์การ เพื่อสร้างสรรค์สู่การ
บรรลุเป้าหมายจากจินตนาการท่ียิ่งใหญ่ และยงัสามารถเปล่ียนวฒันธรรมจากวฒันธรรมอ านาจใน
แนวด่ิงไปสู่วฒันธรรมความรู้ในแนวราบ ซ่ึงทุกคนมีสิทธิในการเรียนรู้เท่าเทียมกนั 
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  สรุปไดว้า่ องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร หากองคก์าร
น ามาใชใ้นการพฒันาองคก์ารแลว้จะเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการตดัสินใจและวางแผน รวมไป
ถึงเป็นการสร้างตน้ทุนมนุษยใ์นการพฒันาองคก์าร และองคก์ารจะเกิดเป็นสังคมท่ีเกิดการแบ่งปัน
ความรู้ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัในองคก์าร เช่นน้ียอ่มส่งผลให้องค์การสามารถเพิ่มสมรรถนะในการ
ปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 2.4 การกระจายอ านาจในองค์การ หรือการมอบอ านาจในงาน (empowerment) เป็น
แนวคิดใหม่ท่ีองค์การในประเทศไทยให้ความสนใจและเร่ิมน ามาใช้อย่างเป็นทางการโดยผ่าน 
การออกกฎหมายท่ีอาศยัหลกัการของการกระจายอ านาจ เพื่อใหผู้บ้ริหารองคก์ารไดมี้โอกาสจดัสรร
เวลาในการบริหารองคก์ารไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
   ส าหรับกฎหมายท่ีแสดงถึงการส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจ ไดแ้ก่  
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 5  
เร่ืองการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน โดยในมาตราท่ีเก่ียวขอ้ง ได้แก่ มาตรา 27 และ มาตรา 28 ท่ี
ก าหนดให้ส่วนราชการมีการกระจายอ านาจการตดัสินใจเก่ียวกบัการสั่ง การอนุญาต การอนุมติั 
การปฏิบติัราชการ หรือการด าเนินการอ่ืนใดของผูด้  ารงต าแหน่งใดให้แก่ผูด้  ารงต าแหน่งท่ีมีหนา้ท่ี
รับผดิชอบในการด าเนินการในเร่ืองนั้นโดยตรง เพื่อให้เกิดความรวดเร็วและลดขั้นตอนการปฏิบติั
ราชการ โดยได้ค  านึงถึงความรับผิดชอบของผู ้รับมอบอ านาจไว้ว่า ให้ส่วนราชการก าหนด
หลักเกณฑ์การควบคุม ติดตาม และก ากับดูแลการใช้อ านาจและความรับผิดชอบของผู ้รับ 
มอบอ านาจและผูม้อบอ านาจไวด้้วย และได้แนะน าให้ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการ 
ลดขั้นตอน เพิ่มประสิทธิภาพ และประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนไดท้ราบอยา่งเหมาะสมตามก าลงั
เงินงบประมาณ โดยใหย้ดึถือความสะดวกรวดเร็วในการบริการประชาชนเป็นหลกั และเสนอไวว้า่ 
ควรให้ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการหรือ
แนวทางในการกระจายอ านาจการตดัสินใจ ความรับผิดชอบระหว่างผูม้อบอ านาจและผูรั้บมอบ
อ านาจ และการลดขั้นตอนในการปฏิบติัราชการโดยผา่นความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 
   เพื่อให้เห็นถึงกระบวนการและแนวปฏิบติัท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนใน มาตรา 29 ยงัได้
บญัญติัเพิ่มเติมอีกว่า ในการบริการประชาชนหรือการติดต่อประสานงานระหว่างส่วนราชการ
ดว้ยกนัจะตอ้งมีการจดัท าแผนภูมิขั้นตอนและระยะเวลาการด าเนินการ และเผยแพร่แต่ละขั้นตอน
ในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั ให้ส่วนราชการแต่ละแห่ง รวมทั้งรายละเอียดอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใน
ในระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการเพื่อประชาสัมพนัธ์แก่ประชาชนอีกดว้ย 
   พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ยงัไดแ้สดงถึงการมอบอ านาจของเทศบาลไว้
ในมาตรา 48 วสีติ วรรคสาม และวรรคส่ี ท่ีบญัญติัวา่ อ านาจในการสั่ง การอนุญาต การอนุมติั หรือ
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การปฏิบติัราชการท่ีนายกเทศมนตรีจะพึงปฏิบติัหรือด าเนินการตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ขอ้บญัญติั เทศบญัญติั หรือค าสั่งใดหรือมติของคณะรัฐมนตรีในเร่ืองใด ถา้กฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ขอ้บญัญติั เทศบญัญติั หรือค าสั่งนั้น หรือมติของคณะรัฐมนตรีในเร่ืองนั้นไม่ไดก้  าหนด
ในเร่ืองการมอบอ านาจไวเ้ป็นอย่างอ่ืน นายกเทศมนตรีอาจมอบอ านาจโดยท าเป็นหนังสือให ้
รองนายกเทศมนตรีเป็นผูป้ฏิบติัราชการแทนนายกเทศมนตรีก็ได ้แต่ถา้มอบให้ปลดัเทศบาลหรือ
รองปลดัเทศบาลปฏิบติัราชการแทนใหท้ าเป็นค าสั่ง และประกาศใหป้ระชาชนทราบ 
   จากกฎหมายเก่ียวกบัการกระจายอ านาจการตดัสินใจขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัพบว่า 
จากเจตนารมณ์ของกฎหมายให้ความส าคญักบัการกระจายอ านาจ โดยตอ้งการให้มีการกระจาย
อ านาจลงมาสู่ส่วนราชการในระดับท้องถ่ินท่ีมีหน่วยย่อยลงมาเร่ือย ๆ จนถึงระดบับุคคล เพื่อ 
การใหบ้ริการสาธารณะมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ดงันั้น การกระจายอ านาจในองคก์ารจึงเป็นปัจจยัท่ีมี
ส่วนส าคญัให้การพฒันาองค์การมีสมรรถนะเพิ่มข้ึน ผูว้ิจยัจึงไดน้ าการกระจายอ านาจในองคก์าร 
มาศึกษาทบทวน ดงัน้ี 
   2.4.1 ความหมายของการกระจายอ านาจในองค์การ ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านได้
ใหค้วามหมายของการกระจายอ านาจในองคก์ารอยา่งคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
     จินตนา  ยนิูพนัธ์  (2539 : 101) เห็นวา่ การมอบอ านาจในงานหรือ 
การกระจายอ านาจในองค์การ เป็นกระบวนการแบ่งปันอ านาจระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการให้อ านาจในการตดัสินใจสร้างแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของ
งาน โดยการตดัสินใจส่วนบุคคลของบุคลากรเอง หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นการถ่ายโอนอ านาจจะ
ช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีท้าทาย มีความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ทุกคนในองค์การมี 
ความเช่ือมัน่ท่ีจะเติบโตเจริญกา้วหนา้ในงานของตน 
     บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร  (2539: 1)  เห็นว่า การกระจายอ านาจในองค์การท่ี
ผูบ้ริหารไดท้  าให้บุคคลในองคก์ารมีอ านาจในการควบคุมตนเอง มีทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพ
และมีความสามารถในการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เพื่อประโยชน์ในการแลกเปล่ียนแบ่งปัน
ผลประโยชน์และเป็นก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั  
     สก็อต และ เจฟฟ่ี (Scott and Jaffe, 1991 : 349) กล่าวถึงการกระจายอ านาจ
ในองคก์ารวา่ เป็นการมอบอ านาจในงาน เป็นวถีิทางของการท างานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร 
โดยให้บุคลากรรู้สึกถึงความรับผิดชอบในงานและการท าให้องค์การดีข้ึน เพื่อให้ทีมงานใน
องคก์ารร่วมมือกนัปรับปรุงการปฏิบติังานสู่ความส าเร็จในระดบัผลผลิตหรือคุณภาพการบริการท่ีดี
ยิง่ข้ึน 
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     ฮอบส์ (Hobbs,  1991: 1293)  ไดใ้ห้ความหมายของการกระจายอ านาจใน
องคก์ารวา่ เป็นการมอบอ านาจในงานเป็นกระบวนการท่ีท าให้บุคคลคิดและตระหนกัรู้ถึงทางเลือก
ของตนเองในการเปล่ียนแปลงตนเองหรือส่ิงแวดลอ้มอยา่งอิสระตามความตอ้งการของตน 
     เทดบิทท์ (Tebbitt,  1993: 19)  กล่าวถึงการกระจายอ านาจในองคก์ารว่า 
หมายถึง กระบวนการท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองค์การ มีการเปล่ียนแปลงการ
ควบคุมดูแล โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคคลภายในองค์การ โดยบุคคลจะมีความเป็นอิสระใน 
การท างาน ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
     สรุปได้ว่า การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การท่ีผูน้ าองค์การมี 
การมอบอ านาจอย่างถูกต้องตามกฎหมาย และเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย โดยจะต้องให้
เอกภาพในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้การปฏิบติังานในองค์การมีความรวดเร็ว
ข้ึน ทั้งน้ีจะตอ้งมีการขอบเขตความรับผดิชอบในเน้ืองานท่ีแต่ละฝ่ายไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 
   2.4.2 ความส าคัญของการกระจายอ านาจในองค์การ  องค์การหรือหน่วยงาน
ราชการแต่ละแห่งมีหนา้ท่ีในการใหบ้ริการประชาชนแตกต่างกนัไปตามท่ีกฎหมายก าหนด และใน
แต่ละหน่วยงานจะมีการแบ่งความรับผิดชอบในส่วนงานท่ีได้รับมอบหมายแล้วก็ตาม แต่
ผูรั้บผดิชอบในการควบคุม ดูแลทั้งหมดก็คือผูบ้ริหารหน่วยงาน ซ่ึงการปฏิบติังานแต่ละหน่วยงานมี
รายละเอียดมากมายจนผูบ้ริหารองค์การไม่สามารถควบคุม ดูแลเพียงล าพงัได้ เพื่อให้ผูบ้ริหาร
องคก์ารไดมี้โอกาสจดัสรรเวลาในการบริหารองคก์ารไดอ้ยา่งทัว่ถึง ดงันั้น การมอบอ านาจให้ผูท่ี้มี
ความสามารถมาช่วยเหลือดูแลจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพให้การปฏิบติังานนั้น ๆ รวดเร็วข้ึน ท าให้
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีเวลาในการดูแลงานท่ีมีความส าคญัไดม้ากยิ่งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาเรียนรู้เพื่อ
น าความรู้มาปรับปรุงตนเองและองคก์ารให้เกิดการพฒันา รวมไปถึงการกระจายอ านาจในองคก์าร 
เป็นเพิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระหว่างการประสานงาน และ
รายงานผลการด าเนินงานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บการมอบอ านาจไป และท่ีส าคญัการกระจายอ านาจใน
องคก์ารโดยการมอบอ านาจให้ไปปฏิบติังานแทนนั้น เป็นการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เตรียมตวั
ในการรับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป หรือเป็นการฝึกใหเ้กิดความรู้ความช านาญเพื่ออนาคตนัน่เอง 
     ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการมอบอ านาจมี ดงัน้ี (กรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน, 2547 : 7-8) 
     1. การมอบอ านาจเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูไ้ดรั้บมอบอ านาจ เพราะ
การมอบอ านาจช่วยใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถในการปฏิบติังานใหไ้ดรั้บความส าเร็จเป็น 
การจูงใจภายในท่ีท าใหเ้กิดความรับรู้ถึงขีดความสามารถท่ีตนมีไดเ้ป็นอยา่งดี 
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     2. การมอบอ านาจช่วยเพิ่มพลังให้แก่องค์การ อาจกล่าวได้ว่าผูน้  าท่ีให้
อ านาจแก่บุคลากรคือผูน้ าท่ีรู้จกัการปันอ านาจให้แก่ผูอ่ื้น ท าให้เกิดพื้นฐานอ านาจท่ีกวา้งขวาง  
การให้เอกภาพในการตดัสินใจแก่บุคลากรในการควบคุมงานของคนเอง ท าให้บุคลากรรู้สึกถึง
ความทา้ทายความสามารถในการบรรลุขอ้จ ากดัต่าง ๆ 
     3. ประโยชน์ท่ีผูน้  าได้รับจากการมอบอ านาจ คือเม่ือบุคลากรได้เขา้มามี
ส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์ารแลว้ ผูน้  าจะสามารถอุทิศเวลาให้แก่องคก์ารไดม้ากข้ึนในการ
สร้างวิสัยทศัน์และความคิดริเร่ิมในภาพรวมขององค์การ การมอบอ านาจท าให้ผูน้  าตอบสนอง
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 
  จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจในองคก์ารขา้งตน้ จะเห็นถึง
ความหมายและประโยชน์ของการการกระจายอ านาจในองค์การ ท่ีจะช่วยลดเวลา ขั้นตอนในการ
ปฏิบติัราชการ และการบริหารองคก์าร โดยท่ีองคก์ารท่ีมีความสามารถบริหารจดัการในเร่ืองน้ีไดดี้
แลว้จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2.5 การส่ือสารในองค์การ การส่ือสารในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัมากหรืออาจกล่าวไดว้า่ 
การส่ือสารในองค์การเป็นหัวใจของการประสานงานองค์การ เพราะการส่ือสารในองค์การเป็น
กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน ไม่วา่จะเป็นการติดตาม การรายงาน
ผลการปฏิบติังาน การประชุม การก าหนดวสิัยทศัน์องคก์าร พนัธกิจ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
ซ่ึงในการวิจยัคร้ังผูว้ิจยัเห็นว่าการส่ือสารในองค์การเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการบริหารยุทธศาสตร์
เป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะในขั้นตอนของการน าสู่การปฏิบติัท่ีองค์การจะตอ้งส่ือสารเพื่อช้ีแจงกบั
สมาชิกในองค์การและผูมี้ส่วนได้เสียให้เขา้ใจและเห็นความส าคญัของยุทธศาสตร์ อนัน าไปสู่ 
การสร้างวิสัยทศัน์องค์การร่วมกนั การส่ือสารในองค์การมีมิติในเชิงนิยามท่ีค่อนขา้งกวา้งขวาง 
เพราะแมแ้ต่การพูดคุยสนทนากนัระหวา่งบุคคลในองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการก็ยงัอาจแปลความ
ไดว้า่ เป็นการส่ือสารในองคก์าร ดงันั้นเพื่อใหก้ารศึกษาการส่ือสารในองคก์ารมีมิติท่ีเจาะจงในเร่ือง
ท่ีตอ้งการศึกษามากยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึงไดน้ าความหมายและความส าคญัของการส่ือสารในองคก์ารมา
ทบทวนเพื่อหาขอ้สรุป ดงัน้ี 
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   2.5.1 ความหมายของการส่ือสารในองค์การ ได้มีนักวิชาการกล่าวถงึการส่ือสาร

ในองค์การไว้อย่างสอดคล้องกนั ดงัน้ี 

     กิติมา  สุรสนธิ  (2548: 41)  เห็นวา่ การส่ือสารในองคก์าร หมายถึง  
กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างบุคคลในองค์การทุกระดบั ทุกหน่วยงาน โดยบุคคลท่ีมา
ติดต่อส่ือสารกนัในองค์การนั้นมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัภายใต้สภาพแวดล้อมบรรยากาศ
องคก์ารท่ีสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะและตวับุคคล ตลอดจนสาระเร่ืองราวและ 

วตัถุประสงคข์องการส่ือสาร 

     ทองใบ  สุดชารี  (2545: 288)  เห็นวา่ การส่ือสารในองคก์าร หมายถึง  
การสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์าร 3 ประการ คือ เพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในการประสานงาน เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร และเพื่อการแสดงออกถึงอารมณ์และความรู้สึก
ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
     นรินทร์ชยั  พฒันพงศา (2542: 3) ให้ความหมายของค าวา่ การส่ือสารว่า 
เป็นการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างผูส่้งสารและผูรั้บสาร โดยใช้ส่ือหรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อมุ่ง
หมายโนม้น้าวจิตใจให้เกิดผลในการให้เกิดการรับรู้ หรือเปล่ียนทศันคติ หรือให้เปล่ียนพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง 
     ธิติภพ  ชยธวชั  (2548: 130) กล่าวถึงความหมายของการส่ือสารวา่ เป็นการ
ส่งมอบสารสนเทศและส่งมีความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ัญลกัษณ์
ท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนั หรือเป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่าง ๆ 
     สรุปไดว้า่ การส่ือสารในองคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารมีการจดัอบรมให้
ความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีและการส่ือสารแก่บุคลากร และการมีความพร้อมด้านเทคโนโลยีท่ี
ตอบสนองการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์การในการแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งและรวดเร็ว 
   2.5.2 ความส าคัญของการส่ือสารในองค์การ ส าหรับความส าคญัของการส่ือสาร
ในองคก์ารนั้น ไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงไว ้ดงัน้ี 
     กริช สืบสนธ์ิ (2541 : 65-68) ไดก้ล่าวถึงการส่ือสารในองคก์ารไวว้า่ เป็น
กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งบุคคลทุกระดบัทุกหน่วยงานโดยมีความสัมพนัธ์กนัภายใต้
สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศขององคก์ร ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจน
สาระเร่ืองราวและวตัถุประสงคข์องการส่ือสาร การส่ือสารในองคก์รมีความส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร
และผูป้ฏิบติัหลายประการ ไดแ้ก่ 
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     1. เป็นเคร่ืองมือส าคญัของฝ่ายบริหารในการบริหารงาน เพราะการส่ือสาร
จะช่วยใหก้ารท างานลุล่วงไปไดโ้ดยตลอด เป็นเคร่ืองช่วยตรวจสอบความเขา้ใจผลงาน การส่ือสาร
ในองคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นและส าคญัมากส าหรับผูบ้ริหาร ดงันั้นทกัษะในการส่ือสารเป็นคุณสมบติั
อยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนในตนเองพอ ๆ กบัทกัษะในการบริหารงาน 
     2. เป็นเคร่ืองมือช่วยสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่ทั้งสองฝ่าย การส่ือสารช่วย
ใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั น ามาซ่ึงความสนิทสนม ความไวว้างใจ ส่ิงเหล่าน้ีน าไปสู่สัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ และกบัพนกังานโดยส่วนรวม 
     3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีข้ึน การส่ือสารน ามาซ่ึงความ
ไวว้างใจหากมีปริมาณท่ีเหมาะแล้วจะช่วยให้เกิดความกลา้ท่ีจะส่ือสาร กลา้ท่ีจะถาม กลา้ท่ีจะ 
ออกความคิดเห็นทว้งติงและช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งกนัมากยิง่ข้ึน 
     4. ช่วยให้การปฏิบติัภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได ้ และ
ประสานกนัจนบรรลุวตัถุประสงค์ การส่ือสารมีส่วนอย่างมากในการประสานงานท าให้ทุก ๆ 
หน่วยงานท างานในหนา้ท่ีของตนไปอยา่งสอดคลอ้ง ไดรั้บรู้เก่ียวกบัการเคล่ือนไหว ความตอ้งการ
ของหน่วยงานอ่ืน ๆ จะท าใหเ้ป้าหมายของการท างานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดไว ้
     5. ช่วยให้เกิดการพฒันาและการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากร
ขององคก์ารทุกระดบัสามารถส่ือสารไดอ้ย่างเสรี มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความกลา้ท่ีจะ
ส่ือสารยอ่มน าไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค ์คิดท่ีจะท าให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด น าองค์การไปสู่
ความเจริญ การยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ื้น ไม่วา่คนนั้นจะอยูใ่นระดบัใดขององคก์าร ยอ่มท า
ให้ผูท่ี้ได้รับการยอมรับเกิดความภาคภูมิใจ คนเรานั้นเม่ือพูดอะไรหรือส่ือสารส่ิงใดออกไปก็
ตอ้งการใหมี้ผูรั้บฟังแมจ้ะไม่เห็นดว้ยก็ตามแต่ 
     เสนาะ ติเยาว ์(2541 : 2-5) ไดก้ล่าวถึงการส่ือสารในองคก์ารวา่ เป็นกิจกรรม
ท่ีมีความส าคญัต่อมนุษยซ่ึ์งท าให้มนุษยมี์ความเจริญความคิดของมนุษยท่ี์ล ้าเลิศนั้นอาจเปล่ียนให้
เป็นจริงและน าเอาไปปฏิบติัไดโ้ดยอาศยักระบวนการของการส่ือสาร ความรู้ทุกอย่างของมนุษย ์
ไม่วา่จะเป็นทางดา้นวทิยาศาสตร์ ศิลปะ สังคมศาสตร์หรือพฤติกรรมศาสตร์อาจน ามาถ่ายทอดเก็บ
รักษาไวแ้ละปรับปรุงให้ดีข้ึนโดยอาศยัการส่ือสารทั้งส้ิน พร้อมทั้งไดบ้รรยายถึงความส าคญัของ
การส่ือสารในองค์การไวว้า่มีวตัถุประสงคส์ าคญัเพื่อช่วยลดช่องวา่งต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนให้เปล่ียนเป็น
การสร้างความเขา้ใจและความร่วมมืออนัดีระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 3 ลกัษณะ คือ 

1. การส่ือสารท าใหเ้กิดความหมาย คนเรียนรู้ความหมายของส่ิงต่าง ๆ  
ไดจ้ากการส่ือสาร เม่ือไดรั้บฟังจะไดรั้บรู้ประสบการณ์ต่าง ๆ ไดจ้ากการส่ือสาร เม่ือฟังคนอ่ืนพูด
เราจะได้รับความรู้ ประสบการณ์และเหตุการณ์ต่างๆ จากบุคคลนั้น การท่ีบุคคลมีความเข้าใจ
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ความหมายของการส่ือสาร เน่ืองจากบุคคลพิจารณาเลือกใชส้ัญลกัษณ์ในการส่ือสารให้เหมาะสม
กบัขอ้มูลและเหตุการณ์ท่ีตอ้งการ กระบวนการในการส่ือสารท่ีจะเลือกใช้ค  าหรือสัญลกัษณ์หรือ
วธีิการใดๆ ไดถู้กตอ้งเหมาะสมก็เพราะบุคคลนั้นเขา้ใจความหมายของการส่ือสารท่ีเลือกใชน้ั้น ซ่ึง
จะท าใหบุ้คคลอ่ืนท่ีติดต่อเขา้ใจความหมายอยา่งเดียวกนัดว้ย 
     2. การส่ือสารท าใหค้าดคะเนความคิดกนัได ้การติดต่อส่ือสารกนัโดย 
การใช้สัญลกัษณ์หรือเคร่ืองหมายใด ๆ นอกจากจะช่วยให้เขา้ใจความหมายกนัไดแ้ลว้ยงัท าให้ทั้ง
สองฝ่ายสามารถคาดคะเนความคิดกันได้ ทั้ งน้ีเพราะบุคคลย่อมจะเรียนรู้จากประสบการณ์ว่า
รูปแบบการส่ือสารอย่างหน่ึงเกิดจากความคิดหน่ึง และหากใช้รูปแบบและวิธีการอย่างหน่ึง
ความคิดจะเป็นอีกอยา่งหน่ึงซ่ึงแตกต่างกนั 
     3. การส่ือสารท าให้มีการแลกเปล่ียนข้อมูลกัน การแลกเปล่ียนข้อมูล
ระหว่างกนัมี 2 ลกัษณะ คือ ประการแรกเป็นรูปแบบของการส่ือสาร รูปแบบของการส่ือสารท่ี
ส าคญัมี 2 อยา่งคือการส่ือสารดว้ยการใชค้  า ไดแ้ก่ การพดูหรือการเขียน โดยผูบ้ริหารอาจออกค าสั่ง
ใหพ้นกังานด าเนินงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง การสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกคนเขา้ท างาน การเขียนรายงาน 
การเขียนบนัทึกขอ้ความและการประชุม เป็นตน้ ส่วนอีกแบบหน่ึงก็คือการส่ือสารท่ีไม่ใช้ค  าพูด 
เช่น การแสดงออกทางสีหน้า น ้ าเสียงท่ีพูด กิริยาท่าทาง การแต่งกาย และการจดัโต๊ะเก้าอ้ีในท่ี
ท างาน เป็นตน้ ประการท่ีสองเป็นสภาพของการส่ือสารท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ไดแ้ก่ สภาพของการ
ส่ือสารระหว่างบุคคล เช่น การออกค าสั่งท่ีกระท าในลกัษณะตวัต่อตวัและการส่ือสารในกลุ่มยอ่ย 
เช่น การพบปะกนัระหว่างบุคคลท่ีท างานในหน่วยงานเดียวกนัเพื่อประโยชน์ในการประสานงาน
กนั การปรึกษาหารือกนัเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนั การประชุมเพื่อแกปั้ญหาบางอยา่งในการ
ท างานตลอดจนการท างานเป็นกลุ่มในหน่วยงาน เป็นตน้ และสุดทา้ยการส่ือสารในกลุ่มใหญ่
ภายในองค์กร และการส่ือสารของสมาชิกในองคก์รกบับุคคลภายนอกองคก์ร เช่น การประชุมใน
ฝ่ายหรือองคก์ร การติดต่อกบัลูกคา้ เป็นตน้ การแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีกระท าในรูปแบบต่าง ๆ เหล่าน้ี
มีวตัถุประสงคส์ าคญัเพื่อสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนั 
  สรุปไดว้า่ การส่ือสารในองคก์ารมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองคก์าร เพราะหาก
บุคลากรในองค์การมีความสามารถในการส่ือสารกนัอย่างถูกตอ้งไม่ผิดพลาด ดว้ยความรวดเร็ว 
องค์การท่ีมีการบริหารกระบวนการส่ือสารภายใน และภายนอกในการประสานงานท่ีมี
ประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มส่งเสริมสมรรถนะขององคก์ารสู่ความเป็นเลิศไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2.6 การจัดการการเปลี่ยนแปลง บริบทและแนวโน้มของสภาพแวดลอ้มดา้นสังคม 
เศรษฐกิจ และการเมืองท่ีเปล่ียนแปลงไปจะส่งผลต่อความส าเร็จหรือประสิทธิผลองค์การ 
โดยเฉพาะความอยู่รอดขององค์การ ดังเช่นภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ใน ปี พ.ศ. 2540 เคยส่งผล
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กระทบต่อองค์การทุกภาคส่วน และมีการเปล่ียนแปลงขององค์การคร้ังใหญ่ บางองค์การท่ีไม่
สามารถปรับตวัไดก้็ล่มสลายไป บางองค์การตอ้งปลดพนกังานออกเป็นจ านวนมากเพื่อความอยู่
รอดขององค์การ ท าให้เกิดปัญหาการว่างงานตามมา รวมไปถึงปัญหาอาชญากรรมท่ีตามมาจาก 
การตกงาน ผลกระทบเหล่าน้ีท าให้เห็นวา่ มีความส าคญัต่อการอยูร่อดขององคก์ารและการพฒันา
องคก์ารเป็นอยา่งยิง่ ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงไดน้ าแนวคิดการจดัการการเปล่ียนแปลงองคก์าร
มาศึกษา เพื่อทบทวนเป็นวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ดงัน้ี 
   2.6.1 ความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ไดมี้นกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายของค าวา่ การจดัการการเปล่ียนแปลงหรือการเปล่ียนแปลงองคก์าร ไวอ้ยา่งหลากหลาย
ตามทศันะและมุมมองของแต่ละท่าน ดงัน้ี 
     สุพานี สฤษฎว์านิช (2549 : 541) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ของการจดัการ 
การเปล่ียนแปลงวา่ เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัวทิยาการใหม่ ๆ  
การเปล่ียนแปลงทางดา้นวฒันธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและสภาพแวดลอ้มภายนอกอ่ืน ๆ  
หรือ จากกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
     ดวงรัตน์  คงสุวรรณ (2549 : 31) ไดน้ าเสนอความหมายของค าวา่  
การจดัการการเปล่ียนแปลงไวว้า่ เป็นการใชเ้ทคนิควธีิท่ีเป็นระบบ เพื่อประกนัวา่การเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนเป็นไปตามทิศทางท่ีไดว้างแผนไว ้และก่อให้เกิดคุณค่า และบรรลุเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีไดก้ าหนดไว ้
     ฮอดจ้ี แอนโทน่ี และ กาลิส (Hodge, Anthony and Gales, 1996 : 358) ได้
ใหค้วามหมายของการจดัการการเปล่ียนแปลงไวว้า่ ความจงใจและแนวทางในการเปล่ียนแปลงท่ี
บุคลากรในองคก์ารจดัใหมี้การเปล่ียนแปลง 
     เซอร์โต ้(Certo, 1997 : 298) ไดน้ าเสนอวา่ การเปล่ียนแปลงองคก์าร 
หมายถึง กระบวนการปรับปรุงสภาพปัจจุบนัขององคก์าร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร โดยมี
จุดเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง อ านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ และการติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งหน่วยงานในองคก์าร 
     สรุปไดว้า่ การจดัการการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีองคก์ารสนบัสนุนให้
บุคลากรมีการปรับกระบวนทศัน์ใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน มีการปรับโครงสร้างหรือสาย
บงัคบับญัชาท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม มีการพฒันาทีมงานอยูเ่สมอ มีการประเมินผลแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ และมีการน านวตักรรมการบริหารงานใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพแก่
องคก์าร 
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   2.6.2 แรงผลักดันให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลง  
     จอห์น  (John,  1996 : 564-565) ไดน้ าเสนอการเปล่ียนแปลงองคก์ารตาม
มิติของสภาพการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ดงัน้ี 
     1. เป้าหมายและยุทธศาสตร์ โดยองค์การจะเปล่ียนแปลงเป้าหมายและ
ยทุธศาสตร์ท่ีตอ้งการใหส้ าเร็จวตัถุประสงคอ์ยูต่ลอดเวลา เพื่อประโยชน์ในการแข่งขนั 
     2. เทคโนโลยี เป็นไปได้ว่าต้องมีการเปล่ียนแปลงตั้งแต่น้อยท่ีสุดไปจน
ระดบัมาก เช่น การน าระบบคอมพิวเตอร์มาประยุกตใ์ชใ้นงาน หรือมากท่ีสุด คือ การน าเคร่ืองจกัร
มาท างานแทนคน เป็นตน้ 
     3. การออกแบบระบบการท างานใหม่ เป็นวิธีการท่ีองค์การปรับเปล่ียน
ขั้นตอนการท างานใหส้ั้นลง หรือมีการปรับเปล่ียนกลุ่มงาน เป็นตน้ 
     4. โครงสร้าง การปรับเปล่ียนอาจเปล่ียนจากโครงสร้างแบบหน้าท่ีไปเป็น
โครงสร้างแบบผลิตภณัฑ ์หรือจากโครงสร้างแบบสูงไปเป็นโครงสร้างแบบราบ เป็นตน้ 
     5. กระบวนการ องคก์ารปรับเปล่ียนกระบวนการท างานในองคก์ารให้ทนั
กบัการแข่งขนัและเป้าหมายท่ีเปล่ียนไป 
     6. บุคลากร เป็นการเปล่ียนแปลงสมาชิกขององค์การใน 2 แบบ คือ 
เปล่ียนแปลงเน่ืองจากตอ้งการคนรุ่นใหม่เขา้มาในองคก์าร เพื่อให้วิสัยทศัน์และกรอบแนวคิดของ
องค์การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใหม่ และเปล่ียนแปลงเน่ืองจากสมาชิกขององค์การเองมี 
การเปล่ียนแปลง เน่ืองจากการมีทกัษะท่ีช านาญมากข้ึน เพราะได้ผ่านกระบวนการศึกษาและ 
การฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดี 
     คาร์เรล จินน่ิง และเฮวริน (Carrell, Jennings, and Heavrin, 1997 : 608-609) 
ไดน้ าเสนอถึงแรงผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ไดแ้ก่ 
     1. แรงผลกัดนัจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ การหยุดชะงกั
ขององคก์ารท่ีไม่สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มยอ่มน าไปสู่การขาดทุน
และล่มสลายขององค์การในท่ีสุด ปัญหาสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจและ
องคก์ารต่าง ๆ  
      ดงัจะเห็นได้จากตวัอย่างในประเทศไทยช่วงวิกฤติเศรษฐกิจระหว่าง 
ปี พ.ศ. 2540-2543 ท่ีมีการขาดทุนและหลาย ๆ องค์การตอ้งออกจากระบบธุรกิจไป แรงผลกัดนัท่ี
เกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงองค์การ ดงันั้นประเด็นท่ีไดคื้อ  
คู่แข่งขนั ทรัพยากรมนุษย ์ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน สภาวะเศรษฐกิจ ผูถื้อหุ้น 
ปัจจยัทางสังคมและรัฐบาล 
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     2. แรงผลักดนัจากภายในองค์การ กิจกรรมและการตดัสินใจในองค์การ
น าไปสู่แรงผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์าร ในกรณีปัญหาแรงงาน เช่น การประทว้ง อตัรา
การร้องทุกข์ หรือ การขู่จากสหภาพแรงงาน มกัจะเป็นสาเหตุส าคญัท่ีฝ่ายบริหารจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงนโยบายด้านทรัพยากร หรือในกรณีท่ีอัตราการลาออกจากงานสูง หรืออัตรา 
การขาดงานท่ีสูงข้ึน จะน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินงานของฝ่ายบริหารไดเ้ช่นกนันอกจากน้ียงั
พบวา่ แรงผลกัท่ีเกิดจากบุคคล จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงดา้นการออกแบบงาน การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างขององค์การ การเปล่ียนแปลงดา้นอตัราค่าจา้ง และการเปล่ียนแปลงนโยบายจา้ง และ
รูปแบบการบริหาร แรงผลกัดนัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 
ได้แก่ การเปล่ียนแปลงค่านิยมของบุคลากร การตดัสินใจท่ีไม่ดี การส่ือสารท่ีไม่ดี ปัญหาจาก
บุคลากรดา้นคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
     3. ผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีรับผิดชอบเพื่อ
ผลักดันให้เกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงขององค์การ บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเป็นผู ้น าในการ
เปล่ียนแปลงอาจมีมุมมองมาจากภายนอกองคก์าร จะถือวา่เป็นผูช้  านาญการดา้นพฤติกรรมองคก์าร 
ดา้นการพฒันาองคก์าร และดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรม ผูเ้ช่ียวชาญเหล่าน้ี มกัจะเป็นศาสตราจารย์
จากมหาวิทยาลัย หรือเป็นบุคลากรของบริษทัท่ีปรึกษา ข้อได้เปรียบของการจ้างท่ีปรึกษาจาก
ภายนอก คือ การด าเนินการใด ๆ เป็นไปโดยไม่มีอคติ แต่มีจุดอ่อนคือการขาดความรู้ความเขา้ใจใน
ดา้นวฒันธรรมการเมือง และนโยบายขององค์การ เม่ือเทียบกบับุคลากรท่ีมาจากภายในองค์การ 
ส่วนการจา้งผูน้ าในการเปล่ียนแปลงเขา้มาท างานในองค์การพร้อมกบับรรจุให้เป็นบุคลากรของ
องค์การ จะท าให้เกิดผลดีในแง่ของความรู้และความเขา้ใจในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่าง
ละเอียด แต่ก็มีจุดอ่อนเพราะอาจขาดความเป็นกลางในการวเิคราะห์ปัญหา และผา่นการฝึกอบรมมา
นอ้ยกวา่ท่ีปรึกษาจากภายนอกองคก์าร 
      ดงันั้นจึงสรุปแรงผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารตามแนวคิด
ของ คาร์เรล จินน่ิง และเฮวริน ไดด้งัภาพท่ี 2.6 น้ี 
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ภาพท่ี 2.6  แรงผลกัดนัท่ีท าใหอ้งคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลง 
 
ท่ีมา : คาร์เรล จินน่ิง และเฮวริน (Carrell, Jennings, and Heavrin, 1997 : 609) 
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3. ยุทธศาสตร์การพฒันาของเทศบาลเมอืงหัวหิน 
 
 เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนดวสิัยทศัน์การพฒันาเทศบาลเมืองหวัหิน ไวว้า่ 

 “หวัหินเป็นเมืองท่องเท่ียวส าหรับครอบครัวและสุขภาพ 
การศึกษากา้วไกล ส่ิงแวดลอ้มย ัง่ยนื 
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตอยา่งพอเพียง 

มีส่วนร่วมในการบริหารงาน น าไปสู่เมืองน่าอยู”่ 
 

 ยุทธศาสตร์การพฒันาของเทศบาลเมืองหัวหิน 7 ด้าน (พ.ศ. 2551-2555) ประกอบด้วย 
 1. ยทุธศาสตร์การพฒันาการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนด
แนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  1.1 พฒันาแหล่งท่องเท่ียวส าหรับครอบครัวและสุขภาพ 
  1.2 เพื่อศกัยภาพในการเป็นเมืองแห่งการท่องเท่ียว 
  1.3 พฒันาระบบเศรษฐกิจชุมชนตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง 
 2. ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนด
แนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  2.1 ก่อสร้างปรับปรุงและบ ารุงรักษาทางเทา้ ตรอก ซอย สะพานและท่อระบายน ้า
ใหไ้ดม้าตรฐานและครอบคลุมพื้นท่ี 
  2.2 พฒันาระบบไฟฟ้าและขยายเขตไฟฟ้าใหค้รอบคลุมพื้นท่ี 
  2.3 พฒันาระบบผลิตและจ าหน่ายน ้าประปาเพื่อบริการประชาชน 
  2.4 พฒันาระบบจราจร 
  2.5 ส่งเสริมการวางผงัเมืองและการใชป้ระโยชน์ท่ีดินอยา่งเหมาะสม 
 3. ยทุธศาสตร์การพฒันาการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และ 
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนดแนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  3.1 พฒันาการศึกษาใหไ้ดม้าตรฐานอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพเพื่อรองรับ 
การพฒันาของทอ้งถ่ิน 
  3.2 ส่งเสริมสนบัสนุนการด าเนินงานของโรงเรียน 
  3.3 การอนุรักษ ์ฟ้ืนฟู ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 4. ยทุธศาสตร์การพฒันาสาธารณสุขและการกีฬา เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนด
แนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
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  4.1 พฒันาระบบบริการสาธารณสุขใหไ้ดม้าตรฐาน 
  4.2 ส่งเสริมความรู้สาธารณสุขแก่ประชาชน 
  4.3 ส่งเสริมการกีฬาและการออกก าลงักาย 
 5. ยทุธศาสตร์การพฒันาบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม เทศบาล
เมืองหวัหินไดก้ าหนดแนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  5.1 สร้างจิตส านึกและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
  5.2 จดัระบบการจดัการน ้าเสียและการจดัการขยะในครัวเรือนและชุมชน 
 6. ยทุธศาสตร์การพฒันาสังคมและคุณภาพชีวติ เทศบาลเมืองหวัหินไดก้ าหนด
แนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  6.1 ส่งเสริมการจดัสวสัดิการ คุม้ครองเด็ก เยาวชน และใหก้ารสงเคราะห์ผูสู้งอาย ุ
เด็ก และผูด้อ้ยโอกาสทางสังคม 
  6.2 พฒันาศกัยภาพคน ครอบครัว และชุมชนใหเ้ขม้แขง็ และสามารถพึ่งตนเองได้ 
  6.3 ด าเนินการป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติด 
  6.4 ส่งเสริมกิจการนนัทนาการเพื่อประชาชน 
  6.5 การจดัระเบียบสังคมและรักษาความสงบเรียบร้อย 
 7. ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ เทศบาลเมืองหวัหิน
ไดก้ าหนดแนวทางในการพฒันา ดงัน้ี 
  7.1 ส่งเสริมใหป้ระชาชนและทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันา
ทอ้งถ่ิน 
  7.2 พฒันาการประชาสัมพนัธ์ ระบบขอ้มูลข่าวสาร และระบบสารสนเทศเพื่อ
บริการประชาชน 
  7.3 การพฒันาศกัยภาพผูบ้ริหารเทศบาล สมาชิกสภาเทศบาล และบุคลากรของ
เทศบาล 
  7.4 การพฒันาและปรับปรุงการจดัเก็บภาษีรายไดใ้ห้เป็นธรรม 
  7.5 เพิ่มขีดความสามารถในการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  7.6 พฒันาสถานท่ีปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 
  7.7 พฒันาและจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอและมี
ประสิทธิภาพ 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบข้อจ ากัดเก่ียวกับการค้นควา้หา
งานวจิยัท่ีมีลกัษณะเดียวกนักบังานท่ีก าลงัศึกษา เพราะงานวิจยัช้ินน้ีเป็นการรวบรวมแนวคิดหลาย
ศาสตร์มาร่วมผสมผสานหรือบูรณาศาสตร์ให้เกิดเป็นตวัแปรใหม่ คือ ปัจจยัการพฒันาองค์การ  
ซ่ึงเป็นองค์ความรู้ใหม่ ท าให้หางานวิจยัท่ีตรงกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดย้าก ผูว้ิจยัจึงไดน้ างานวิจยัท่ี
ใกล้เคียงจากหลายสาขาวิชามาทบทวนไว ้โดยแบ่งการน าเสนออกเป็น 2 หัวขอ้ ได้แก่ งานวิจยั
ภายในประเทศ และงานวจิยัต่างประเทศ ดงัน้ี 
 4.1 งานวจัิยภายในประเทศ 
   ทิพยาภา น้อยสกุล (2553) ได้วิจัยเร่ือง พฤติกรรมการส่ือสารในองค์กรของ 
กรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการส่ือสารในองค์กรและ
พฤติกรรมการส่ือสารในองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัพฤติกรรม
การส่ือสารในองคก์รและรูปแบบการส่ือสารในองค์กรของกรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน 
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบการส่ือสารในองค์กรกบัพฤติกรรมการส่ือสารในองค์กร
ของบุคลากร กรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างเหมาบริการ จ านวน 186 คน ผลการศึกษา พบว่า (1) พฤติกรรม 
การส่ือสารในองค์กรด้านวิธีการท่ีใช้ในการส่ือสารทางลายลักษณ์อักษร พบว่า ผ่านทาง
หนังสือเวียน บนัทึกขอ้ความและหนังสือค าสั่งมีเป็นประจ าบ่อยๆ การส่ือสารทางวาจา พบว่า  
ผ่านทางการพบปะพูดคุยเป็นรายบุคคล การพูดคุยทางโทรศพัท์ภายในและการพบปะพูดคุยเป็น
กลุ่ม มีเป็นประจ าบ่อยๆ และดา้นความสนใจประเภทของข่าวสาร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสนใจ
ข่าวสารเก่ียวกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด และส าหรับด้านการรับข่าวสาร พบว่า กลุ่มตวัอย่างรับ
ข่าวสารผา่นทางหนงัสือเวยีน บนัทึก ค าสั่ง จดหมาย มากท่ีสุด รูปแบบการส่ือสารในองคก์ร พบวา่ 
มีรูปแบบการส่ือสารในแนวนอนมากท่ีสุด รองลงมามีรูปแบบการส่ือสารจากล่างข้ึนบนและมี
รูปแบบการส่ือสารจากบนลงล่างน้อยท่ีสุด (2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ด้านพฤติกรรม 
การส่ือสารในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการส่ือสารในองค์กรไม่แตกต่างกัน (3) ด้านรูปแบบ 
การส่ือสารในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ระยะเวลา 
ในการท างานและสถานภาพการท างานท่ีแตกต่างกนัมีรูปแบบการส่ือสารในองคก์รไม่แตกต่างกนั 
และ (4) ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการส่ือสารในองคก์รกบัพฤติกรรมการส่ือสาร
ในองคก์รของบุคลากรกรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน พบวา่ รูปแบบการส่ือสารในองคก์รมี
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ความสัมพนัธ์ในทางบวก ในระดับปานกลางกบัพฤติกรรมการส่ือสารในองค์กรของบุคลากร  
กรมธุรกิจพลงังาน กระทรวงพลงังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
   ภาคภูมิ สุขเสวตร์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการโรงเรียน 
การบินท่ีมีต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงภายในองค์การกองทพัอากาศ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความคิดเห็นของขา้ราชการโรงเรียนการบินท่ีมีต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงองค์การและความ
คิดเห็นท่ีมีต่อผลของการเปล่ียนแปลงองคก์ารในเชิงบวกและเชิงลบ เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของข้าราชการโรงเรียนการบินท่ีมีต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงองค์การจ าแนกตามลักษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างคือนายทหารชั้นประทวนและชั้นสัญญาบตัร จ านวน  
280 คน ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งต่างเห็นดว้ยกบัการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นโครงสร้างองค์การ และดา้นบุคลากร ตามล าดบั ส าหรับความคิดเห็น
ต่อผลของการเปล่ียนแปลงองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อผลของการเปล่ียนแปลงองคก์าร
ในเชิงบวกมากท่ีสุดในเร่ืองได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิม (ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน) และผลผลิตของงาน
เพิ่มข้ึน (ประสิทธิผลเพิ่มข้ึน) รองลงมาคือเร่ืองประหยดัทรัพยากรมากข้ึน ความคิดเห็นต่อผลของ
การเปล่ียนแปลงองค์การในเชิงลบมากท่ีสุดคือ เร่ืองไม่มีความชัดเจนทั้งนโยบายและแนวทาง 
การปฏิบติั รองลงมาคือเร่ืองเกิดความไม่แน่นอนข้ึนภายในองค์การ และผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อการจดัการการเปล่ียนแปลง พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุ จ  านวนปีท่ี 
รับราชการในสังกัดโรงเรียนการบิน จ านวนปีท่ีรับราชการในสังกัดกองทพัอากาศท่ีต่างกัน มี 
ความคิดเห็นต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   สุภสัสร เสน่หา (2552) ได้วิจยัเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรในเทศบาล
ต าบลโนนหัน อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาสภาพปัญหาและ 
ความต้องการในการพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลโนนหัน ใช้การวิจัยแบบผสมผสานทั้ ง 
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือท่ีใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิงลึกและ 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ ผลการวิจยั (1) ด้านสภาพการพฒันาบุคลากร พบว่า มีแผนการพฒันา
บุคลากรรวมทั้งไดป้ฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายอยา่ง
ชัดเจน มีการประเมินโครงการพฒันาบุคลากรในแต่ละปี และมีการจัดสรรงบประมาณด้าน 
การพฒันาแต่ละระดับ โดยกระจายอย่างทัว่ถึงและยุติธรรม มีการน าความรู้จากการอบรมหรือ
พฒันาไปใช้ประโยชน์ และการพฒันาบุคลากรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของ 
แต่ละคน สภาพการพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลโนนหนั ดา้นการด าเนินการ พบวา่ ส่วนใหญ่มี
การประชุมแจง้ใหทุ้กคนรับทราบแผน รวมทั้งมีการประชาสัมพนัธ์ให้รับทราบก่อนการปฏิบติัการ
ตามโครงการ ดา้นการประเมินผลบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาทุกปี และมีบนัทึกประวติัการอบรม
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หรือการพฒันาของตนเอง (2) ปัญหาในการพฒันาบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านงบประมาณมีปัญหาในระดบัมาก เพราะขาดแคลนงบประมาณ 
ในการพฒันาบุคลากร ดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์มีปัญหาในระดบัปานกลาง เพราะขาดสถานท่ีใน
การอบรมบุคลากร ด้านผู ้บริหาร พบว่า มีปัญหาในระดับปานกลาง เพราะผู ้บริหารไม่ให้
ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร และดา้นบุคลากร มีปัญหาในระดบัปานกลาง เพราะบุคลากร 
บางคนมีทศันคติทางอนุรักษ์นิยม ไม่ยอมรับและต่อตา้นการเปล่ียนแปลงให้แตกต่างไปจากเดิม  
(3) ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรในภาพรวม พบว่า มีความตอ้งการอยู่ในระดบัปานกลาง 
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการด้านการปฐมนิเทศมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่  
ดา้นการศึกษาดูงาน ด้านการสัมมนา ด้านการศึกษาต่อ ด้านการประชุมเชิงปฏิบติัการ และด้าน 
การสอนงาน ตามล าดับ และ (4) การสร้างยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร วิสัยทศัน์ท่ีได้ คือ 
บุคลากรมีความรู้ความสามารถให้บริการไดม้าตรฐานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีพนัธกิจ 4 ขอ้ 
และประกอบดว้ยยทุธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากร 3 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันา
ดา้นบุคลากร ดา้นสุขภาพอนามยั ดา้นอารมณ์ ดา้นสังคม และดา้นสติปัญญา ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พฒันา
ศักยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้ งด้านบริหาร บริการ และวิชาการ และมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริม สนบัสนุนใหอ้งคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
และยทุธศาสตร์ท่ี 4 เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัหน่วยงานใกลเ้คียง 
   อลงกรณ์ ศรีวะรมย ์(2552) ไดว้ิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลในจงัหวดัยโสธร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลในจงัหวดัยโสธร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ ปัจจยัดา้นทรัพยากร และปัจจยัดา้น 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ นายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาล คณะกรรมการชุมชน และ
ประชาชน เทศบาลเมืองยโสธร จ านวน 12 คน และเทศบาลต าบลกุดชุมพฒันา จ านวน 12 คน  
รวมทั้งส้ิน จ านวน 24 คน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล
ในจังหวดัยโสธรนั้น ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านการบริหารจดัการ (2) ปัจจัย 
ดา้นทรัพยากรขององค์การ และ (3) ปัจจยัด้านผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย จากการเปรียบเทียบระหว่าง
ข้อมูลเทศบาลเมืองยโสธรและเทศบาลต าบลกุดชุมพัฒนา พบว่า ต่างก็มีประสิทธิผลของ 
การบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงและคลา้ยคลึงกนั โดยพิจารณาจากจ านวน
โครงการท่ีด าเนินการและประสบผลส าเร็จ และยงัพบอีกวา่ ประชาชนในเขตเทศบาลทั้งสองแห่ง
นั้น ส่วนใหญ่เห็นวา่การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลมีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัความตอ้งการ
ของประชาชน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนเป็นส าคญั ส าหรับการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์
การพฒันาและผลการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองยโสธรและเทศบาลต าบลกุดชุมพฒันา
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นั้น พบว่า มีความส าคญั สอดคลอ้ง สัมพนัธ์ และคลา้ยคลึงกนัในประเด็นยุทธศาสตร์การพฒันา 
จ านวน 4 ประเด็นยทุธศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ยทุธศาสตร์การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน  
(2) ยุทธศาสตร์การพฒันาการบริหารจดัการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (3) ยุทธศาสตร์การ
พฒันาความเป็นอิสระในการบริหารจดัการงานขององคก์ร และ (4) ยุทธศาสตร์การพฒันาส่งเสริม
ประชาธิปไตย และกระบวนการประชาสังคม 
   สมปอง สุวรรณเพชร (2551) ได้วิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและ
วฒันธรรมองค์การกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษา กลุ่มเรือนจ าเขต 3 กลุ่มตวัอย่าง คือ 
ขา้ราชการของกลุ่มเรือนจ าเขต 3 จ านวน 290 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ 
ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกลุ่มเรือนจ าเขต 3 เป็นผูน้ าเชิงกลยุทธ์ท่ีเน้นเสถียรภาพหรือผูรั้กษา
สถานภาพเดิม วฒันธรรมองค์การของกลุ่มเรือนจ าเขต 3 เป็นวฒันธรรมองค์การลกัษณะตั้งรับ- 
เชิงรุก การบริหารเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มเรือนจ าเขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
การศึกษาความสัมพนัธ์พบว่า ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ในทางเดียวกนั
ระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนวัฒนธรรมองค์การพบว่า มี
ความสัมพนัธ์กับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในทิศทางเดียวกันระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
   ทรงลกัษณ์ พงษ์สวสัด์ิ (2551) ได้ท าวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ 
การส่ือสารภายในองค์การกับการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทในเครือ  
เอเอเอส กรุ๊ป มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการส่ือสารภายในองค์การ เพื่อศึกษาระดับ 
การพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อเปรียบเทียบการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการส่ือสารภายใน
องค์การกับการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทในเครือเอเอเอส กรุ๊ป  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัในเครือ เอเอเอส กรุ๊ป จ านวน 162 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั พบว่า (1) รูปแบบการส่ือสารภายในองค์การอยู่ใน
ระดบัปานกลาง จ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการส่ือสารตามแนวนอนอยู่ในระดบัมาก และ 
ด้านการส่ือสารจากบนลงล่างและด้านการส่ือสารจากล่างข้ึนบนอยู่ในระดับปานกลาง (2)  
การพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นรูปแบบ
วิธีการคิด ดา้นความคิดเชิงระบบ และดา้นการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดบัมาก และดา้นการมุ่งสู่ 
ความเป็นเลิศ และดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมอยูใ่นระดบัปานกลาง (3) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ ระดบั
การศึกษา และระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ และอายุงานต่างกนัมี
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ความคิดเห็นต่อการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน และ (4) รูปแบบ 
การส่ือสารภายในองค์การ ดา้นการส่ือสารจากบนลงล่าง ดา้นการส่ือสารจากล่างข้ึนบน และ 
ดา้นการส่ือสารตามแนวนอน มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   พงษส์วสัด์ิ พูลเรืองเผา่ (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการการเปล่ียนแปลงในการ
น าระบบวางแผนทรัพยากรองคก์ารมาใชใ้นบริษทั ไทยการ์เมนตเ์อ๊กซปอร์ต จ ากดั มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาการน าระบบวางแผนทรัพยากรองค์การมาติดตั้งและปรับใช้ เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อ
การจดัการการเปล่ียนแปลงมาใช้ โดยด าเนินการควบคู่กบัการติดตั้งและปรับใช้ระบบวางแผน
ทรัพยากรองคก์าร และเพื่อศึกษาผลท่ีเกิดข้ึนจากการน าระบบวางแผนทรัพยากรองคก์ารมาใช ้โดย
ใชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผลการวิจยั พบวา่ (1) บริษทัน าระบบวางแผนทรัพยากร
องค์การมาใช้แทนระบบเดิม ด้วยวิธีใช้ทุกระบบย่อยพร้อมกันในคราวเดียว (2) ผูเ้ก่ียวข้องมี
ความเห็นต่อการท่ีบริษทัน าหลกัการการจดัการการเปล่ียนแปลงเพื่อน าระบบวางแผนทรัพยากร
องค์การมาใช้ โดยภาพรวมในระดับเห็นด้วย โดยขั้นตอนท่ีเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ ขั้นตอน 
การส่ือสาร รองลงมา คือ ขั้นตอนดา้นการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของโครงการ และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ขั้นตอนกลยทุธ์ในการด าเนินโครงการ และ (3) ผลท่ีเกิดจากการน าระบบวางแผน
ทรัพยากรมาใช ้คือ สามารถลดความซ ้ าซ้อนในการท างานลงได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกต่าง ๆ ท่ี
เป็นปลายทางของระบบ เช่น แผนกบญัชีจะไม่ตอ้งลงบญัชีซ ้ าซอ้นอีก 
   จันทิมา คีรีวรรณ (2550) ได้วิจัยเ ร่ือง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และเปรียบเทียบความคิดเห็น
เก่ียวกับการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาพท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งมีจ านวน 366 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
ผลการวจิยั พบวา่ (1) ระดบัการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรูปแบบการคิด และการคิดเชิงระบบ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 4 
ดา้น ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ด้าน 
การจดัการความรู้ และดา้นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (2) ผลการเปรียบระดบัการพฒันาองค์กร  
แห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีเพศ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ใน 
การท างาน พบว่า พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ดา้นรูปแบบการคิด 
ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ดา้นการจดัการความรู้ 
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และดา้นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการจดัการความรู้แตกต่างกัน พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการจดัการ
ความรู้แตกต่างกนั และพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นด้านการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม ด้านการคิดเชิงระบบด้านการมี
วสิัยทศัน์ร่วม ดา้นการจดัการความรู้ และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยแีตกต่างกนั 
   ประเสริฐ สิงขรเขียว (2550) ไดว้ิจยัเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้ าให้กบั
ทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูน้ า ศึกษา
ปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาภาวะผูน้ าให้กับทหารกองประจ าการของหน่วยจงัหวดั
ทหารบกเลย การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใชแ้บบสอบถาม
และวธีิการสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการประชุมเชิงปฏิบติัการ ผลการวิจยั พบวา่ 
(1) ทหารกองประจ าการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก (2) การพฒันา
ภาวะผูน้ าของทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลยมีปัญหาเก่ียวกบัการก ากบัดูแลเอาใจ
ใส่ในการปฏิบติัตนของทหารแต่ละหน่วยไม่เหมือนกนั ส่งผลให้ภาวะผูน้ าแต่ละด้านของทหาร 
กองประจ าการลดลงเม่ือแยกไปประจ าแต่ละหน่วย และพื้นฐานด้านความรู้ของทหาร 
กองประจ าการไม่เท่ากนั ส าหรับความตอ้งการในการพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัทหารกองประจ าการ 
พบว่า ทหารกองประจ าการมีความตอ้งการให้จดัสถานท่ีและมีเวลาให้ศึกษาด้วยตนเองจากส่ือ 
ต่าง ๆ เช่น โทรทศัน์ และส่ิงตีพิมพ ์รวมทั้งตอ้งการให้จดัการแข่งขนักีฬาและนนัทนาการเพื่อคลาย
เครียด ตลอดจนตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอย่างท่ีดีแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาด้วย และ (3) ผล 
การสร้างยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย  
ได้ก าหนดวิสัยทศัน์ว่า “มุ่งพฒันาบุคลิกลกัษณะผูน้ า เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้ง
สร้างองคค์วามรู้และประสบการณ์ให้ทหารกองประจ าการอยูใ่นสังคมไทยอยา่งมีศกัด์ิศรี” พนัธกิจ 
ไดแ้ก่ 1) การสร้างคุณลกัษณะผูน้ าใหก้บัทหารกองประจ าการใหมี้ความพร้อมในดา้นความยุติธรรม 
ความเด็ดขาด ความริเ ร่ิม ความจงรักภักดี ความกระตือรือร้น ความรู้ ความอดทน ความมี
วิจารณญาณ ความกลา้หาญ ความสง่างาม ความซ่ือสัตย ์ความไวว้างใจได ้และความไม่เห็นแก่ตวั 
2) การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้กบัทหารกองประจ าการ มีสุขภาวะท่ีดี อยู่ในสังคมท่ี
อบอุ่น ชุมชนท่ีเขม้แข็ง มีความมัน่คงในการด ารงชีวิตอย่างมีศกัด์ิศรี และ 3) การเสริมสร้างองค์
ความรู้และประสบการณ์ให้กบัทหารกองประจ าการเพื่อสร้างภูมิคุม้กนั คุม้ครองสิทธิและส่งเสริม
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทั้งภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและองคค์วามรู้สมยัใหม่ ยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะ
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ผูน้ าให้กับทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันาบุคลิกภาพและลักษณะผูน้ าให้กบัทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดั
ทหารบกเลย ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาองค์ความรู้ให้กับทหารกองประจ าการหน่วยจังหวดั
ทหารบกเลย ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพชีวิตให้กับทหารกองประจ าการหน่วยจงัหวดั
ทหารบกเลย ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมให้กบัทหารกองประจ าการหน่วย
จังหวัดทหารบกเลย และยุทธศาสตร์ท่ี  5 การพัฒนาการฝึกท่ีมีประสิทธิภาพให้กับทหาร 
กองประจ าการ หน่วยจงัหวดัทหารบกเลย 
   วาสนา วสิกรัตน์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของประชาชนต่อการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองแสนสุขแบบบูรณาการ มีวตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจของประชาชนต่อการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาล
เมืองแสนสุขแบบบูรณาการ ตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันา 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพโครงสร้าง
พื้นฐาน (2) ดา้นสภาพสังคม (3) ดา้นส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรธรรมชาติ (4) ดา้นสภาพเศรษฐกิจ 
และ (5) ดา้นการเมืองการบริหาร และศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจของประชาชนต่อแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันา จ าแนกตามสถานภาพของประชาชน ไดแ้ก่ เพศ วุฒิการศึกษา อาชีพ รายได/้
เดือน และถ่ินท่ีอยูอ่าศยั กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูน้  าชุมชนและประชาชน จ านวน 429 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ผลจากการวิจัย  พบว่า  ความพึงพอใจต่อ 
การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างพื้นฐาน มีความพึงพอใจต่อแผนยุทธศาสตร์การพฒันาอยู่ใน 
ระดับมาก ส่วนด้านสภาพทางเศรษฐกิจ ด้านสภาพทางสังคม ด้านสภาพส่ิงแวดล้อมและ
ทรัพยากรธรรมชาติ และดา้นการเมืองการบริหาร มีความพึงพอใจต่อแผนยุทธศาสตร์การพฒันา 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา อาชีพ รายได ้และถ่ินท่ีอยูอ่าศยัไม่พบ
ความแตกต่าง 
   สุภวรรณ พวงไกรสร (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพ
การส่ือสารในองคก์รกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วิว แอนด์ ซี.เอส. จ  ากดั มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ร ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
และความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารในองค์กรกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั ววิ แอนด ์ซี.เอส. จ  ากดั จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 196 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพการส่ือสารในองค์กรของพนกังาน 
บริษทั ววิ แอนด ์ซี.เอส. จ  ากดั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังานมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมายในปัจจุบนัมีความชดัเจนเก่ียวกบัการส่ือสารระหวา่งแผนกเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ 
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หน่วยงานในแผนกให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ล าดับสาม คือ 
พนกังานมีความเขา้ใจอยา่งชดัเจนต่อขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บขณะปฏิบติังาน และล าดบัสุดทา้ย คือ 
พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อแกไ้ขและพฒันาขอ้มูลข่าวสารท่ีส่งมาจากต่างแผนก
เพื่อให้การท างานสู่จุดมุ่งหมายขององค์กร ส่วนประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
วิว แอนด์ ซี.เอส. จ  ากัด อยู่ในระดับการปฏิบติัประจ าสม ่าเสมอ โดยมล าดับแรก ได้แก่ ระดับ 
การปฏิบัติประจ าสม ่าเสมอในเร่ืองผลการท างานของพนักงานเป็นท่ีพอใจของหัวหน้างาน 
รองลงมา คือ พนักงานท างานอย่างเต็มความสามารถในเวลางานท่ีตนเองมีอยู่ ล  าดับท่ีสาม คือ 
พนักงานสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ และล าดับสุดทา้ย คือ พนักงานมี 
การปฏิบติังานระดบัการปฏิบติันาน ๆ คร้ัง ในเร่ืองท่ีพนกังานมกัขอความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน
แผนกต่าง ๆ เสมอ เพื่อช่วยกันแก้ไขปัญหางาน และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์รกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั วิว แอนด์ ซี.
เอส. จ  ากัด พบว่า ประสิทธิภาพการส่ือสารในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ววิ แอนด ์ซี.เอส. จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
   ก่ิงกาญน์ เพชรศรี (2542) ท่ีศึกษาเร่ืองศักยภาพการพฒันาไปสู่องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้: กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเร่ือง
ศกัยภาพการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และศึกษาความสัมพนัธ์แต่ละองค์ประกอบของ
ศกัยภาพในการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานโรงพยาบาลมี
ระดับความคิดเห็นเร่ืองศักยภาพการพัฒนาในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์แต่ละ
องคป์ระกอบของศกัยภาพในการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งสูง 
 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
   ฟอร์ด (Ford,  1997,  อา้งใน จนัทิมา  คีรีวรรณ,  2550 : 70) ไดศึ้กษาเร่ือง การมี
ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงระหวา่งผูน้ าและเจา้หนา้ท่ีในองคก์ารเพื่อรับการเปล่ียนแปลงองคก์าร
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะส าเร็จได้ตอ้งประกอบไปดว้ย การมี
วสิัยทศัน์ร่วมกนั การท างานเป็นทีม การเปิดใจซ่ึงกนัและกนั และการเคารพขอ้ตกลงในหลกัการท่ี
ถือปฏิบติักนัมา นอกจากน้ี ในการวิจยัยงัท าการทดสอบการบริหารจดัการแบบราชการ และไดมี้
การออกแบบโครงร่างหลกัการ และแนวทางท่ีจะผลกัดนัองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า องค์การ 
ของรัฐมีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดย้าก เน่ืองจากระเบียบของการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน 
ความมีระเบียบโครงสร้างขนาดใหญ่ และมีขั้นตอนมาก ท าให้ตอ้งมีการปรับตวัและเปล่ียนแปลง
อยา่งมาก 
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   บลัแดนซา (Baldanza, 1994 อา้งใน กาญจนา  รุ่งแจง้,  2550 : 62) ไดว้จิยัเร่ือง  
ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้การพฒันาบุคลากรกับโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซต้า ใช้ 
การสัมภาษณ์ในการเก็บขอ้มูลวจิยัจากผูบ้ริหารและครูสายวิชาชีพท่ีหลากหลาย ศึกษานโยบายและ
การเปล่ียนแปลงการพฒันาบุคลากรจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจยั พบว่า (1) โรงเรียนท่ีมี
โปรแกรมพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรโรงเรียนมีโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ
สูง (2) โปรแกรมพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพช้ีให้เห็นวิสัยทศัน์อย่างชัดเจน ในระดบัพื้นท่ี
การศึกษา มีการวางเป้าหมายระยะยาว เป็นล าดบัขั้นตอนและตอบสนองต่อวตัถุประสงคใ์นระดบั
โรงเรียน (3) โปรแกรมพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ โดยครูมีส่วนเก่ียวข้องจะท าให้มีการวางแผน
ร่วมกนั เห็นชอบร่วมกนั และร่วมกนัด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ และ (4) งานวิจยัน้ี ช้ีให้เห็นว่า 
การพฒันาบุคลากรตอ้งด าเนินการอย่างเป็นพลวตัด้วยความร่วมมือกนัอย่างต่อเน่ือง ทั้งในด้าน
เน้ือหาและกระบวนการอีกดว้ย 
   แบส และคนอ่ืน ๆ (Bass and others, 1990 : 73-87 อา้งใน ประเสริฐ สิงขรเขียว, 
2550 : 63) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการประเมินภาวะผูน้ าตามการรับรู้และตามความคาดหวงั
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง วิธีการศึกษา 
คือให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ ประเมินผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบักลางประเมินผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ผลการศึกษา พบวา่ การแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน
ของผูบ้ริหารระดบักลาง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง ส่วนการแสดงภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความสูงกวา่ผูบ้ริหารระดบักลาง และการแสดงออกภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ในดา้นการสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ปัญญา และการแสดงภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงในดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงตามความคาดหวงัของ
ผูบ้ริหารระดบักลางมีระดบัสูงกวา่การรับรู้ และการจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้ของผูบ้ริหารระดบัสูง
ตามความคาดหวงั มีระดบัต ่ากวา่การรับรู้ 
 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (survey research) เพื่อศึกษาการบริหาร 
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหินในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการวจิยั ผูว้จิยัด าเนินการน าเสนอตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผูศึ้กษาไดแ้บ่งหวัขอ้น้ีเป็น 2 ขอ้ยอ่ย คือ ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

1.1 ประชากร (population) คือ จ านวนบุคลากรของเทศบาลเมืองหวัหิน  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ทั้งหมดในเขตพื้นท่ีท่ีจะท าการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
(ท่ีมา : เทศบาลเมืองหวัหิน 2553) 
  ประเภทท่ี 1 ขา้ราชการประจ า จ  านวน 1,033 คน 
  ประเภทท่ี 2 ขา้ราชการการเมือง จ านวน 32 คน 
  รวมประชากรทั้ง 2 ประเภท จ านวน 1,065 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง (sampling) คือ จ านวนบุคลากรของเทศบาลเมืองหวัหิน  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ท่ีเป็นตวัแทนของประชากรดงักล่าวท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดม้าจาก 
การค านวณโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967: 398) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 
ของการสุ่มเท่ากบั 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 290 คน ดงัน้ี 
 
   n = 
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   n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e = ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 
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    แทนค่าสูตร ดงัน้ี 
 
   n = 
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     n = 290 
 
 ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (multistage sampling) เพื่อความเหมาะสม
ในการเลือกใช้วิธีสุ่มตวัอยา่ง และค านึงถึงความเป็นตวัแทนท่ีดี มีขนาดเหมาะสม รวมทั้งช่วยลด
ขอ้จ ากดัในดา้นเวลา ก าลงัคน และงบประมาณในการจดัเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงไดก้  าหนดขั้นตอนดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดจ านวนประชากรตามสัดส่วนของการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified random 
sampling) โดยการแบ่งประชากรออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มขา้ราชการประจ า จ  านวน 1,033 คน 
และกลุ่มขา้ราชการการเมือง จ านวน 32 คน และขั้นตอนท่ี 2 เลือกขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละกลุ่ม 
ส าหรับกลุ่มขา้ราชการประจ า ผูว้ิจยัใช้การหาสัดส่วน แต่ส าหรับกลุ่มขา้ราชการการเมือง ผูว้ิจยั
เลือกใชท้ั้งหมด เน่ืองจากกลุ่มน้ีมีจ านวนเพียง 32 คน โดยมีรายละเอียดของการสุ่มดงั ตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากร การหาสัดส่วนจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง และจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
 
                                                                                                                                       (หน่วย : คน) 

ประเภทของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ 
ตอบแบบสอบถาม 

1. กลุ่มขา้ราชการประจ า 1,033 258 258 
2. กลุ่มขา้ราชการการเมือง 32 32 32 

รวม 1,065 290 290 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม เร่ืองการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มี 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และ 
ประสบการณ์ในการท างาน 
 ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหินใน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 6 ดา้น จ านวน 30 ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวสิัยทศัน์องคก์าร 
ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการส่ือสารในองคก์าร ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร และดา้น 
การจดัการการเปล่ียนแปลง 
 ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมือง 
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 7 ดา้น จ านวน 35 ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ  
ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
ดา้นสังคมและคุณภาพชีวติ และดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ  
 

3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 การสร้างเคร่ืองมือหรือในการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามการบริหารยทุธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหินในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการคน้ควา้ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษาต ารา เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ และปัจจยัการพฒันาองคก์าร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและพฒันา
ปรับปรุงใหค้รอบคลุมและตรงตามเน้ือหาของเร่ืองท่ีท าการวจิยั 
 2. น าขอ้มูลท่ีได้ศึกษาการสร้างเป็นแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ และแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตามแนวทางของ เร็นสิส เอ. ลิเคิร์ท (Rensis A. 
Likert, 1961: 166-169) โดยก าหนดใหมี้น ้าหนกัเปรียบเทียบกนั 5 ระดบั ดงัน้ี 
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  5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมาก 
  3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบั 
  2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 ขั้นตอนการตรวจสอบเคร่ืองมือ  
 1. น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาแกไ้ขประเด็นให้มี
ความถูกตอ้งครอบคลุมตามขอบเขตของวตัถุประสงคข์องการวิจยั พร้อมทั้งตรวจส านวนภาษาท่ีใช้
ในแบบสอบถาม 
 2. น าแบบสอบถามไปขอความอนุเคราะห์ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีจะวดัว่ามีความชดัเจน ครอบคลุมวตัถุประสงค์ใน
การวจิยั มีการใชภ้าษาท่ีถูกตอ้งชดัเจน และมาตรวดัท่ีใชมี้ความเหมาะสม จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่  
  2.1 คุณจิระ พงษไ์พบูลย ์ ต าแหน่งนายกเทศมนตรีเมืองหวัหิน 
  2.2 คุณณฐัพล วรรธนะภูติ ต าแหน่งปลดัเทศบาลเมืองหวัหิน 
  2.3 รองศาสตราจารย ์ดร.วรัิช วรัิชนิภาวรรณ ต าแหน่งอาจารยป์ระจ าสาขาวชิา
วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 3. น าแบบสอบถามท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องทั้งในเร่ืองภาษา และเน้ือหา 
ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีความครอบคลุม  
ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และมีความถูกตอ้งสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์พิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสมอีกคร้ัง 
 4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try-out) กบับุคลากรของ
เทศบาลเมืองชะอ า ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาล สมาชิกเทศบาล 
และนายกเทศมนตรี จ านวน 30 คน แลว้น าคะแนนจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha-Ciefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 โดย 
ค่าความเช่ือมัน่รายดา้นมี ดงัน้ี (Lee Joseph Cronbach, 1951: 297-334) 
  4.1 ดา้นปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 
  4.2 ดา้นการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.90 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 4.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากส านกับณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อเขา้
ไปติดต่อขอความร่วมมือจากนายกเทศมนตรีเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบศิรีขนัธ์ ในการแจก
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามไปส่งและรับคืนดว้ยตนเอง 
 4.2 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตวัอยา่งตอบ โดยผูว้ิจยัไปแจกแบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานอยู่ในเทศบาลเมืองหัวหิน พร้อมนดัหมายวนัเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
กลบัคืน 
 4.3 ผูว้ิจ ัยไปรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเทศบาลเมืองหัวหิน 
ดว้ยตนเอง และตรวจสอบความสมบูรณ์ จากแบบสอบถามจ านวน 290 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถาม 
ท่ีสมบูรณ์จ านวน 290 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัมี ดงัน้ี 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และ 
ประสบการณ์ในการท างาน ผูว้จิยัใชส้ถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 
จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 7 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน 
ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและ
การกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต และ
ด้านระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ส าหรับการแปลความตามขอ้ 2-3 ขา้งตน้ ผูว้ิจยัยึดเกณฑ์การวิเคราะห์ช่วงคะแนน
ค่าเฉล่ีย โดยใช้ช่วงการวดัตามแนวคิดของ จอห์น ดบับลิว. เบส (John W. Best, 1977: 174) 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อแปลความหมาย  
  4.51-5.00 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
  3.51-4.50 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมาก 
  2.51-3.50 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
  1.51-2.50 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
  1.00-1.50 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 5.3 ข้อมูลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผูว้จิยัใชส้ถิติ การทดสอบค่าที 
(t-test) และ การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการพัฒนาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ 6 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวสิัยทศัน์องคก์าร ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้น
การส่ือสารในองค์การ ดา้นการกระจายอ านาจในองค์การ และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง 
ผูว้จิยัใชส้ถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.5 ข้อมูลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์กับ
ปัจจัยการพัฒนาองค์กรของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่า
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัก าหนดเกณฑ์ในการตดัสินระดบัการวดั
ค่าความสัมพนัธ์จากการศึกษาแนวทางของ พวงรัตน์ ทวรัีตน์ (2540: 144) ดงัน้ี 
 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัความสัมพนัธ์ 
 0.80-1.00 สูง 
 0.60-0.79 ค่อนขา้งสูง 
 0.40-0.59 ปานกลาง 
 0.20-0.39 ค่อนขา้งต ่า 
 0.00-0.19 ต ่า 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ผลการศึกษาขอ้มูลของการวิจยั เ ร่ืองการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมือง 
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์น้ีเป็นการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตร์ โดยการวิจยัเชิงส ารวจ 
(survey research) ที่ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์ จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การท่ีมีผลต่อ 
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จาก 
กลุ่มตวัอย่างที่เป็นขา้ราชการการเมือง และขา้ราชการประจ าของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 290 คน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้ม ูล ในการว ิขยัคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยแบ่ง 
การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 4 ผลศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

ส่วนที ่1 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ พร้อมน าเสนอ
รายละเอียดไวใ้นตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

(n = 290) 

จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 120 41.38 
 หญิง 170 58.62 
 รวม 290 100.00 

2. อายุ ต  ่ากวา่ 25 ปี 10 3.45 
 ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 280 96.55 
 รวม 290 100.00 

3. ต าแหน่งหน้าที่ ขา้ราชการการเมือง 32 11.03 
 ขา้ราชการประจ า 258 88.97 
 รวม 290 100.00 

4. ระดับการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 47 16.20 
 ปริญญาตรี 186 64.14 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 57 19.66 
 รวม 290 100.00 

5. ประสบการณ์ นอ้ยกวา่ 10 ปี 159 54.83 
 ในการท างาน ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 131 45.17 

 รวม 290 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลเมืองหัวหินส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 58.62 มีอายุตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป ร้อยละ 96.55 มีต าแหน่งหน้าท่ีขา้ราชการ
ประจ า ร้อยละ 88.97 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 64.14 มีประสบการณ์ในการท างาน 
นอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ 54.83 
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ส่วนที ่2 ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมอืงหัวหิน  
 จังหวดัประจวบครีีขนัธ์ 
 
 ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 7  ด้าน ได้แก่ ด้านการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ด้านระบบโครงสร้างพื้นฐาน  
ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและ
การกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต และ
ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาภาพรวมการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ (X ) S.D. แปลความ 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ 3.47 0.84 ปานกลาง 
2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน 3.18 0.92 ปานกลาง 
3. ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ 
วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

3.43 0.75 ปานกลาง 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา 3.45 0.79 ปานกลาง 
5. ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 

3.34 0.78 ปานกลาง 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวติ 3.42 0.73 ปานกลาง 
7. ด้านระบบการบริหารงานให้มีความเป็น
เลิศ 

3.36 0.81 ปานกลาง 

ภาพรวมการด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

3.38 0.72 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือ 



 68 

พิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X =3.47) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา ( X =3.45) ดา้นการศึกษาและ
ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ( X =3.43) ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต 
( X =3.42)  ด้านระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ  ( X =3.36)  ด้านบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ( X =3.34) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน (X =3.18) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
1. ด้านการท่องเทีย่วและ
เศรษฐกจิ 

         

1.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
จดัท าป้ายประชาสมัพนัธ์
แหล่งท่องเท่ียวไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

51 
(17.59) 

89 
(30.69) 

121 
(41.72) 

22 
(7.59) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.53 0.94 มาก 

1.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีสถานท่ีส าหรับให้
นกัท่องเท่ียวนัง่พกัผอ่น
อยา่งเพียงพอ 

42 
(14.48) 

81 
(27.93) 

122 
(42.07) 

36 
(12.41) 

9 
(3.10) 

290 
(100.00) 

3.38 0.98 ปาน
กลาง 

1.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
ส่งเสริมกิจกรรมการท่องเท่ียว
ตามเทศกาล และประเพณีได้
อยา่งเหมาะสม 

51 
(17.59) 

99 
(34.14) 

115 
(39.66) 

14 
(4.83) 

11 
(3.79) 

290 
(100.00) 

3.57 0.96 มาก 

1.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการน าเสนอขอ้มูลแหล่ง
ท่องเท่ียวไดน่้าสนใจ 

33 
(11.38) 

103 
(35.52) 

127 
(43.79) 

21 
(7.24) 

6 
(2.07) 

290 
(100.00) 

3.47 0.86 ปาน
กลาง 

          

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)         
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การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
1.5 เทศบาลเมืองหวัหิน

มีการจดัเจา้หนา้ท่ี เพื่อ
ช่วยเหลือ อ านวยความ
สะดวก และรักษาความ
ปลอดภยัแก่นกัท่องเท่ียว 

48 
(16.55) 

72 
(24.83) 

137 
(47.24) 

22 
(7.59) 

11 
(3.79) 

290 
(100.00) 

3.43 0.97 ปาน
กลาง 

2. ด้านระบบโครงสร้าง
พืน้ฐาน 

         

2.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
ใหก้ารดูแลทางเทา้ และท่อ
ระบายน ้ าใหอ้ยูใ่นสภาพดี
อยูเ่สมอ 

35 
(12.07) 

59 
(20.34) 

128 
(44.14) 

59 
(20.34) 

9 
(3.10) 

290 
(100.00) 

3.18 0.99 ปาน
กลาง 

2.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
ดูแลระบบไฟฟ้าส่องสวา่ง
ของถนนสาธารณะใน
เทศบาลเป็นอยา่งดี 

44 
(15.17) 

76 
(26.21) 

118 
(40.69) 

47 
(16.21) 

5 
(1.72) 

290 
(100.00) 

3.37 0.98 ปาน
กลาง 

2.3 น ้ าประปาใน
เทศบาลเมืองหวัหินมีความ
สะอาดและมีปริมาณ
เพียงพอต่อการอุปโภคใน
ครัวเรือน 

38 
(13.10) 

63 
(21.72) 

111 
(38.28) 

50 
(17.24) 

28 
(9.66) 

290 
(100.00) 

3.11 1.03 ปาน
กลาง 

2.4 ถนนในเทศบาล
เมืองหวัหินมีสภาพดี ไม่
เป็นหลุมเป็นบ่อ 

29 
(10.00) 

60 
(20.69) 

128 
(44.14) 

52 
(17.93) 

21 
(7.24) 

290 
(100.00) 

3.08 1.03 ปาน
กลาง 

2.5 การวางผงัเมือง การ
จดัการระบบจราจร และ
การใชป้ระโยชน์ท่ีดินใน
เทศบาลเมืองหวัหินมีความ
เหมาะสม 

37 
(12.76) 

65 
(22.41) 

120 
(41.38) 

54 
(18.62) 

14 
(4.83) 

290 
(100.00) 

3.20 1.03 ปาน
กลาง 

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)         
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การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
3. ด้านการศึกษาและ
ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม 
ประเพณี และภูมปัิญญา
ท้องถิ่น 

         

3.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการสนบัสนุนดา้น
การศึกษา เช่น สนบัสนุน
อุปกรณ์การศึกษาแก่
โรงเรียน กิจกรรมทาง
วชิาการ และการพฒันา
บุคลากรทางการศึกษา เป็น
ตน้ 

35 
(12.07) 

97 
(33.45) 

127 
(43.79) 

30 
(10.34) 

1 
(0.34) 

290 
(100.00) 

3.47 0.84 ปาน
กลาง 

3.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดักิจกรรมเชิง
อนุรักษเ์พ่ือส่งเสริมศิลปะ 
วฒันธรรม เช่น งาน
ประเพณีสงกรานต ์ 
ลอยกระทง เป็นตน้ 

38 
(13.10) 

107 
(36.90) 

115 
(39.66) 

26 
(8.97) 

4 
(1.38) 

290 
(100.00) 

3.51 0.88 มาก 

3.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการส่งเสริมศาสนา เช่น 
การจดัอบรมธรรมะแก่
ชุมชน งานแห่เทียนพรรษา 
เป็นตน้ 

37 
(12.76) 

109 
(37.59) 

120 
(41.38) 

21 
(7.24) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.54 0.84 มาก 

3.4 เทศบาลเมืองหวัหินมี
การส่งเสริมวฒันธรรม
ทอ้งถ่ิน เช่น การสร้างศูนย์
วฒันธรรมพ้ืนบา้นหรือ
ทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 

35 
(12.07) 

72 
(24.83) 

145 
(50.00) 

32 
(11.03) 

6 
(2.07) 

290 
(100.00) 

3.34 0.90 ปาน
กลาง 

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)         
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การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
3.5 เทศบาลเมืองหวัหิน

มีการสนบัสนุนใหชุ้มชน
พฒันาสินคา้พ้ืนบา้น 
(OTOP)  
อยา่งจริงจงั 

39 
(13.45) 

70 
(24.14) 

139 
(47.93) 

34 
(11.72) 

8 
(2.76) 

290 
(100.00) 

3.34 0.94 ปาน
กลาง 

4. ด้านสาธารณสุขและการ
กฬีา 

         

4.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัหน่วยบริการตรวจ
รักษาพยาบาลเคล่ือนท่ีแก่
ชุมชน 

35 
(12.07) 

97 
(33.45) 

128 
(44.14) 

28 
(9.66) 

2 
(0.69) 

290 
(100.00) 

3.47 0.85 ปาน
กลาง 

4.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีโครงการเก่ียวกบัการ
ป้องกนัโรคติดต่ออยา่ง
ต่อเน่ือง 

37 
(12.76) 

87 
(30.00) 

131 
(45.17) 

32 
(11.03) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.42 0.88 ปาน
กลาง 

4.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัการท่ีดีเก่ียวกบั
ความสะอาดในพ้ืนท่ีเส่ียง
ของเทศบาล เช่น ตลาดสด 
โรงฆ่าสตัว ์เป็นตน้ 

40 
(13.79) 

75 
(25.86) 

134 
(46.21) 

34 
(11.72) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.37 0.94 ปาน
กลาง 

4.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการสนบัสนุนการเล่น
กีฬา เช่น การสร้างสนาม
กีฬา การสนบัสนุนอุปกรณ์
กีฬาแก่ชุมชน เป็นตน้ 

48 
(16.55) 

81 
(27.93) 

128 
(44.14) 

30 
(10.34) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.49 0.92 ปาน
กลาง 

          

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

        

การด าเนินงาน ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน ( X ) S.D. แปล
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การบริหารยุทธศาสตร์ 5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 

ความ 

4.5 เทศบาลเมืองหวัหินมี
การส่งเสริมและ
ประชาสมัพนัธ์ใหป้ระชาชน
เห็นความส าคญัของการเล่น
กีฬา โดยการจดัแข่งขนักีฬา
ชุมชน และส่งเสริมการตั้ง
ชมรมกีฬาชุมชน 

46 
(15.86) 

86 
(29.66) 

135 
(46.55) 

18 
(6.21) 

5 
(1.72) 

290 
(100.00) 

3.52 0.89 มาก 

5. ด้านบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาตแิละ
ส่ิงแวดล้อม 

         

5.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัรณรงคเ์พื่ออนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม 

28 
(9.66) 

88 
(30.34) 

143 
(49.31) 

25 
(8.62) 

6 
(2.07) 

290 
(100.00) 

3.37 0.85 ปาน
กลาง 

5.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
เปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มา
มีส่วนร่วมในการแสดง
ความเห็นเก่ียวกบัการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
เทศบาลเมืองหวัหิน 

36 
(12.41) 

87 
(30.00) 

137 
(47.24) 

24 
(8.28) 

6 
(2.07) 

290 
(100.00) 

3.42 0.88 ปาน
กลาง 

5.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการสร้างระบบบ าบดัน ้ า
เสียท่ีมีประสิทธิภาพ 

26 
(8.97) 

83 
(28.62) 

134 
(46.21) 

40 
(13.79) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.28 0.89 ปาน
กลาง 

5.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัเก็บ และก าจดัขยะ
มูลฝอยอยา่งถูกวธีิ  
มีมาตรฐาน 

38 
(13.10) 

78 
(26.90) 

134 
(46.21) 

30 
(10.34) 

10 
(3.45) 

290 
(100.00) 

3.36 0.95 ปาน
กลาง 

5.5 เทศบาลเมืองหวัหินมี
การจดัภูมิทศัน์และสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีแก่ชุมชน 

29 
(10.00) 

75 
(25.86) 

145 
(50.00) 

33 
(11.38) 

8 
(2.76) 

290 
(100.00) 

3.29 0.89 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

        

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
6. ด้านสังคมและคุณภาพ
ชีวติ 

         

6.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดักิจกรรมและ
สวสัดิการแก่ผูสู้งอาย ุเช่น 
อบรมเก่ียวกบัการรักษา
สุขภาพ การจดัทศันศึกษา 
เป็นตน้ 

35 
(12.07) 

88 
(30.34) 

142 
(48.97) 

22 
(7.59) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.45 0.84 ปาน
กลาง 

6.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีสวสัดิการสงัคมหรือจดั
กิจกรรมสนัทนาการแก่
ชุมชน 

39 
(13.45) 

90 
(31.03) 

132 
(45.52) 

26 
(8.97) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.47 0.87 ปาน
กลาง 

6.3 เทศบาลเมืองหวัหินมี
การดูแลและสงเคราะห์
สวสัดิการดา้นเบ้ียยงัชีพ เช่น 
เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย คนพิการ 
ผูป่้วยโรคเอดส์ เป็นตน้ 

40 
(13.79) 

99 
(34.14) 

133 
(45.86) 

14 
(4.83) 

4 
(1.38) 

290 
(100.00) 

3.54 0.84 มาก 

6.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการส ารวจความจ าเป็น
พ้ืนฐานของชุมชน 

22 
(7.60) 

100 
(34.52) 

131 
(45.21) 

26 
(9.03) 

11 
(3.84) 

290 
(100.00) 

3.33 0.88 ปาน
กลาง 

6.5 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการอบรมหรือใหค้วามรู้
เก่ียวกบัโทษภยัของ 
ยาเสพติด และการก่อ
อาชญากรรมอยา่งต่อเน่ือง 

29 
(10.00) 

83 
(28.62) 

141 
(48.62) 

30 
(10.34) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.33 0.88 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

        

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
7. ด้านระบบการบริหารงาน
ให้มคีวามเป็นเลศิ 

         

7.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
เปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ประชาชนในการบริหารงาน
ของเทศบาลและน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข 

42 
(14.48) 

71 
(24.48) 

146 
(50.34) 

25 
(8.62) 

6 
(2.07) 

290 
(100.00) 

3.41 0.91 ปาน
กลาง 

7.2 เทศบาลเมืองหวัหิน 
มีการประชาสมัพนัธ์ 
การด าเนินงานและผลงาน
หรือเป้าหมายตามยทุธศาสตร์
ท่ีเทศบาลก าหนดไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

36 
(12.41) 

74 
(25.52) 

150 
(51.72) 

28 
(9.66) 

2 
(0.69) 

290 
(100.00) 

3.39 0.85 ปาน
กลาง 

7.3 เทศบาลเมืองหวัหิน 
มีการจดัหาอุปกรณ์ 
นวตักรรม และเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัมาสนบัสนุน 
การบริหารงานใหมี้
ประสิทธิภาพเสมอ 

37 
(12.76) 

73 
(25.17) 

141 
(48.62) 

32 
(11.03) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.35 0.92 ปาน
กลาง 

7.4 บุคลากรของเทศบาล
เมืองหวัหินไดรั้บการอบรม 
สมัมนา และศึกษาดูงาน เพื่อ
เพ่ิมศกัยภาพองคก์ารอยา่ง
ต่อเน่ือง 

36 
(12.41) 

69 
(23.79) 

153 
(52.76) 

25 
(8.62) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.35 0.89 ปาน
กลาง 

7.5 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ดีท าใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

35 
(12.07) 

69 
(23.79) 

148 
(51.03) 

26 
(8.97) 

12 
(4.14) 

290 
(100.00) 

3.31 0.94 ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3  ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล 
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกรายขอ้ค าถามมีผล ดงัน้ี 
 1. ด้านการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหิน
ส่งเสริมกิจกรรมการท่องเท่ียวตามเทศกาล และประเพณีได้อย่างเหมาะสม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีสถานท่ีส าหรับใหน้กัท่องเท่ียวนัง่พกัผอ่นอยา่งเพียงพอ 
 2. ด้านสาธารณสุขและการกีฬา ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมี 
การส่งเสริมและประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนเห็นความส าคญัของการเล่นกีฬา โดยการจดัแข่งขนั
กีฬาชุมชน และส่งเสริมการตั้งชมรมกีฬาชุมชน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัการท่ีดีเก่ียวกบัความสะอาดในพื้นท่ีเส่ียงของเทศบาล เช่น ตลาดสด โรงฆ่าสัตว ์เป็นตน้ 
 3. ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถ่ิน  
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมีการส่งเสริมศาสนา เช่น การจดัอบรมธรรมะแก่
ชุมชน งานแห่เทียนพรรษา เป็นต้น และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ า ท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมี 
การสนบัสนุนใหชุ้มชนพฒันาสินคา้พื้นบา้น (OTOP) อยา่งจริงจงั 
 4. ด้านสังคมและคุณภาพชีวิต ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมี 
การดูแลและสงเคราะห์สวสัดิการดา้นเบ้ียยงัชีพ เช่น เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย คนพิการ ผูป่้วยโรคเอดส์  
เป็นตน้ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมีการส ารวจความจ าเป็นพื้นฐานของ
ชุมชน 
 5. ดา้นระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล
เมืองหวัหินเปิดรับฟังความคิดเห็นของประชาชนในการบริหารงานของเทศบาลและน ามาปรับปรุง
แกไ้ข และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีท าให้
บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
 6. ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
เทศบาลเมืองหวัหินเปิดโอกาสให้ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความเห็นเก่ียวกบัการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในเทศบาลเมืองหัวหิน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมี 
การสร้างระบบบ าบดัน ้าเสียท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินดูแล
ระบบไฟฟ้าส่องสวา่งของถนนสาธารณะในเทศบาลเป็นอยา่งดี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ถนน
ในเทศบาลเมืองหวัหินมีสภาพดี ไม่เป็นหลุมเป็นบ่อ 
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ส่วนที ่3 ผลการศึกษาเปรียบเทยีบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล 
 เมอืงหัวหิน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมือง 
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งหนา้ท่ี ระดบั
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.4-4.13 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล 

เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

เพศ n X  S.D. t P 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.49 
3.46 

0.82 
0.85 

0.34 0.73 

2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.35 
3.07 

0.84 
0.95 

2.59 0.01* 

3. ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ 
วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน  

ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.47 
3.41 

0.73 
0.76 

0.75 0.45 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา  ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.52 
3.40 

0.79 
0.78 

1.22 0.22 

5. ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  

ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.46 
3.25 

0.74 
0.80 

2.28 0.02* 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.49 
3.37 

0.70 
0.74 

1.37 0.17 

7. ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้
ความเป็นเลิศ 

ชาย 
หญิง 

120 
170 

3.44 
3.30 

0.79 
0.81 

1.47 0.14 

การด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

ชาย 
หญงิ 

120 
170 

3.46 
3.32 

0.70 
0.72 

1.62 0.10 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมทั้ง 7 ดา้น จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นเพศ ไม่พบความแตกต่าง และเมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า ดา้นระบบโครงสร้าง
พื้นฐาน และด้านบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน  
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

อายุ n X  S.D. t P 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.26 
3.48 

1.25 
0.82 

0.82 0.41 

2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.10 
3.19 

0.92 
0.92 

0.30 0.56 

3. ดา้นการศึกษาและศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี 
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.28 
3.44 

0.87 
0.75 

0.67 0.94 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา  ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.02 
3.46 

0.79 
0.78 

1.76 0.35 

5. ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม  

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.14 
3.35 

1.01 
0.77 

0.83 0.69 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.22 
3.43 

0.88 
0.72 

0.89 0.55 

7. ดา้นระบบการบริหารงานให้
มีความเป็นเลิศ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

10 
280 

3.22 
3.36 

0.85 
0.81 

0.56 0.82 

การด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

ต ่ากว่า 25 ปี 
ตั้งแต่ 25 ปีขึน้ไป 

10 
280 

3.17 
3.39 

0.91 
0.71 

0.92 0.50 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมทั้ง 7 ดา้น จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นอาย ุไม่พบความแตกต่าง และเม่ือจ าแนกรายด้านทั้ง 7 ดา้น ไม่พบความแตกต่าง 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล 
 เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี 
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ต าแหน่งหน้าที่ n X  S.D. t P 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ 

ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

3.01 
3.53 

0.63 
0.85 

4.19 0.00* 

2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.67 
3.25 

0.42 
0.94 

6.05 0.00* 

3. ดา้นการศึกษาและศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี 
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.86 
3.50 

0.33 
0.76 

8.48 0.00* 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา  ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.94 
3.51 

0.43 
0.80 

6.23 0.00* 

5. ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม  

ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.88 
3.40 

0.34 
0.80 

6.64 0.00* 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.93 
3.48 

0.31 
0.74 

7.49 0.00* 

7. ดา้นระบบการบริหารงานให้
มีความเป็นเลิศ 

ขา้ราชการการเมือง 
ขา้ราชการประจ า 

32 
258 

2.94 
3.41 

0.32 
0.83 

6.07 0.00* 

การด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

ข้าราชการการเมือง 
ข้าราชการประจ า 

32 
258 

2.89 
3.44 

0.31 
0.73 

7.65 0.00* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.6  พบว่า  ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมทั้ง 7 ดา้น จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเมื่อ
จ าแนกรายด้าน พบว่า การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหินทั้ง 7 ดา้น 
พบว่า ทุกด้านล้วนแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล 

เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig... 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.63 
203.38 

2 
287 

1.31 
0.70 

1.85 0.15 

2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

7.45 
237.18 

2 
287 

3.72 
0.82 

4.51 0.01* 

3. ดา้นการศึกษาและศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี 
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4.34 
160.57 

2 
287 

2.17 
0.56 

3.88 0.02* 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

5.73 
174.75 

2 
287 

2.86 
0.60 

4.70 0.01* 

5. ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

5.88 
171.89 

2 
287 

2.94 
0.59 

4.91 0.00* 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.06 
153.36 

2 
287 

1.03 
0.53 

1.92 0.14 

7. ดา้นระบบการบริหารงานให้
มีความเป็นเลิศ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3.84 
186.60 

2 
287 

1.92 
0.65 

2.95 0.05* 

การด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4.27 
146.04 

2 
287 

2.13 
0.50 

4.20 0.01* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.7 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาได้แก่ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และเม่ือจ าแนกรายด้าน พบว่า การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมือง
หัวหินจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านระบบโครงสร้างพื้นฐาน ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ 
วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ด้านสาธารณสุขและการกีฬา ด้านบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และดา้นระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ แตกต่าง
อย ่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้ น เม่ือพบความแตกต่างผูว้ิจ ัยได้ใช้การศึกษา 
ความแตกต่างเป็นรายคู่ (multiple comparisons) ดว้ยวธีิของ scheffe ดงัตารางท่ี 4.8-4.12 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการด าเนินงานการบริหาร

ยทุธศาสตร์ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.35 - 0.16 0.89 
ปริญญาตรี 3.06 0.16 - 0.02* 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.43 0.89 0.02* - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลจากตารางท่ี 4.8 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่  
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา จ านวน 1 คู่ ท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีกบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการด าเนินงานการบริหาร 
 ยทุธศาสตร์ ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญา 
 ทอ้งถ่ิน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.63 - 0.06 0.89 
ปริญญาตรี 3.34 0.06 - 0.15 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.56 0.89 0.15 - 

 
 ผลการศึกษาข้อมูลจากตารางท่ี 4.9 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า  
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และ
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ไม่พบความแตกต่าง 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการด าเนินงานการบริหาร

ยทุธศาสตร์ ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.63 - 0.07 1.00 
ปริญญาตรี 3.34 0.07 - 0.04* 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.64 1.00 0.04* - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลจากตารางท่ี 4.10 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่  
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา จ านวน 1 คู่ ท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีกบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.53 - 0.68 0.99 
ปริญญาตรี 3.23 0.68 - 0.04* 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.53 0.99 0.04* - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ผลการศึกษาขอ้มูลจากตารางท่ี 4.11 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่  
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ด้านบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา จ านวน 1 คู่ ท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีกบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการด าเนินงานการบริหาร

ยทุธศาสตร์ ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ จ าแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.48 - 0.30 0.93 
ปริญญาตรี 3.27 0.30 - 0.09 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.54 0.93 0.09 - 

 
 ผลการศึกษาขอ้มูลจากตารางท่ี 4.12 เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่  
การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ ดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ จ าแนกตาม 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล 
 เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 

การด าเนินงาน 
การบริหารยุทธศาสตร์ 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

n X  S.D. t P 

1. ดา้นการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.49 
3.45 

0.81 
0.88 

0.45 0.65 

2. ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.18 
3.19 

0.92 
0.92 

0.04 0.96 

3. ดา้นการศึกษาและศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี 
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.41 
3.46 

0.77 
0.73 

0.49 0.62 

4. ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา  นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.43 
3.47 

0.79 
0.79 

0.46 0.64 

5. ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม  

นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.34 
3.34 

0.80 
0.76 

0.04 0.96 

6. ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.40 
3.44 

0.74 
0.71 

0.40 0.68 

7. ดา้นระบบการบริหารงานให้
มีความเป็นเลิศ 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

159 
131 

3.35 
3.36 

0.82 
0.80 

0.09 0.92 

การด าเนินงานการบริหาร 
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

น้อยกว่า 10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีขึน้ไป 

159 
131 

3.37 
3.39 

0.72 
0.72 

0.16 0.87 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ 
ในการท างาน ไม่พบความแตกต่าง 
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ส่วนที ่4 ผลการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์การของเทศบาลเมอืงหัวหิน 
 จังหวดัประจวบครีีขนัธ์ 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์การท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร 
ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการส่ือสารในองคก์าร ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร และดา้น
การจดัการการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.14-4.15 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษาภาพรวมปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน 
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

ปัจจัยการพฒันาองค์การ (X ) S.D. แปลความ 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.58 0.74 มาก 
2. ดา้นวสิัยทศัน์องคก์าร 3.53 0.78 มาก 
3. ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 3.27 0.85 ปานกลาง 
4. ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร 3.48 0.77 ปานกลาง 
5. ดา้นการส่ือสารในองคก์าร 3.29 0.88 ปานกลาง 
6. ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง 3.32 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวมปัจจยัการพฒันาองค์การ 3.41 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมปัจจยัการพฒันาองค์การของเทศบาล
เมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( X =3.58) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์
องคก์าร ( X =3.53) ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร ( X =3.48) ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง 
(X =3.32) ดา้นการส่ือสารในองคก์าร (X =3.29) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X =3.27) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน 
 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกรายขอ้ค าถาม 
 

ปัจจยัการพฒันาองค์การ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
1. ด้านภาวะผู้น า          

1.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการบริหารงานตรงตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้สมอ 

49 
(16.90) 

107 
(36.90) 

118 
(40.69) 

14 
(4.83) 

2 
(0.69) 

290 
(100.00) 

3.64 0.84 มาก 

1.2 ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินมีความสามารถ
ในการบริหารงานท่ีสร้าง
ความมัน่ใจใหแ้ก่ทีมงาน 

40 
(13.79) 

98 
(33.79) 

132 
(45.52) 

19 
(6.55) 

1 
(0.34) 

290 
(100.00) 

3.54 0.82 มาก 

1.3 ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินมีความชดัเจน 
ท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ใน
การบริหารงาน 

51 
(17.59) 

105 
(36.21) 

119 
(41.03) 

14 
(4.83) 

1 
(0.34) 

290 
(100.00) 

3.66 0.83 มาก 

1.4 ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินบริหารงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

38 
(13.10) 

100 
(34.48) 

121 
(41.72) 

27 
(9.31) 

4 
(1.38) 

290 
(100.00) 

3.49 0.88 ปาน
กลาง 

1.5 ผูบ้ริหารเทศบาลเมือง
หวัหินมีการพฒันาวิธีการ
ท างานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

47 
(16.21) 

103 
(35.52) 

123 
(42.41) 

16 
(5.52) 

1 
(0.34) 

290 
(100.00) 

3.62 0.83 มาก 

2. ด้านวสัิยทศัน์องค์การ          
2.1 ผูบ้ริหารเทศบาล

เมืองหวัหินส่งเสริมใหเ้กิด
ค่านิยมร่วมกนัในองคก์าร 

91 
(31.38) 

120 
(41.38) 

36 
(12.41) 

2 
(0.69) 

290 
(100.00) 

91 
(31.38) 

3.46 0.90 ปาน
กลาง 

2.2 ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินใหค้วามส าคญั
กบัการก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังาน 

44 
(15.17) 

104 
(35.86) 

118 
(40.69) 

19 
(6.55) 

5 
(1.72) 

44 
(15.17) 

3.56 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการพฒันาองค์การ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
2.3 เทศบาลเมืองหวัหิน

ส่งเสริมใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานดว้ยความ
ซ่ือสตัยแ์ละโปร่งใส 

53 
(18.28) 

95 
(32.76) 

119 
(41.03) 

20 
(6.90) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.60 0.89 มาก 

2.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการก าหนดนโยบายท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ยทุธศาสตร์ 

51 
(17.59) 

93 
(32.07) 

121 
(41.72) 

24 
(8.28) 

1 
(0.34) 

290 
(100.00) 

3.58 0.88 มาก 

2.5 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีแนวทางและเป็นธรรมใน
การจดัสรรทรัพยากรอยา่ง
เหมาะสม 

44 
(15.17) 

84 
(28.97) 

135 
(46.55) 

23 
(7.93) 

4 
(1.38) 

290 
(100.00) 

3.49 0.88 ปาน
กลาง 

3. ด้านองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ 

         

3.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีหอ้งสมุดใหบ้ริการแก่
บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ 

33 
(11.38) 

73 
(25.17) 

125 
(43.10) 

41 
(14.14) 

18 
(6.21) 

290 
(100.00) 

3.21 1.02 ปาน
กลาง 

3.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
ส่งเสริมบุคลากรใหมี้ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั
อยา่งต่อเน่ือง 

35 
(12.07) 

78 
(26.90) 

117 
(40.34) 

51 
(17.59) 

9 
(3.10) 

290 
(100.00) 

3.27 0.99 ปาน
กลาง 

3.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีทุนสนบัสนุนดา้น
การศึกษาต่อ 

27 
(9.31) 

88 
(30.34) 

126 
(43.45) 

35 
(12.07) 

14 
(4.83) 

290 
(100.00) 

3.27 0.95 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

ปัจจยัการพฒันาองค์การ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
3.4 เทศบาลเมืองหวัหิน 

มีระบบเทคโนโลยท่ีี 
ทนัสมยั และรวดเร็ว 
ส าหรับใหบุ้คลากรคน้ควา้
หาความรู้ดว้ยตนเอง 

34 
(11.72) 

82 
(28.28) 

128 
(44.14) 

33 
(11.38) 

13 
(4.48) 

290 
(100.00) 

3.31 0.97 ปาน
กลาง 

3.5 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการสนบัสนุนใหเ้กิด
กิจกรรมแบ่งปันความรู้
ระหวา่งบุคลากร เช่น  
สภากาแฟ การแชร์ไอเดีย
บ่ายวนัศุกร์ เป็นตน้ 

32 
(11.03) 

88 
(30.34) 

116 
(40.00) 

42 
(14.48) 

12 
(4.14) 

290 
(100.00) 

3.30 0.98 ปาน
กลาง 

4. ด้านการกระจายอ านาจ
ในองค์การ 

         

4.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการจดัระบบการมอบ
อ านาจอยา่งถูกตอ้งตาม
กฎหมาย 

35 
(12.07) 

92 
(31.72) 

139 
(47.93) 

21 
(7.24) 

3 
(1.03) 

290 
(100.00) 

3.47 0.83 ปาน
กลาง 

4.2 ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินมีการ
มอบหมายใหด้ าเนินการ
แทนส าหรับงานประจ าท่ี
ตอ้งการความรวดเร็ว 

35 
(12.07) 

91 
(31.38) 

135 
(46.55) 

24 
(8.28) 

5 
(1.72) 

290 
(100.00) 

3.44 0.87 ปาน
กลาง 

4.3 ผูป้ฏิบติังาน
เทศบาลเมืองหวัหินมี
เอกภาพในการตดัสินใจ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

40 
(13.79) 

95 
(32.76) 

129 
(44.48) 

22 
(7.59) 

4 
(1.38) 

290 
(100.00) 

3.50 0.87 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 (ต่อ) 

         

ปัจจยัการพฒันาองค์การ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
4.4 เทศบาลเมืองหวัหิน

มีขอ้ก าหนดในขอบเขตเน้ือ
งานท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งความ
รับผิดชอบอยา่งชดัเจน 

46 
(15.86) 

85 
(29.31) 

135 
(46.55) 

19 
(6.55) 

5 
(1.72) 

290 
(100.00) 

3.51 0.89 มาก 

4.5 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการมอบภาระงานให้
รับผิดชอบอยา่งเป็นธรรม
แก่ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย 

48 
(16.55) 

82 
(28.28) 

132 
(45.52) 

23 
(7.93) 

5 
(1.72) 

290 
(100.00) 

3.50 0.92 ปาน
กลาง 

5. ด้านการส่ือสารใน
องค์การ 

         

5.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีแผนในการจดัอบรมดา้น
การใชภ้าษาใหแ้ก่บุคลากร 

35 
(12.07) 

62 
(21.38) 

134 
(46.21) 

43 
(14.83) 

16 
(5.52) 

290 
(100.00) 

3.20 1.01 ปาน
กลาง 

5.2 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีระบบการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลท่ีรวดเร็วทนั
เหตุการณ์ 

33 
(11.40) 

80 
(27.60) 

127 
 (43.80) 

34 
(11.70) 

16 
(5.50) 

290 
(100.00) 

3.28 0.99 ปาน
กลาง 

5.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัใน
การส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร 

44 
(15.17) 

70 
(24.14) 

134 
(46.21) 

31 
(10.69) 

11 
(3.79) 

290 
(100.00) 

3.36 0.99 ปาน
กลาง 

5.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีแผนในการใหค้วามรู้
เก่ียวกบัเทคโนโลยเีพ่ือ 
การส่ือสารแก่บุคลากร 

35 
(12.07) 

77 
(26.55) 

131 
(45.17) 

38 
(13.10) 

9 
(3.10) 

290 
(100.00) 

3.36 0.95 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 (ต่อ) 

         

ปัจจยัการพฒันาองค์การ 

ความเห็นของบุคลากรเทศบาลเมอืงหัวหิน 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

5 
n 

(%) 

4 
n 

(%) 

3 
n 

(%) 

2 
n 

(%) 

1 
n 

(%) 

รวม 
n 

(%) 
5.5 บุคลากรของเทศบาล

สามารถติดต่อส่ือสารเพ่ือ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร 
ไดท้นัทีท่ีตอ้งการ 

36 
(12.41) 

72 
(24.83) 

137 
(47.24) 

36 
(12.41) 

9 
(3.10) 

290 
(100.00) 

3.31 0.94 ปาน
กลาง 

6. ด้านการจดัการการ
เปลีย่นแปลง 

         

6.1 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีแผนในการจดัอบรมเพื่อ
ปรับปรุงกระบวนทศัน์
บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบั
การปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

40 
(13.79) 

79 
(27.24) 

126 
(43.45) 

38 
(13.10) 

7 
(2.41) 

290 
(100.00) 

3.37 0.95 ปาน
กลาง 

6.2 เทศบาลเมืองหวั
หินมีการน าระบบ
ประเมินผลแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิมาใช ้

33 
(11.38) 

88 
(30.34) 

125 
(43.10) 

34 
(11.72) 

10 
(3.45) 

290 
(100.00) 

3.34 0.94 ปาน
กลาง 

6.3 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการปรับโครงสร้างหรือ
สายบงัคบับญัชาท่ี 
สอดคลอ้งกบั 
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

39 
(13.45) 

72 
(24.83) 

144 
(49.66) 

25 
(8.62) 

10 
(3.45) 

290 
(100.00) 

3.36 0.93 ปาน
กลาง 

6.4 เทศบาลเมืองหวัหิน
มีการน านวตักรรมการ
บริหารงานใหม่ ๆ มาใช ้

34 
(11.72) 

75 
(25.86) 

123 
(42.41) 

44 
(15.17) 

14 
(4.83) 

290 
(100.00) 

3.24 1.00 ปาน
กลาง 

6.5 เทศบาลเมืองหวั
หินมีอบรมและการพฒันา
ทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ
อยูเ่สมอ 

42 
(14.48) 

70 
(24.14) 

130 
(44.83) 

36 
(12.41) 

12 
(4.14) 

290 
(100.00) 

3.32 1.00 ปาน
กลาง 



 90 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกรายขอ้ค าถามมีผล ดงัน้ี 

1. ดา้นภาวะผูน้ า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินมี 

ความชัดเจนท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ในการบริหารงาน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร
เทศบาลเมืองหวัหินบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ดา้นวิสัยทศัน์องค์การ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละโปร่งใส และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเทศบาล
เมืองหวัหินส่งเสริมใหเ้กิดค่านิยมร่วมกนัในองคก์าร 
 3. ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมี
ขอ้ก าหนดในขอบเขตเน้ืองานท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งความรับผิดชอบอย่างชัดเจน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหัวหินมีการมอบหมายให้ด าเนินการแทนส าหรับงานประจ า 
ท่ีตอ้งการความรวดเร็ว 
 4. ด้านการจดัการการเปล่ียนแปลง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหิน 
มีแผนในการจดัอบรมเพื่อปรับปรุงกระบวนทศัน์บุคลากรให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีการน านวตักรรมการบริหารงาน
ใหม่ ๆ มาใช ้
 5. ดา้นการส่ือสารในองคก์าร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีแผนใน
การใหค้วามรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยเีพื่อการส่ือสารแก่บุคลากร และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาล
เมืองหวัหินมีแผนในการจดัอบรมดา้นการใชภ้าษาใหแ้ก่บุคลากร 
 6. ดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมีระบบ
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และรวดเร็วส าหรับให้บุคลากรคน้ควา้หาความรู้ด้วยตนเอง  และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีหอ้งสมุดใหบ้ริการแก่บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ 
 

ส่วนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ 
 กบัปัจจัยการพฒันาองค์การของเทศบาลเมอืงหัวหิน จังหวดัประจวบครีีขนัธ์ 
 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์กบัปัจจยั 
การพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษา 
ดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์กบัปัจจยั 
 การพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

ล าดับที่ ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1 ดา้นภาวะผูน้ า  0.75** ค่อนขา้งสูง 
2 ดา้นวสิัยทศัน์องคก์าร  0.77** ค่อนขา้งสูง 
3 ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้  0.75** ค่อนขา้งสูง 
4 ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร  0.83** สูง 
5 ดา้นการส่ือสารในองคก์าร  0.82** สูง 
6 ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง 0.80** สูง 
ภาพรวมปัจจัยการพฒันาองค์การ 6 ด้าน 0.88** สูง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์กบัปัจจยัการพฒันาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  พบว่า 
ปัจจยัการพฒันาองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล 
เมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ในทางบวก และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัย 
การพฒันาองค์การทั้ง 6 ด้าน ล้วนมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
โดยมีความสัมพนัธ์ระหวา่งภาพรวมของการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์กบัปัจจยัการพฒันา
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัการพฒันาองคก์ารดา้นการกระจาย
อ านาจในองคก์าร ดา้นการส่ือสารในองคก์าร และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และดา้นภาวะ
ผูน้ ามีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษา เร่ืองการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั 
ประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอโดยจดัแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สรุปการวจิยั อภิปรายผล และ 
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อ
ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์การท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมือง 
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 290 คน ไดม้าจากการค านวณโดยใชสู้ตรของ 
ทาโร่ ยามาเน่ จากประชากรท่ีเป็นบุคลากรของเทศบาลเมืองหัวหิน จ านวน 1,065 คน ระยะเวลา 
ท่ีใชใ้นการวจิยัระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ์-เดือนตุลาคม 2555 

1.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจยั ท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.97 ประกอบด้วย3 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งหน้าท่ี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ตอนท่ี 2  
ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหินในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 6 ดา้น 
จ านวน 30 ขอ้ ประกอบด้วย ดา้นภาวะผูน้ า ด้านวิสัยทศัน์องค์การ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ดา้นการส่ือสารในองคก์าร ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง  
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 7 ดา้น จ านวน 35 ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ดา้นระบบ
โครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและ
คุณภาพชีวติ และดา้นระบบการบริหารงานใหมี้ความเป็นเลิศ  
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1.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการศึกษาข้อมูล  
  ผูว้ิจยัขอหนังสือจากส านักบณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อ 
เขา้ไปติดต่อขอความร่วมมือจากนายกเทศมนตรีเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในการแจก
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามไปส่งและรับคืนดว้ยตนเอง จากนั้น
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตวัอย่างตอบ โดยผูว้ิจยัไปแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นเทศบาลเมืองหวัหิน พร้อมนดัหมายวนัเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน โดยไป
รับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเทศบาลเมืองหัวหินด้วยตนเอง และตรวจสอบ 
ความสมบูรณ์ จากแบบสอบถามจ านวน 290 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 290 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 

1.3 การศึกษาข้อมูล 
  สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลของแบบสอบตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์
ในการท างาน ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ ในการศึกษาข้อมูล ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยั 
การพฒันาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 6 ดา้น ได้แก่ ดา้นภาวะผูน้ า 
ดา้นวิสัยทศัน์องค์การ ดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นการส่ือสารในองค์การ ด้านการกระจาย
อ านาจในองค์การ และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการศึกษาขอ้มูล และขอ้มูลเก่ียวกบัการด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท่องเท่ียวและ
เศรษฐกิจ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และ
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ด้านสาธารณสุขและการกีฬา ด้านบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต และดา้นระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ ผูว้ิจยั 
ใชส้ถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการศึกษาขอ้มูล 
 1.4 ผลการวจัิย ได้ข้อสรุป ดังนี ้
  1.4.1 บุคลากรของเทศบาลเมืองหัวหินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 58.62 มี
อายุตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป ร้อยละ 96.55 มีต าแหน่งหน้าท่ีขา้ราชการประจ า ร้อยละ 88.97 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 64.14 และมีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ 54.83 
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  1.4.2 ผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.47) รองลงมา
ได้แก่ ด้านสาธารณสุขและการกีฬา ( X =3.45) ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม 
ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน (X =3.43) ดา้นสังคมและคุณภาพชีวิต (X =3.42) ดา้นระบบการ
บริหารงานให้มีความเป็นเลิศ (X =3.36) ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
(X =3.34) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด อยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน 
(X =3.18) ตามล าดบั โดยผลการศึกษาในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 
    1) ด้านการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหวัหินส่งเสริมกิจกรรมการท่องเท่ียวตามเทศกาล และประเพณีไดอ้ยา่งเหมาะสม และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีสถานท่ีส าหรับใหน้กัท่องเท่ียวนัง่พกัผอ่นอยา่งเพียงพอ 
    2) ด้านสาธารณสุขและการกีฬา  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหัวหินมีการส่งเสริมและประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนเห็นความส าคญัของการเล่นกีฬา โดย
การจดัแข่งขนักีฬาชุมชน และส่งเสริมการตั้งชมรมกีฬาชุมชน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
เทศบาลเมืองหัวหินมีการจดัการท่ีดีเก่ียวกบัความสะอาดในพื้นท่ีเส่ียงของเทศบาล เช่น ตลาดสด 
โรงฆ่าสัตว ์เป็นตน้ 
    3) ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปัญญา
ท้องถ่ิน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมีการส่งเสริมศาสนา เช่น การจดัอบรม
ธรรมะแก่ชุมชน งานแห่เทียนพรรษา เป็นตน้ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมี
การสนบัสนุนใหชุ้มชนพฒันาสินคา้พื้นบา้น (OTOP) อยา่งจริงจงั 
    4) ด้านสังคมและคุณภาพชีวิต ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหัวหินมีการดูแลและสงเคราะห์สวสัดิการด้านเบ้ียยงัชีพ เช่น เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย คนพิการ 
ผูป่้วยโรคเอดส์ เป็นตน้ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีการส ารวจความจ าเป็น
พื้นฐานของชุมชน 
    5) ด้านระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
เทศบาลเมืองหวัหินเปิดรับฟังความคิดเห็นของประชาชนในการบริหารงานของเทศบาลและน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี
ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
    6) ด้านบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
สูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความเห็น
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เก่ียวกบัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในเทศบาลเมืองหวัหิน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาล
เมืองหวัหินมีการสร้างระบบบ าบดัน ้าเสียท่ีมีประสิทธิภาพ 
    7) ด้านระบบโครงสร้างพืน้ฐาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหวัหินดูแลระบบไฟฟ้าส่องสวา่งของถนนสาธารณะในเทศบาลเป็นอยา่งดี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด คือ ถนนในเทศบาลเมืองหวัหินมีสภาพดี ไม่เป็นหลุมเป็นบ่อ 
  1.4.3 ผลการศึกษา เปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่ง
หนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ดงัน้ี 
    1) ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่พบ 
ความแตกต่าง และเมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า ด้านระบบโครงสร้างพื้นฐาน และด้านบริหาร
จดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    2) ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอาย ุไม่พบ 
ความแตกต่าง และเม่ือจ าแนกรายด้านทั้ง 7 ดา้น ไม่พบความแตกต่าง 
    3) ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งหน้าท่ี  
พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือจ าแนกรายด้าน พบว่า  
การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหินทั้ง 7 ดา้น พบว่า ทุกด้าน 
ล้วนแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    4) ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา  
ได้แก่ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และเมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหินจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษาและศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและการกีฬา ดา้นบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และดา้นระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ แตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    5) ผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน ไม่พบความแตกต่าง 
    จากผลการศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่ง
หน้าท่ี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ผูว้ิจยัได้น ามาสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานการวจิยั ไดด้งัตารางท่ี 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 
1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงาน

การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

  

 1.1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
ด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมือง
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 

  

 1.2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
ด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมือง
หวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 

  

 1.3 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 

  

 1.4 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แตกต่างกนั 

  

 1.5 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์
ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์
แตกต่างกนั 

  
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    จากตารางท่ี 5.1 สรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั 
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์นั้น ปฏิเสธ
สมมติฐาน โดยปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุและปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ในการท างาน ปฏิเสธสมมติฐาน  
  1.4.4 ผลการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก (X =3.58) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร 
(X =3.53) ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร (X =3.48) ดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง  
(X =3.32) ดา้นการส่ือสารในองคก์าร (X =3.29) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X =3.27) ตามล าดบั โดยผลการศึกษาในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 
    1) ด้านภาวะผู้น า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหัวหิน 
มีความชัดเจนท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ในการบริหารงาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร
เทศบาลเมืองหวัหินบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    2) ด้านวิสัยทัศน์องค์การ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหิน
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติังานด้วยความซ่ือสัตยแ์ละโปร่งใส และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินส่งเสริมใหเ้กิดค่านิยมร่วมกนัในองคก์าร 
    3) ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล
เมืองหวัหินมีขอ้ก าหนดในขอบเขตเน้ืองานท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหัวหินมีการมอบหมายให้ด าเนินการแทนส าหรับ 
งานประจ าท่ีตอ้งการความรวดเร็ว 
    4) ด้านการจัดการการเปล่ียนแปลง  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหัวหินมีแผนในการจัดอบรมเพื่อปรับปรุงกระบวนทัศน์บุคลากรให้สอดคล้องกับ 
การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหัวหินมีการน า
นวตักรรมการบริหารงานใหม่ ๆ มาใช ้
    5) ด้านการส่ือสารในองค์การ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาล 
เมืองหวัหินมีแผนในการใหค้วามรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยเีพื่อการส่ือสารแก่บุคลากร และขอ้ท่ีมี 
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีแผนในการจดัอบรมดา้นการใชภ้าษาใหแ้ก่บุคลากร 
    6) ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหิน
มีระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และรวดเร็วส าหรับให้บุคลากรคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเอง และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เทศบาลเมืองหวัหินมีหอ้งสมุดใหบ้ริการแก่บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ 
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  1.4.5 ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การที่มีผลต่อการด าเนินงานการบริหาร

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  พบว่า ปัจจยัการพฒันาองค์การมี
ความสัมพันธ์กับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัการพฒันาองคก์ารทั้ง 6 ดา้น 
ล้วนมีความสัมพนัธ์กับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก (r=0.88) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
ระหว่างภาพรวมของการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์กับปัจจยัการพฒันาองค์การอยู่ใน
ระดบัสูง และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัการพฒันาองค์การด้านการกระจายอ านาจใน
องค์การ (r=0.83) ด้านการส่ือสารในองค์การ (r=0.82) และด้านการจัดการการเปล่ียนแปลง 
(r=0.80) มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง ส่วนท่ีเหลือ ได้แก่ ด้านวิสัยทศัน์องค์การ (r=0.77) ดา้น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ (r=0.75) และดา้นภาวะผูน้ า (r=0.75) มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
    จากผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อการด าเนินงานการ
บริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้จิยัไดน้ ามาสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวจิยั ไดด้งัตารางท่ี 5.2 
 
ตารางท่ี 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 
2 ปัจจยัการพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั 

การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 2.1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบั 
การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 2.2 ปัจจยัดา้นวสิัยทศัน์องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 2.3 ปัจจยัดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์
กบัการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  
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ตารางท่ี 5.2  (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 
 2.4 ปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจในองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 2.5 ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาล
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 2.6 ปัจจยัดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวก 

  

 
 จากตารางท่ี 5.2 สรุปไดว้า่ ปัจจยัการพฒันาองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงาน
การบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในทางบวกนั้น เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยปัจจยัการพฒันาองค์การทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัการพฒันาองค์การ ด้าน 
การกระจายอ านาจในองค์การ ด้านการส่ือสารในองค์การ ด้านการจัดการการเปล่ียนแปลง  
ดา้นวิสัยทศัน์องค์การ ดา้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และดา้นภาวะผูน้ า ลว้นเป็นไปตามสมมติฐาน 
โดยปัจจยัการพฒันาองคก์ารดา้นท่ีส าคญัและมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ปัจจยัการพฒันา
องค์การ ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ ด้านการส่ือสารในองค์การ และด้านการจัดการ 
การเปล่ียนแปลง ดงัภาพท่ี 5.1 
 
 
 
 
 
 
 



 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 ภาพท่ี 5.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์กบั 
    ปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ผูว้ิจยัด าเนินการน าประเด็นส าคญัท่ีพบจากการศึกษามาอภิปรายผลได้ ดงัน้ี 
 2.1 จากผลการศึกษาการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีพบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางนั้น ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ เหตุท่ีผล
ของการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์มีเพียงระดบัปานกลางเท่านั้น อาจเป็นเพราะเทศบาล 
เมืองหัวหินยงัมีการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์เก่ียวกับระบบสาธารณูปโภคไม่ดีพอ 
ตวัอย่างเช่น สภาพถนนในเทศบาลเมืองหวัหินเป็นหลุม บ่อ ไม่สะดวกต่อการเดินทาง ประชาชน
บางส่วนยงัไม่มีน ้ าประปาใช้ และท่ีมีอยู่บางส่วนก็ยงัมีปริมาณไม่เพียงพอต่อการอุปโภคใน

ปัจจัยการพฒันาองค์การ  
 
 

การด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 

ภาวะผูน้ า 

วสิัยทศัน์องคก์าร 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

การกระจายอ านาจในองคก์าร 

การส่ือสารในองคก์าร 

การจดัการการเปล่ียนแปลง 

เส้นแสดงระดับความสัมพนัธ์ 
 
 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

r = 0.75 

r = 0.77 

r = 0.75 

r = 0.83 

r = 0.82 

r = 0.80 
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ครัวเรือน อีกทั้ง จ  านวนทางเทา้ท่ีมีอยู่ยงัไม่เพียงพอให้ประชาชนใช้งานในการขา้มถนนไดอ้ย่าง
ปลอดภยั และยงัมีปัญหาเก่ียวกบัสภาพท่อระบายน ้ าท่ีเส่ือมโทรม เป็นตน้ เช่นน้ี จึงส่งผลให้ผล 
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์มีเพียงระดบัปานกลาง สอดคล้องกบังานวิจยัของ วาสนา  
วสิกรัตน์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจของประชาชนต่อการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาเทศบาลเมืองแสนสุขแบบบูรณาการ ผลจากการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจต่อ 
การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ อุดร ตนัติสุนทร (2553 : 2) ท่ีกล่าวถึง รากฐานการพฒันาคนและประเทศจะตอ้งมาจาก
ทอ้งถ่ินก่อนจะกา้วไปสู่ระดบัชาติ ดงันั้นความส าคญัของการเมือง การพฒันาการเมือง การพฒันา
ประเทศ ตอ้งเร่ิมจากทอ้งถ่ิน โดยภารกิจหลกัของผูน้ าทอ้งถ่ินหรือนกัการเมืองทอ้งถ่ินท่ีสามารถ 
ท าได ้8 ประการ เพื่อสร้างความเขม้แข็งให้แก่ทอ้งถ่ิน คือ น ้ าไหล ไฟสวา่ง ทางดี ส่ิงแวดลอ้มดี 
การศึกษาดี อนามัยดี อาชีพดี และวฒันธรรมประเพณีดี และจากผลการศึกษาท่ีพบว่า  
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ด้านระบบโครงสร้างพื้นฐานเป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
อยู่ในระดบัปานกลางนั้น สอดคล้องกบังานวิจยัของ อลงกรณ์ ศรีวะรมย ์(2552) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลในจังหวดัยโสธร ท่ีสรุปผลการสัมภาษณ์ 
ผูบ้ริหารของเทศบาล และคณะกรรมการชุมชนเก่ียวกบัยุทธศาสตร์การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานไว้
ว่า การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานในบางอย่างนั้น ยงัไม่เกิดประโยชน์กบัประชาชนไดอ้ย่างเต็มท่ี
หรือไม่มีศกัยภาพเพียงพอมากนกั เพราะผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์เป็นเพียงประชาชนบางกลุ่มเท่านั้น 
 2.2 จากผลการเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาล 
เมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
อาย ุและประสบการณ์ในการท างานปฏิเสธสมมติฐานนั้น ทั้งน้ีแมว้า่ มุมมองดา้นเพศ เช่น เพศชาย
และเพศหญิง ช่วงอายุ และประสบการณ์ จะเป็นตวัแปรท่ีท าให้บุคลากรมีความแตกต่างกนัใน 
ดา้นพฤติกรรม เช่น การแต่งกาย รสนิยม อาหาร ความบนัเทิง และการกีฬาท่ีแตกต่างกนัไปก็ตาม 
แต่ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุและประสบการณ์ในการท างานในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา
เก่ียวกับการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ ซ่ึงเป็นเร่ืองของการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์และปัจจยัในการพฒันาองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเดียวกนัทั้งหมด 
ต่างก็มีภาระหน้าท่ีรับผิดชอบ และแนวปฏิบติัท่ีคล้ายคลึงกัน ถึงแม้ว่าจะมีความแตกต่างของ 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุและประสบการณ์ในการท างานก็ตาม แต่ก็ไม่ส่งผลต่อมุมมองในการ
ด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จึงท าให้บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นเพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหาร
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ
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ผลการวิจัยของ วาสนา วสิกรัตน์ (2550) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของประชาชนต่อ 
การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเทศบาลเมืองแสนสุขแบบบูรณาการ พบว่า 
ประชาชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมี เพศ วุฒิการศึกษา อาชีพ รายได ้และถ่ินท่ีอยู่อาศยั แตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจต่อการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองแสนสุขแบบ 
บูรณาการ ไม่แตกต่างกนั 
 2.3 ผลการศ ึกษา ปัจจัยการพัฒนาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า เหตุท่ีผลของปัจจยัการ
พฒันาองค์การมีเพียงระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะเทศบาลเมืองหัวหินยงัมีการพฒันาองค์การ 
ไม่ดีพอ ตวัอยา่งเช่น เทศบาลเมืองหวัหินยงัขาดห้องสมุดเพื่อให้บริการแก่บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ 
เทศบาลเมืองหัวหินไม่มีแผนในการจัดอบรมด้านการใช้ภาษาให้แก่บุคลากร และเทศบาล 
เมืองหัวหินยงัขาดการน านวตักรรมการบริหารงานใหม่ ๆ มาใช้ เช่นน้ี จึงส่งผลให้การพฒันา
องคก์ารมีเพียงระดบัปานกลางเท่านั้น โดยเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้เป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ า ท่ีสุด เหตุท่ีเป็นเช่นน้ี มาจากเทศบาลเมืองหัวหินย ังขาด 
แหล่งเรียนรู้ในการให้บริการแก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรคน้ควา้หาความรู้ไดด้ว้ยตนเอง ยงัขาด 
การส่งเสริมให้บุคลากรมีการอบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอยา่งต่อเน่ือง และขาดการสนบัสนุน
ทุนในการศึกษาต่อแก่บุคลากร จึงส่งผลให้ความเห็นของบุคลากรมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิด ชรูเดน และเซอร์แมน (Chruden and Sherman, 1968 : 10-11) ท่ีให้ความส าคญักับ 
การพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน ไวว้่า การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการให้การศึกษา และ
ฝึกอบรมบุคลากรเพื่อใหเ้ป็นบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงการพฒันานั้นคือ 
การพฒันาการท างานดา้นทกัษะและความรู้ ทศันคติ และบุคลิกภาพ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ก่ิงกาญน์  เพชรศรี (2542) ท่ีศึกษาเร่ืองศกัยภาพการพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า พนกังานโรงพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นเร่ืองศกัยภาพการพฒันาใน
ระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์แต่ละองค์ประกอบของศกัยภาพในการพฒันาไปสู่การเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 2.4 จากผลการศึกษาท่ีพบวา่ ปัจจยัการพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั 
การด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในทางบวก 
ทั้ง 6 ดา้น ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ ปัจจยัการพฒันาองคก์ารอนัประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ า วิสัยทศัน์องค์การ องคก์รแห่งการเรียนรู้ การกระจายอ านาจในองคก์าร การส่ือสารใน
องคก์าร และการจดัการการเปล่ียนแปลงลว้นเป็นเคร่ืองมือท่ีน าไปสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีความเป็น
เลิศ ท าใหบุ้คลากรเห็นถึงประโยชน์ท่ีมีต่อการด าเนินงานบริหารยุทธศาสตร์ในระดบัสูง เพราะเป็น
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ปัจจยัท่ีส าคญัท าให้เกิดความมัน่ใจในความส าเร็จให้เกิดกบัผูร่้วมงาน ท าให้บุคลากรในองคก์ารมี
ค่านิยมร่วมกนั เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัเพื่อพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีเอกภาพ 
ในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้การปฏิบติังานในองคก์ารมีความรวดเร็วข้ึน ทั้งน้ี
เพื่อการน าองคก์ารสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สเตียร์ (Steer, 1977 : 95) 
ท่ีไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัองค์การท่ีมีประสิทธิผลว่า ไดถู้กก าหนดจากการบริหารจดัการท่ีดี และ
การพฒันาองค์การท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย โดยมีการสร้างสภาพแวดล้อมการด าเนินงานท่ี
เหมาะสม มีกระบวนการติดต่อส่ือสารในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีภาวะผูน้ าและการตดัสินใจท่ีดี 
มีการจดัการการเปล่ียนแปลง มีความคิดริเร่ิม มีการจดัการความรู้ในองค์การ เป็นตน้ โดย Brown 
(1969 : 346) ยงัเสริมอีกว่า การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ เพราะ
ผูป้ฏิบติังานมีแนวโน้มท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัหน่วยงานใน 3 สถานการณ์ดว้ยกนั ไดแ้ก่ เม่ือ
เขาเห็นวา่องคก์ารเปิดโอกาสใหเ้ขากา้วหนา้ เม่ือเขาไดรั้บมอบอ านาจและมีอิทธิพลในองคก์าร และ
เม่ือเขาคิดวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีเขาอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมปอง สุวรรณเพชร 
(2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองค์การกับการบริหาร 
เชิงกลยุทธ์: กรณีศึกษา กลุ่มเรือนจ าเขต 3 ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กับ 
การบริหารเชิงกลยทุธ์ในทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ีไดน้ าปัจจยั 
การพฒันาองคก์าร 6 ดา้นมาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงันั้น ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัในส่วนน้ี
จึงไดแ้บ่งออกเป็น 6 หวัขอ้เพื่อใหส้อดคลอ้งตามกรอบแนวคิดดงักล่าวดว้ย 
  3.1.1 ควรมีนโยบายในการพฒันาประสิทธิภาพดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารดว้ย 
การเขา้รับการอบรมหลกัสูตรเก่ียวกบัการพฒันาทอ้งถ่ินและผูน้ าทอ้งถ่ินอยูเ่สมอ เพื่อใหท้นัต่อ 
สถานการณ์ และสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
  3.1.2 ควรมีจดักิจกรรมอบรมสัมมนาเพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์และการมีกระบวน
ทศัน์ และค่านิยมในองค์การร่วมกนั อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง เพื่อสร้างความสามคัคีและส่งเสริม
เอกภาพดา้นวสิัยทศัน์ 
  3.1.3 ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กันอย่างต่อเน่ือง เพื่อน า
ความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน และชีวติประจ าวนั เช่น การสร้างห้องสมุด และ
การจดังบประมาณเป็นทุนสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อแก่บุคลากร เป็นตน้ 
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  3.1.4 ควรมอบอ านาจในการด าเนินงานอย่างเป็นธรรม และถูกตอ้งตามกฎหมาย 
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนเป็นหลกั 

  3.1.5 ควรมีนโยบายในการจดัอบรมดา้นการใชภ้าษาเพื่อการส่ือสารให้แก่บุคลากร
เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการประสานงาน และควรเร่งจดัหาระบบเทคโนโลยีในการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการด าเนินงาน 

  3.1.6 ควรมีแผนในการส่งบุคลากรเขา้อบรมเก่ียวกบัการบริหารภาครัฐเก่ียวกบั 
การประยกุตใ์ชน้วตักรรมการบริหารงานแนวใหม่อยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
  3.2.1 ควรศึกษาเคร่ืองมือทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีใชใ้นการพฒันาองคก์ารเพิ่มเติม 
เช่น การวเิคราะห์องคก์ารหรือความผกูพนัองคก์าร เพื่อใหก้ารวจิยัคร้ังต่อไปมีครอบคลุมยิง่ข้ึน  
  3.3.2 ควรมีการผสมผสานเคร่ืองมือและวธีิการวิจยั โดยการเก็บขอ้มูลทั้งขอ้มูลเชิง
ส ารวจ และขอ้มูลเชิงคุณภาพจะท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความละเอียด และสมบูรณ์มากข้ึน 

  3.3.3 ควรศึกษาการด าเนินงานเพื่อการจดัการส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับการ
ท่องเท่ียวของเทศบาลเมืองหัวหิน เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการบริหารงานเก่ียวกับสถานท่ี
ท่องเท่ียว ท่ีพกัส าหรับนกัท่องเท่ียว วางแผนจดัการท่องเท่ียวในชุมชน การอบรมศึกษาดูงานเพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นชุมชน ศูนยบ์ริการขอ้มูลการท่องเท่ียวชุมชน เป็นตน้ 

  3.3.4 ควรศึกษาปัญหาสุขอนามัยของเทศบาลเมืองหัวหิน เพื่อน าผลท่ีได้มา
ปรับปรุงการด าเนินงานดา้นสุขอนามยัของพื้นท่ีเส่ียงในเทศบาล เช่น ตลาดสด โรงฆ่าสัตว ์เป็นตน้ 

  3.3.5 ควรศึกษาเพื่อการสนบัสนุนสินคา้พื้นบา้น (OTOP) เช่น ปัจจยัการตลาดท่ี
สนบัสนุนการขายสินคา้พื้นบา้นของเทศบาลเมืองหวัหิน เป็นตน้ 

  3.3.6 ควรศึกษาความจ าเป็นพื้นฐานของชุมชนเทศบาลเมืองหวัหิน เพื่อการก าหนด
ยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชนอยา่งแทจ้ริง 
  3.3.7 ควรศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีของเทศบาลเมืองหวัหิน  
เพื่อน ามาใชก้ าหนดรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมของเทศบาลเมืองหวัหิน 

  3.3.8 ควรศึกษาเพื่อพัฒนาระบบบ าบัดน ้ าเสียท่ีเหมาะสมส าหรับชุมชนของ
เทศบาลเมืองหวัหิน เพื่อจดัท าโครงการบ าบดัน ้าเสียชุมชนท่ีมีประสิทธิภาพ 

  3.3.9 ควรศึกษาปัญหาเก่ียวกบัระบบสาธารณูปโภค โดยใชป้ระชาชนเป็น 
ประชากรในการศึกษาจะท าใหไ้ดรั้บทราบปัญหาจากประชาชนโดยตรง 
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กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2547) “พฒันามาตรฐานแรงงาน”  วารสารแรงงานสัมพันธ์ 
 46, 3 (พฤษภาคม –มิถุนายน) : 7-8 
กริช  สืบสนธ์ิ  (2541)  การส่ือสารในองค์กร  กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ก่ิงกาญน์  เพชรศรี  (2542)  “ศกัยภาพการพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษา 

โรงพยาบาลกรุงเทพ”  วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  สถาบนับณัฑิตพฒัน 
บริหารศาสตร์ 

กิติ  ตยคัคานนท ์ (2535)  เทคนิคการสร้างภาวะ ผู้น า  กรุงเทพมหานคร : บตัเตอร์ฟลาย 
กิติมา  สุรสนธิ  (2548)  ความรู้ทางการส่ือสาร  กรุงเทพฯ : จามจุรีโปรดกัท ์
แกว้ตา  ไทรงาม และคณะ  (2548)  ผู้น าเชิงกลยทุธ์เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  นครปฐม  

สถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา 
คณะกรรมการสนบัสนุนการจดัท าแผนพฒันาเทศบาลเมืองหวัหิน (2555) แผนพัฒนา 3 ปี (พ.ศ. 

2555-2557)  ประจวบคีรีขนัธ์ : เทศบาลเมืองหวัหิน 
จนัทิมา  คีรีวรรณ  (2550)  “การพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค”  

วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
จินตนา  บุญบงการ และณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์ (2549)  การจัดการเชิงกลยทุธ์  กรุงเทพมหานคร : 

บริษทัซีเอด็ยเูคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
จินตนา  ยนิูพนัธ์  (2539)  ภาวะผู้น าเพ่ือการเสริมสร้างพลังอ านาจวิชาชีพ  กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เจษฎา  นกนอ้ย และคณะ (2552)  นานาทรรศนะการจัดการความรู้และการสร้างองค์การแห่งการ

เรียนรู้  กรุงเทพมหานคร : บริษทั ส. เอเชียเพลส จ ากดั 
ชยัสิทธ์  เฉลิมมีประเสริฐ  (2544)  มาตรฐานการจัดการทางการเงิน 7 Hurdles กับการจัดท า

งบประมาณระบบใหม่  กรุงเทพฯ : ธีรฟิลมแ์ละไซแทก็ซ์ 
ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี  (2551)  คู่มือสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ  กรุงเทพมหานคร : ส านกัพิมพ์

ปัญญาชน 
ณฏัฐิกา  ณวรรณโณ  (2549) “การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Building the Learning 

Organization”  คน้คืนวนัท่ี 18 มิถุนายน 2553 จาก http://www.ocsc.go.th/ocsccms/ 
frontweb/view.jsp?contentID=CNT0003155 

ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552)  การจัดการเชิงกลยทุธ์  กรุงเทพมหานคร : ซีเอด็ยเูคชัน่ 
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ดวงรัตน์  คงสุวรรณ  (2549)  การบริหารโครงการในเชิงการจัดการเปล่ียนแปลง: โครงการระบบ
ติดต้ัง ERP  กรุงเทพฯ : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

ทรงลกัษณ์  พงษส์วสัด์ิ  (2551)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ารกบัการ
พฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบริษทัในเครือ เอเอเอส กรุ๊ป”  
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 

ทองใบ  สุดชารี  (2545)  ทฤษฎีองค์การ  อุบลราชธานี : สถาบนัราชภฏัอุบลราชธานี 
เทพศกัด์ิ  บุณยพนัธ์ุ  (2552)  “การบริหารยทุธศาสตร์ภาครัฐ : กระแสของการบริหารสมยัใหม่”  

วารสารการจัดการสมยัใหม่ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, (พฤษภาคม) :  1, 26 
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ประภสัสร  บุญมี  (2550)  การพัฒนาองค์กร  พิมพค์ร้ังท่ี 4  มหาสารคาม : สารคามการพิมพ ์-  

สารคามเปเปอร์ 
ประเสริฐ  สิงขรเขียว  (2550)  “ยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้ าให้กบัทหารกองประจ าการหน่วย

จงัหวดัทหารบกเลย”  วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย 
ประหยดั  หงส์ทองค า  (2537)  การกระจายอ านาจ: หลักการและองค์ประกอบท่ีน่าพิจารณา  

กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท. 
พงษส์วสัด์ิ  พลูเรืองเผา่  (2551)  “การจดัการการเปล่ียนแปลงในการน าระบบวางแผนทรัพยากร
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แบบสอบถามส าหรับงานวจิัย 
เร่ือง การบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 

 
 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้จิยัขอใหท้่านตอบค าถามตาม 
ความคิดเห็นของท่าน โดยการสรุปผลการวิจยัคร้ังน้ีจะท าแบบสรุปผลโดยรวม และไม่มีการระบุ
ช่ือของผูต้อบแบบสอบถาม ดงันั้นจึงใหท้่านตอบตามขอ้เทจ็จริงใหม้ากท่ีสุด 

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน 
 ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวสิัยทศัน์องคก์าร ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
ดา้นการกระจายอ านาจในองคก์าร ดา้นการส่ือสารในองคก์าร และดา้นการจดัการการเปล่ียนแปลง 
 ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท่องเท่ียวและเศรษฐกิจ ดา้นระบบโครงสร้างพื้นฐาน  
ดา้นการศึกษาและศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นสาธารณสุขและ
การกีฬา ดา้นบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคมและคุณภาพชีวติ และ
ดา้นระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ 
 
 โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ และทุกตอนตามสภาพความเป็นจริง การวจิยั 
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัมิไดศึ้กษากลุ่มใดกลุ่มหน่ึง โดยเฉพาะแต่เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยรวมขอ้มูล
และวเิคราะห์ขอ้มูลในภาพรวม ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานการบริหาร
ยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เป็นอยา่งยิง่ ขอขอบคุณท่ีกรุณาให้
ขอ้มูลตามความเป็นจริง 
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ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

 ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  

 1. เพศ  (1) ชาย  (2) หญิง 

 2. อาย ุ  (1) ต ่ากวา่ 25 ปี  (2) ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 

 3. ต าแหน่งหนา้ท่ี  (1) ขา้ราชการการเมือง (การเลือกตั้ง) 

   (2) ขา้ราชการประจ า 

 4. ระดบัการศึกษา  (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

   (2) ปริญญาตรี  (3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 5. ประสบการณ์ในการท างาน 

   (1) นอ้ยกวา่ 10 ปี 

   (2) ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยการพฒันาองค์การของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 
 ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษา
ความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองหวัหินโปรดอ่านและ
พิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย ในช่องระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อที่ 
ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านภาวะผู้น า       
1. เทศบาลเมืองหวัหินมีการบริหารงาน

ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้สมอ 
     1 = 

2 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินมี
ความสามารถในการบริหารงานท่ี 
สร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ทีมงาน 

     2  = 
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ข้อที่ 
ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านภาวะผู้น า       
3 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินมี 

ความชดัเจนท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ 
ในการบริหารงาน 

     3  = 

4 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหิน
บริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     4  = 

5 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินมี 
การพฒันาวธีิการท างานใหเ้กิด 
ผลสัมฤทธ์ิ 

     5  = 

ด้านวสัิยทัศน์องค์การ       
6 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินส่งเสริม

ใหเ้กิดค่านิยมร่วมกนัในองคก์าร 
     6 = 

7 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินให้
ความส าคญักบัการก าหนดขอบเขต
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

     7 = 

8 เทศบาลเมืองหวัหินส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์
และโปร่งใส 

     8 = 

9 เทศบาลเมืองหวัหินมีการก าหนด
นโยบายท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ยทุธศาสตร์ 

     9 = 

10 เทศบาลเมืองหวัหินมีแนวทางและเป็น
ธรรมในการจดัสรรทรัพยากรอยา่ง
เหมาะสม 

     10 = 
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ข้อที่ 
ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้       
11 เทศบาลเมืองหวัหินมีห้องสมุด

ใหบ้ริการแก่บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ 
     11 = 

12 เทศบาลเมืองหวัหินส่งเสริมบุคลากร
ใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     12 = 

13 เทศบาลเมืองหวัหินมีทุนสนบัสนุน 
ดา้นการศึกษาต่อ 

     13 = 

14 เทศบาลเมืองหวัหินมีระบบเทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยั และรวดเร็วส าหรับให้
บุคลากรคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเอง 

     14 = 

15 เทศบาลเมืองหวัหินมีการสนบัสนุนให้
เกิดกิจกรรมแบ่งปันความรู้ระหวา่ง
บุคลากร เช่น สภากาแฟ การแชร์ไอเดีย
บ่ายวนัศุกร์ เป็นตน้ 

     15 = 

ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ       
16 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัระบบ 

การมอบอ านาจอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย 
     16 = 

17 ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองหวัหินมีการ
มอบหมายใหด้ าเนินการแทนส าหรับ
งานประจ าท่ีตอ้งการความรวดเร็ว 

     17 = 

18 ผูป้ฏิบติังานเทศบาลเมืองหวัหินมี
เอกภาพในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     18 = 

19 เทศบาลเมืองหวัหินมีขอ้ก าหนดใน
ขอบเขตเน้ืองานท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

     19 = 
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ข้อที่ 
ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการกระจายอ านาจในองค์การ       
20 เทศบาลเมืองหวัหินมีการมอบภาระ

งานใหรั้บผดิชอบอยา่งเป็นธรรมแก่
ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย 

     20 = 

ด้านการส่ือสารในองค์การ       
21 เทศบาลเมืองหวัหินมีแผนในการจดั

อบรมดา้นการใชภ้าษาใหแ้ก่บุคลากร 
     21 = 

22 เทศบาลเมืองหวัหินมีระบบการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีรวดเร็วทนั
เหตุการณ์ 

     22 = 

23 เทศบาลเมืองหวัหินมีเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัในการส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร 

     23 = 

24 เทศบาลเมืองหวัหินมีแผนในการให้
ความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยเีพื่อการ
ส่ือสารแก่บุคลากร 

     24 = 

25 บุคลากรของเทศบาลสามารถ
ติดต่อส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ข่าวสาร ไดท้นัทีท่ีตอ้งการ 

     25 = 

ด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง       
26 เทศบาลเมืองหวัหินมีแผนในการจดั

อบรมเพื่อปรับปรุงกระบวนทศัน์
บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     26 = 
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ข้อที่ 
ปัจจัยการพฒันาองค์การ 
ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง       
27 เทศบาลเมืองหวัหินมีการน าระบบ

ประเมินผลแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมาใช ้
     27 = 

28 เทศบาลเมืองหวัหินมีการปรับ
โครงสร้างหรือสายบงัคบับญัชาท่ี
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของ
องคก์าร 

     28 = 

29 เทศบาลเมืองหวัหินมีการน านวตักรรม
การบริหารงานใหม่ ๆ มาใช ้

     29 = 

30 เทศบาลเมืองหวัหินมีอบรมและ 
การพฒันาทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
อยูเ่สมอ 

     30 = 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ 
 ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษา 
ความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัการด าเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหวัหิน จงัหวดั 
ประจวบคีรีขนัธ์โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย ในช่อง
ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อที่ 
การด าเนินงานการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการท่องเที่ยวและเศรษฐกจิ       
1. เทศบาลเมืองหวัหินจดัท าป้าย

ประชาสัมพนัธ์แหล่งท่องเท่ียว 
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

     1 = 

2 เทศบาลเมืองหวัหินมีสถานท่ีส าหรับ
ใหน้กัท่องเท่ียวนัง่พกัผอ่นอยา่ง
เพียงพอ 

     2  = 

3 เทศบาลเมืองหวัหินส่งเสริมกิจกรรม
การท่องเท่ียวตามเทศกาล และ
ประเพณีไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     3  = 

4 เทศบาลเมืองหวัหินมีการน าเสนอ
ขอ้มูลแหล่งท่องเท่ียวไดน่้าสนใจ 

     4  = 

5 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัเจา้หนา้ท่ี
เพื่อช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก และ
รักษาความปลอดภยัแก่นกัท่องเท่ียว 

     5  = 

ด้านระบบโครงสร้างพืน้ฐาน       
6 เทศบาลเมืองหวัหินใหก้ารดูแลทางเทา้ 

และท่อระบายน ้าใหอ้ยูใ่นสภาพดี 
อยูเ่สมอ 

     6 = 
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ข้อที่ 
การด าเนินงานการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านระบบโครงสร้างพืน้ฐาน       
7 เทศบาลเมืองหวัหินดูแลระบบไฟฟ้า

ส่องสวา่งของถนนสาธารณะใน
เทศบาลเป็นอยา่งดี 

     7 = 

8 น ้าประปาในเทศบาลเมืองหวัหินมี 
ความสะอาดและมีปริมาณเพียงพอ 
ต่อการอุปโภคในครัวเรือน 

     8 = 

9 ถนนในเทศบาลเมืองหวัหินมีสภาพดี 
ไม่เป็นหลุมเป็นบ่อ 

     9 = 

10 การวางผงัเมือง การจดัการระบบจราจร 
และการใชป้ระโยชน์ท่ีดินในเทศบาล
เมืองหวัหินมีความเหมาะสม 

     10 = 

ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ  
วฒันธรรม ประเพณ ีและภูมิปัญญาท้องถิ่น  

      

11 เทศบาลเมืองหวัหินมีการสนบัสนุน 
ดา้นการศึกษา เช่น สนบัสนุนอุปกรณ์
การศึกษาแก่โรงเรียน กิจกรรม 
ทางวชิาการ และการพฒันาบุคลากร 
ทางการศึกษา เป็นตน้ 

     11 = 

12 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดักิจกรรม
เชิงอนุรักษเ์พื่อส่งเสริมศิลปะ 
วฒันธรรม เช่น งานประเพณีสงกรานต ์
ลอยกระทง เป็นตน้ 

     12 = 

13 เทศบาลเมืองหวัหินมีการส่งเสริม
ศาสนา เช่น การจดัอบรมธรรมะแก่
ชุมชน งานแห่เทียนพรรษา เป็นตน้ 

     13 = 
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ข้อที่ 
การด าเนินงานการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการศึกษาและศาสนา ศิลปะ  
วฒันธรรม ประเพณ ีและภูมิปัญญาท้องถิ่น  

      

14 เทศบาลเมืองหวัหินมีการส่งเสริม
วฒันธรรมทอ้งถ่ิน เช่น การสร้างศูนย์
วฒันธรรมพื้นบา้นหรือทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 

     14 = 

15 เทศบาลเมืองหวัหินมีการสนบัสนุนให้
ชุมชนพฒันาสินคา้พื้นบา้น (OTOP) 
อยา่งจริงจงั 

     15 = 

ด้านสาธารณสุขและการกฬีา        
16 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัหน่วยบริการ

ตรวจรักษาพยาบาลเคล่ือนท่ีแก่ชุมชน 
     16 = 

17 เทศบาลเมืองหวัหินมีโครงการเก่ียวกบั
การป้องกนัโรคติดต่ออยา่งต่อเน่ือง 

     17 = 

18 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัการท่ีดี
เก่ียวกบัความสะอาดในพื้นท่ีเส่ียงของ
เทศบาล เช่น ตลาดสด โรงฆ่าสัตว ์ 
เป็นตน้ 

     18 = 

19 เทศบาลเมืองหวัหินมีการสนบัสนุน 
การเล่นกีฬา เช่น การสร้างสนามกีฬา 
การสนบัสนุนอุปกรณ์กีฬาแก่ชุมชน 
เป็นตน้ 

     19 = 

20 เทศบาลเมืองหวัหินมีการส่งเสริมและ
ประชาสัมพนัธ์ใหป้ระชาชนเห็น
ความส าคญัของการเล่นกีฬา โดยการ
จดัแข่งขนักีฬาชุมชน และส่งเสริมการ
ตั้งชมรมกีฬาชุมชน  

     20 = 
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ข้อที่ 
การด าเนินงานการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านบริหารจัดการทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม  

      

21 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัรณรงค ์
เพื่ออนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 

     21 = 

22 เทศบาลเมืองหวัหินเปิดโอกาสใหชุ้มชน
เขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความเห็น
เก่ียวกบัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
เทศบาลเมืองหวัหิน 

     22 = 

23 เทศบาลเมืองหวัหินมีการสร้างระบบ
บ าบดัน ้าเสียท่ีมีประสิทธิภาพ 

     23 = 

24 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัเก็บ และ
ก าจดัขยะมูลฝอยอยา่งถูกวธีิ มี
มาตรฐาน 

     24 = 

25 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัภูมิทศัน์
และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีแก่ชุมชน 

     25 = 

ด้านสังคมและคุณภาพชีวติ       
26 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดักิจกรรม

และสวสัดิการแก่ผูสู้งอาย ุเช่น อบรม
เก่ียวกบัการรักษาสุขภาพ การจดั 
ทศันศึกษา เป็นตน้ 

     26 = 

27 เทศบาลเมืองหวัหินมีสวสัดิการสังคม
หรือจดักิจกรรมสันทนาการแก่ชุมชน 

     27 = 

28 เทศบาลเมืองหวัหินมีการดูแลและ
สงเคราะห์สวสัดิการดา้นเบ้ียยงัชีพ เช่น 
เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย คนพิการ ผูป่้วย 
โรคเอดส์ เป็นตน้ 

     28 = 
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ข้อที่ 
การด าเนินงานการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองหัวหิน 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านสังคมและคุณภาพชีวติ       
29 เทศบาลเมืองหวัหินมีการส ารวจ 

ความจ าเป็นพื้นฐานของชุมชน 
     29 = 

30 เทศบาลเมืองหวัหินมีการอบรมหรือให้
ความรู้เก่ียวกบัโทษภยัของยาเสพติด 
และการก่ออาชญากรรมอยา่งต่อเน่ือง 

     30= 

ด้านระบบการบริหารงานให้มีความเป็นเลิศ       
31 เทศบาลเมืองหวัหินเปิดรับฟังความ

คิดเห็นของประชาชนในการบริหารงาน
ของเทศบาลและน ามาปรับปรุงแกไ้ข 

     31 = 

32 เทศบาลเมืองหวัหินมีการ
ประชาสัมพนัธ์การด าเนินงานและ
ผลงานหรือเป้าหมายตามยทุธศาสตร์ท่ี
เทศบาลก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

     37 = 

33 เทศบาลเมืองหวัหินมีการจดัหาอุปกรณ์ 
นวตักรรม และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมา
สนบัสนุนการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพเสมอ 

     33 = 

34 บุคลากรของเทศบาลเมืองหวัหินไดรั้บ
การอบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน เพื่อ
เพิ่มศกัยภาพองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

     34 = 

35 เทศบาลเมืองหวัหินมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีท าใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

     35= 

ขอขอบคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
นางสาวปริษา  มณธีนโชค 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นางสาวปริษา  มณีธนโชค 
วนั เดือน ปีเกดิ 8  พฤษภาคม 2517 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา รัฐประศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2542 
สถานทีท่ างาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 
 43 / 77  ถนนหวัหิน–หว้ยมงคล  ต าบลหวัหิน  อ าเภอหวัหิน  

จงัหวดัประจวบศิรีขนัธ์  77110  
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการหน่วย  




