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บทคัดย่อ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) การดําเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช (2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช และ (3) ความสัมพนัธ์การบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์าร

บริหารส่วนตําบลกับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดั

นครศรีธรรมราช 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 364 คน ไดม้าจากการคาํนวณโดย

ใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่  จากประชากรท่ีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัด

นครศรีธรรมราช จาํนวน 4,092 คน โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 

 ผลการวิจยัพบวา่ (1) การดาํเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการประเมินยุทธศาสตร์ ดา้นการกาํหนด

ยุทธศาสตร์  ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์  และด้านการดําเนินยุทธศาสตร์ล้วนอยู่ในระดับมาก  

(2) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดันครศรีธรรมราช  

โดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจลว้นอยู่ในระดบัมาก และ (3) ปัจจยั

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช  
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Abstract 
 

 The objectives of this study were to study (1) strategic management 
performance of Sub-district administrative organizations in Nakhon Si Thammarat 
Province, (2) transformational leadership of administrators of Sub-district administrative 
organizations in Nakhon Si Thammarat Province and (3) relationship between 
transformational leadership of administrators with strategic management performance in 
Nakhon Si Thammarat Province. 
 This study was a quantitative research. Samples of 364 were obtained via 
Taro Yamane calculation from population of 4,092 officers of Sub-district administrative 
organizations in Nakhon Si Thammarat Province.   Stratified random sampling method 
was applied. The research instrument was a questionnaire. Statistical tools used for data 
analysis were frequency, percentage,  mean, standard deviation and Pearson correlation 
coefficient. 
 The study results showed that; (1) strategy management performance of Sub-
district administrative organizations in Nakhon Si Thammarat Province, in the overall 
view and in 4 aspects which were strategy evaluation, strategy formulation, environment 
analysis and strategy implementation, were in high level (2) transformational leadership 
of administrators of Sub-district administrative organizations in Nakhon Si Thammarat 
Province, in the overall view and in 4 aspects which were intellectual stimulation, 
idealized influence, individualized consideration and inspiration motivation, were in high 
level and (3) the relationship between transformational leadership of administrators and 
strategic management performance of  Sub-district administrative organizations in 
Nakhon Si Thammarat Province was positively correlated. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 แนวคิดในการกระจายอาํนาจการปกครองท้องถ่ินน้ี พระบาทสมเด็จพระปกเกล้า

เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 7 ทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎรในทอ้งถ่ินปกครองตนเอง โดยทรงแต่งตั้ง

คณะกรรมการยกร่างพระราชบญัญติัเทศบาลข้ึน และนาํเสนอท่ีประชุมเทศาภิบาล พร้อมส่งร่าง

พระราชบญัญติัเทศบาลใหก้รมร่างกฎหมายพิจารณา แต่ก็เกิดการเปล่ียนแปลงการปกครองเม่ือวนัท่ี 

24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 เสียก่อน และในเวลาต่อมาจึงไดมี้การจดัตั้งเทศบาลเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 

2478 พร้อมทั้งประกาศใชพ้ระราชบญัญติัเทศบาลและมีการแกไ้ขเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองถึงปัจจุบนั 

(บญัญติั พุ่มพนัธ์, 2551 : 31) ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ยงัได้แสดงให้

เห็นถึงเจตนารมณ์ในกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถ่ินไดช้ดัเจนข้ึนโดยในมาตรา 78 (ราชกิจจานุเบกษา, 16: 

2540) ไดบ้ญัญติัถึงการกระจายอาํนาจของรัฐไวว้่า รัฐตอ้งกระจายอาํนาจให้ทอ้งถ่ินพึ่งตนเองและ

ตดัสินใจในกิจการทอ้งถ่ินไดเ้อง รวมทั้งต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ยงัเนน้

ให้เห็นถึงความสําคัญของการส่งเสริมให้มีของการกระจายอํานาจเพิ่มข้ึนอีกในการสร้าง

แนวนโยบายต่อการดาํเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และส่งเสริมบทบาทในการจดั

การศึกษาของท้องถ่ิน เช่น ในมาตรา 78 (2) (ราชกิจจานุเบกษา, 22: 2550) บญัญัติว่า รัฐต้อง

จดัระบบการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ินให้มีขอบเขต อาํนาจหน้าท่ี 

และความรับผิดชอบท่ีชดัเจนเหมาะสมแก่การพฒันาประเทศ และสนบัสนุนให้จงัหวดัมีแผนและ

งบประมาณเพื่อพฒันาจงัหวดั เพือ่ประโยชน์ของประชาชนในพื้นท่ี เป็นตน้ 

 องค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นรูปแบบหน่ึงของการกระจายอาํนาจในการปกครอง

ทอ้งถ่ิน โดยให้อาํนาจกบัประชาชนในการเลือกผูบ้ริหารในทอ้งถ่ินของตน โดยมีฐานความคิดท่ีวา่ 

ไม่มีผูใ้ดจะรู้ถึงปัญหาและความต้องการของท้องถ่ินได้ดีท่ีสุดเท่าคนในท้องถ่ินเอง (1ประหยดั  

หงษท์องคาํ, 2537 : 13) จึงทาํใหป้ระชาชนเกิดความผกูพนัท่ีไดแ้สดงออกถึงสิทธิและหนา้ท่ีในการ

เลือกผูน้าํท่ีพร้อมจะขบัเคล่ือนทอ้งถ่ินของตนไปสู่การพฒันา ทาํให้ประชาชนมีความรู้สึกรักและ

หวงแหนท้องถ่ินของตน ส่งผลให้เกิดความร่วมมือในการพฒันาท้องถ่ินได้ด้วยความสะดวก

รวดเร็วยิ่งข้ึน องค์การบริหารส่วนตาํบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ี
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จดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 และมีการแกไ้ข

เพิ่มเติมจนถึง ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล

และองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542) ท่ีสําคญัเช่น 

พัฒนาตาํบลทั้ งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม จดัให้มีและบํารุงทางนํ้ าและทางบก  

การรักษาความสะอาด ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส่งเสริม

การศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม จดัให้มีนํ้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร จดัให้มีและ

บาํรุงไฟฟ้าหรือแสงสว่าง จดัให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ ส่งเสริมให้มี

อุตสาหกรรมในครอบครัว บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ เหล่าน้ีเป็นตน้ กล่าวไดว้า่ องคก์ร

บริหารส่วนตาํบลเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของรัฐในระดบัล่างสุด อยู่ใกลชิ้ดกบัประชาชน

มากท่ีสุด รวมทั้งถือได้ว่า เป็นโรงเรียนฝึกหัดการปกครองระบอบประชาธิปไตย และการมีส่วน

ร่วมของประชาชนในระดบัทอ้งถ่ิน องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ีอย่างกวา้งขวางใน 

การดาํเนินกิจกรรมดา้นการบริหารจดัการและการพฒันาทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยงานท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีใน

กาํหนดนโยบาย การจดัทาํแผนและโครงการ ตลอดทั้งการสนบัสนุนและส่งเสริมการมีส่วนร่วม

ของประชาชนตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญเพื่อเสริมสร้างการปกครองระบอบประชาธิปไตยให้

เจริญรุ่งเรืองยิง่ข้ึน  

 สําหรับ องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชน้ีจดัตั้งข้ึนโดยหลกัการ

กระจายอาํนาจ ยึดหลกัการมีส่วนร่วม โดยอาศยัแนวทางในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม ประเพณี

วฒันธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวดันครศรีธรรมราชมาพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ของ

ประชาชนดีข้ึนเป็นหลกั ดงัท่ีแผนพฒันาสามปี (พ.ศ. 2554-2556) ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นครศรีธรรมราชไดก้าํหนดวิสัยทศัน์การพฒันาไวว้า่ “นครศรีธรรมราช จงัหวดัน่าอยูท่ี่สุด” เพื่อให้

บรรลุวิสัยทศัน์ดงักล่าว องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชจะตอ้งมีผูบ้ริหาร

องค์การท่ีมีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเพื่อการพฒันาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศในการบริหาร

ยทุธศาสตร์ เพื่อให้จงัหวดันครศรีธรรมราชเป็นจงัหวดัน่าอยูไ่ดอ้ยา่งรวดเร็วตามแผนยุทธศาสตร์ 7 

ยุทธศาสตร์ท่ีกําหนดไว ้ได้แก่ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจดัการสาธารณะและการส่งเสริม

การเมืองภาคประชาชน ยุทธศาสตร์ด้านการท่องเท่ียวและการกีฬา ยุทธศาสตร์ดา้นการส่งเสริม

อาชีพ ยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตและสาธารณสุข ยทุธศาสตร์ดา้นทรัพยากรธรรมชาติ 

ส่ิงแวดลอ้มและการพลงังาน ยุทธศาสตร์ดา้นการศึกษา ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและ

ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และยุทธศาสตร์ดา้นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน (องค์การบริหารส่วนจงัหวดั

นครศรีธรรมราช, 2554: 6) ดงันั้นความสําเร็จของการดาํเนินงานตามยุทธศาสตร์ขา้งตน้ ผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชจะตอ้งเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นมืออาชีพ
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และภาวะผูน้าํท่ีดีสามารถเขา้ถึง เขา้ใจ และมีขีดความสามารถในการสร้างความเปล่ียนแปลงให้

เกิดข้ึนได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้าน 

การสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน มาใช้

ในการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชให้ประสบ

ความสาํเร็จ 

 จากภารกิจของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชท่ีจะตอ้ง

ดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ท่ีได้วางไวน้ั้น ผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช จึงตอ้งเป็นผูบ้ริหารท่ีสําคญัเสมือนเป็นทั้ง

ผูป้กครองและผูดู้แลให้การช่วยเหลือแก่สมาชิกต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคม และจะต้อง

บริหารงานเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชนจาํนวนมาก เช่นน้ีผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ และความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงไป

พร้อมกนัดว้ย อีกทั้งจะตอ้งเป็นผูน้าํท่ีใช้ภาวะผูน้าํให้เหมาะสมกบัการพฒันาองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช โดยใชก้ารบริหารยุทธศาสตร์การพฒันามาเป็นเคร่ืองมือในการ

ขบัเคล่ือนองคก์ารให้เกิดความมัน่คง เพื่อสร้างวสิัยทศัน์ให้เป็นจริงดว้ยการดาํเนินงานตามภารกิจท่ี

ไดต้ั้งไว ้เพราะในปัจจุบนัน้ีโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วท่ีเรียกว่าโลกาภิวตัน์หรือโลกไร้

พรมแดน ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชจะตอ้งมีภาวะผูน้าํท่ี

เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบนัจะตอ้งเป็นผูน้าํท่ีสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง

รวดเร็ว เหมาะสม มีวิสัยทศัน์ และเป็นผูน้าํท่ีสามารถทาํให้ผูก้า้วตามสามารถข้ึนมาเป็นผูน้าํไดด้ว้ย 

ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัดีวา่เป็นภาวะผูน้าํท่ีดี

ท่ีสุดตามทฤษฎีภาวะผู ้นําในขณะน้ี เพื่อพัฒนาองค์การในการยกระดับความสําเร็จของการ

ดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ทาํให้จงัหวดันครศรีธรรมราช เป็น

จงัหวดัน่าอยูท่ี่สุดอยา่งแทจ้ริง 

 จากการดาํเนินโครงการพฒันาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ตามแผนยุทธศาสตร์การ

พฒันาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราชท่ีผา่นมา มีโครงการทั้งหมด 324 โครงการ 

จากยุทธศาสตร์ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจดัการสาธารณะและการส่งเสริมการเมืองภาค

ประชาชน ดา้นการท่องเท่ียวและการกีฬา ดา้นการส่งเสริมอาชีพ ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตและ

สาธารณสุข ด้านทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดล้อมและการพลังงาน ด้านการศึกษา ศาสนา 

ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และดา้นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ซ่ึงได้

ดําเนินการแล้วเสร็จ 101 โครงการ อยู่ระหว่างดําเนินการ 131 โครงการ ยงัไม่ดําเนินการ 30 

โครงการ และยกเลิกไป 62 โครงการ และจากรายงานผลการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัการพฒันาบ่งช้ี
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ว่ากระบวนการบริหารหลายด้านยงัไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด เช่น การดําเนินงานตาม

แผนพฒันาบุคลากรดาํเนินการไดร้้อยละ 65 ของโครงการท่ีกาํหนดไวใ้นแผน การอบรมเจา้หน้าท่ี

ผูป้ฏิบติังานอยา่งนอ้ยปีละ 1 หลกัสูตรไม่ผา่นเกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้(กาํหนดเป้าหมายไว ้ร้อยละ 90 

สามารถดาํเนินการได้ ร้อยละ 83) การจดัซ้ือจดัจา้งไม่สามารถดาํเนินการได้ตามกาํหนดเวลาใน

แผนปฏิบัติการ การนําแผนแม่บทการท่องเท่ียวแปลงไปสู่การปฏิบัติสามารถนําโครงการไป

ดาํเนินการเพียงร้อยละ 14.91 และมีโครงการท่ีดาํเนินการไม่แลว้เสร็จทนัปีงบประมาณเป็นจาํนวน

มาก โดยเฉพาะโครงการก่อสร้างถนนตามยุทธศาสตร์การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน (องค์การ

บริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช, 2554 : 5) ซ่ึงบ่งช้ีให้เห็นถึงการดาํเนินงานในการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนทั้งถ่ินในจงัหวดันครศรีธรรมราชอาจมีปัญหา อนัอาจเกิดจาก

การปรับตวัไม่ทนัต่อสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกท่ีมีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเป็น

ปัญหาท่ีผูบ้ริหารทั้งในระดับจงัหวดัและผูบ้ริหารในระดบัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชทุกคนตอ้งมีความตระหนกัในการพฒันาตนให้ทนัต่อสถานการณ์เพื่อสร้างภาวะ

ผูน้ําการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมเพื่อสร้างกระแสในเชิงอุดมการณ์โดยเป็นผูบ้ริหารท่ีผูร่้วมงาน

ยอมรับในวิสัยทศัน์ร่วมกนั ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีน่ายกย่องนบัถือศรัทธา สามารถกระตุน้

ให้ผูร่้วมงานอุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการทาํงานต่อ

องคก์ารและผกูพนักบัองคก์ารอยา่งชดัเจน เป็นผูม้องการณ์ไกลในความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ ท่ีทนัต่อ

การเปล่ียนแปลง สามารถทําให้ผู ้ร่วมงานตระหนักถึงส่ิงท่ีควรได้รับการพิจารณาและให้

ความสําคญัจนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้ามได้อุทิศตวัและกระตือรือร้นในการ

ทาํงานอยู่เสมอ ทาํให้ผูร่้วมงานเปล่ียนกรอบการมองปัญหาและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ พร้อม

เผชิญกบัปัญหาเดิมดว้ยวิถีทางแบบใหม่ใชค้วามคิดริเร่ิม โดยสามารถช้ีแนะให้ผูร่้วมงานหาจุดเด่น 

จุดดอ้ยเพื่อพฒันางานร่วมกนัอย่างเป็นกนัเอง และยงัสามารถกระตุน้ให้ผูร่้วมงานไดต้ระหนักถึง

ปัญหา พร้อมให้โอกาสผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา เข้าใจผู ้ร่วมงานจนสามารถ

มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม เป็นตน้ 

 จากปัญหา สาเหตุของการดาํเนินงานในการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนท้องถ่ินในจังหวดันครศรีธรรมราชท่ีกล่าวมาข้างต้น ทําให้ผูว้ิจ ัยเห็นว่า ปัจจยัภาวะผูน้ํา 

การเปล่ียนแปลงมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

หากผูบ้ริหารไดน้าํแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาใชแ้ล้วจะช่วยส่งเสริมให้การดาํเนินงาน 

การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 การวจิยัเร่ืองการบริหารยทุธศาสตร์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชน้ี ผูว้ิจยัได้กาํหนดวตัถุประสงค์การวิจยัไว ้3 ข้อ ดังน้ี 

 2.1 เพื่อศึกษาการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 2.2 เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 กรอบแนวคิดการวจิยัในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของ Burns , Bass และ Bass & Avolio มี 4 องค์ประกอบหรือท่ีเรียกว่า “4 Is” ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล

เชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

มาเป็นตวัแปรอิสระ หรือ เหตุ (cause) และกาํหนดให้การดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การกาํหนด

ยุทธศาสตร์ การดาํเนินยุทธศาสตร์ และการประเมินยุทธศาสตร์ มาเป็นตวัแปรตาม หรือเป็นผล 

(effect) ดงัภาพท่ี 1.1 
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 ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ ิจยัตั้งสมมติฐานไวไ้วว้ ่า การดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชในทางบวก ดงัน้ี 

 4.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 4.2 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 4.3 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการดําเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 4.4 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการ

บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 

 

ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ 

- การวเิคราะห์สถานการณ์ 

- การกาํหนดยทุธศาสตร์ 

- การดาํเนินยทุธศาสตร์ 

- การประเมินยทุธศาสตร์ 
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5. ขอบเขตการวจิัย 

 

 ขอบเขตการวิจยัของการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็น 4 ด้าน ไดแ้ก่ ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง และขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั 

ดงัน้ี 

 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาที่ครอบคลุมเน้ือหาในเร่ือง

ปัจจยัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน และการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ดา้น ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ 

การกาํหนดยทุธศาสตร์ การดาํเนินยทุธศาสตร์ และการประเมินยทุธศาสตร์ 

 5.2 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะเขตพื้นที่ขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชเท่านั้น 

 5.3 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากร คือ บุคคลกรท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดั

นครศรีธรรมราช 129 แห่ง จาก 23 อาํเภอ โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน 3 ส่วนงาน ได้แก่ 

สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่วนการคลงั และส่วนโยธา มีจาํนวนทั้งส้ิน 4,092 คน 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการวจิยัเป็น 

ระยะเวลา 9 เดือน นบัตั้งแต่เดือนมกราคม ถึงเดือนกนัยายน 2557 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะตามกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

 6.1 การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การดาํเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อมูลสําคญัมาประกอบการตดัสินใจในการวางแนวทาง

ดําเนินงาน และควบคุมการปฏิบัติงานเพื่ อให้ความมั่นใจว่าได้ดําเนินงานสอดคล้องกับ

สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ และมีการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดตามยุทธศาสตร์

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ได้แก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การ

กาํหนดยทุธศาสตร์ การดาํเนินยทุธศาสตร์ และการประเมินยทุธศาสตร์ 
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  6.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์ หมายถึง การประเมินเก่ียวกับสถานการณ์และ

สภาพแวดลอ้มอย่างรอบด้านท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม เทคโนโลยี ความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการภายในชุมชน กลุ่มผลประโยชน์ท่ีมีอยู่ภายในชุมชน นโยบายดา้นต่าง ๆ 

ของรัฐบาล โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ระบบระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน วฒันธรรมการปฏิบติังานภายในองคก์ร และทรัพยากร

การบริหารภายในองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

  6.1.2 การกําหนดยทุธศาสตร์ หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชกาํหนดวิสัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์

ทั้งหมด กาํหนดพนัธกิจโดยการวิเคราะห์ขอ้กฎหมายท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ กาํหนด

ประเด็นยุทธศาสตร์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจ มีการกาํหนดกลยทุธ์ในการดาํเนินงานจาก

การนําผลการวิเคราะห์สถานการณ์ดังกล่าวขา้งตน้มาเป็นกรอบในการกาํหนดกลยุทธ์ กาํหนด

เป้าหมายการดาํเนินงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชให้มีความ

สอดคลอ้งกบัประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมีตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายท่ีชดัเจน และมีการเปิดโอกาสให้

ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยทุธ์ เป็นตน้ 

  6.1.3 การดําเนินยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชจดัทาํแผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของหน่วยงาน 

มีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตามกลยุทธ์ขององค์กร มีการปรับกระบวนการ

ทาํงานให้เหมาะสม และสอดคล้องกบักลยุทธ์ มีโครงสร้างการดาํเนินงานตามแผนปฏิบติัการท่ี

คล่องตวั มีหน่วยงานกาํกบัดูแลการดาํเนินงานของหน่วยงานใหเ้ป็นไปตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้มีการจูง

ใจบุคลากรและพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ เป็นตน้ 

  6.1.4 การประเมินยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชมีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน  

มีการกํากับติดตามให้ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน  

มีการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี มีการวิเคราะห์

หาปัญหา และอุปสรรคในการนําไปใช้เป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ 

การบริหารงานของหน่วยงาน เป็นตน้ 

 6.2 ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูน้าํในการเปล่ียนแปลง

และพัฒนาองค์การให้เจริญรุดหน้าโดยอาศัยความสารถในด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

ดงัน้ี 
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  6.2.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการท่ีทาํให้ผูร่้วมงานมีการ

ยอมรับ โดยอาศยัวิสัยทศัน์ร่วม เน้นในส่ิงท่ีการประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง เป็นท่ียกย่องนับถือ 

ศรัทธา กระตุน้ให้ผูร่้วมงานอุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีเป้าหมายและอุดมการณ์

ในการทาํงานต่อองคก์ารและผกูพนักบัองคก์ารอยา่งชดัเจนแสดงใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้ความสามารถใน

การบริหารงาน มีมิตรไมตรี มีความยติุธรรมใหค้าํแนะนาํ และไวว้างใจผูร่้วมงานได ้

  6.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารท่ีทาํให้

ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน กระตุน้จิตวญิญาณของทีมใหมี้ชีวติชีวา มองโลกในแง่ดี มองการณ์ไกล

ในความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง สนับสนุนให้ผูร่้วมงานทาํงานได้เต็มตาม

ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย ให้ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงาน

อยา่งยุติธรรม และสมํ่าเสมอ เนน้ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงส่ิงท่ีควรไดรั้บการ

พิจารณาและให้ความสําคญั เพื่อจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อ

เป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนัมุ่งสู่ความเป็นเลิศให้เห็นถึงเป้าหมายของการทาํงานและวางแผนใน

อนาคตไดอ้ยา่งชดัเจน และสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานกระตือรือร้นในการทาํงานอยูเ่สมอ 

  6.2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารทาํให้ผูร่้วมงานไดเ้ห็น

วธีิการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา เปล่ียนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์

เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ ๆ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ คิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ

แนะนําให้ผูร่้วมงานทาํงานเป็นทีม ช้ีแนะให้ผูร่้วมงานหาจุดเด่น จุดด้อยเพื่อพฒันางานร่วมกัน 

กระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองค์การ รวมไปถึงการแจง้ข่าวสารความ

เปล่ียนแปลงขององคก์าร และเหตุการณ์ต่าง ๆ ให้ผูร่้วมงานทราบ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีความใฝ่รู้

มากข้ึน และให้การสนับสนุนให้ผูร่้วมงานนาํเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในปฏิบติังานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพดว้ย 

  6.2.4 ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร

คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดงความสามารถ ความคิดเห็น

ในการทาํงาน ดูแลให้ความเอาใจใส่ เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชมยกยอ่ง ให้ผูร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหาและเป็นกนัเองต่อผูร่้วมงานทุกคน รวมทั้งการใส่ใจศึกษาคุณสมบติัของผูร่้วมงานจน

ทราบถึงความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคน เพื่อท่ีจะสามารถตอบสนองความต้องการของ

ผูร่้วมงานแต่ละคน เพื่อการมอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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7. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ โดยผูศ้ึกษาแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

องคค์วามรู้ใหม่ ประโยชน์ในทางวิชาการ และประโยชน์ในทางปฏิบติั ดงัน้ี 

 7.1 องค์ความรู้ใหม่ ซ่ึงหมายถึง ความรู้ท่ีกาํหนดขอบเขตไดแ้ละระบุเฉพาะเจาะจงได ้

เป็นส่ิงท่ีสร้าง ผลิต พฒันา เผยแพร่ ถ่ายทอด และสามารถนาํมาใช้ประโยชน์ได ้กล่าวคือ การวิจยั 

คร้ังน้ีจะทาํให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ หรือสร้างความรู้ทางวิชาการ โดยผลการศึกษาคร้ังน้ี จะทาํให้

ทราบและเขา้ใจถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ 

 7.2 ประโยชน์ทางวิชาการ การศึกษาคร้ังน้ีทําให ้เกิดประโยชน์ในทางวิชาการ 

ต่อองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอ่ืนที่สนใจ

ในการนาํผลไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาต่อยอดต่อไป 

 7.3 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ บุคลากรและหน่วยงานจะได้รับประโยชน์ในทาง

ปฏิบติั โดยใช้ผลการศึกษาเป็นแนวทางในการประเมินองคก์ารในเร่ืองจุดเด่น จุดดอ้ย ขอ้จาํกดั 

และโอกาสของการกําหนดยุทธศาสตร์ของตน  รวมทั้ งเป็นแนวทางปรับปรุงการบริหาร

ยุทธศาสตร์ใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งอนัได้แก่ แนวคิด

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้าํ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แนวคิดเก่ียวองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาทบทวน เพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้าํ 

  1.1 ความหมายของภาวะผูน้าํ 

  1.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

 2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

  2.1 ความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

  2.2 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) 

 3. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารยทุธศาสตร์ 

 4. ยทุธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาสามปีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช 

 5. การบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องภาวะผู้นํา 

 

1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 

  ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

  เสน่ห์ จุย้โต (2552: 26) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่ เป็นกระบวนการใช ้

อาํนาจอิทธิพลของผูน้ําในการชักจูงหรือช้ีนําบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานสําเร็จตามวตัถุประสงค ์

ท่ีวางไว ้
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  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550 : 18) ไดส้รุปไวว้า่ กระบวนการท่ีบุคคลใช้วิธีการนาํ เพื่อ

นาํกลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัขององคก์าร โดยมุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทศัน์ ในการเป็น

ผูน้าํการ เปล่ียนแปลงใหส้ัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 

  ธวชั  บุณยมณี  (2550 : 1) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ําไวว้่า เป็นการกระทาํ

ระหวา่งบุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํจะใช้อิทธิพล  (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) 

ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระทาํหรือไม่กระทาํบางส่ิงบางอยา่ง ตามเป้าหมายท่ีผูน้าํกลุ่มหรือองคก์าร

กาํหนดไว ้

  ประยงค์  รณรงค์ (2550 : 2) เห็นว่า ภาวะผูน้าํคือศิลปะหรือความสามารถของบุคคล

หน่ึงท่ีจะจงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ 

ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการ และอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการส่ือความหมาย หรือการติดต่อกนัและกนัให้

ร่วมใจกบัตนโดยดาํเนินการ  จนกระทัง่บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549: 12) ใหค้วามหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง  

กระบวนการในการใช้อิทธิพลท่ีมีต่อการดาํเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 

และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ตลอดจนใช้อิทธิพลให้

กลุ่มธํารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตนเช่ือมัน่และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

  เซอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn and other, 2005 : 241) ไดน้าํเสนอไวว้า่  

ภาวะผูน้ําเป็นลักษณะเฉพาะของการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence) เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 

  เซอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn and other, 2002 : 336) กล่าวไวว้า่ ภาวะ

ผูน้าํ หมายถึง กระบวนการในการดลบนัดาลใจ (Inspire) ใหบุ้คคลอ่ืนทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

  ดูบริน (Dubrin, 1998: 2) ใหค้วามหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง 

 ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  เฮอร์เซย ์และ แบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1996 : 191) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ 

หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังานของบุคคลหรือบุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมุ่งสู่การ บรรลุ

เป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ความพร้อมของผูต้ามท่ีกาํหนดให้ ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลง ภาวะ 

ผูน้าํในรูปของกระบวนการใชอิ้ทธิพลก็ตอ้งแปรเปล่ียนไปดว้ย 

  เซอร์โต (Certo, 1994: 295) กล่าวถึงภาวะผูน้าํไวว้า่ เป็นกระบวนการช้ีนาํ 

พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนใหไ้ปสู่ความสาํเร็จ ตามวตัถุประสงคบ์างประการ เป็นการสร้าง 

ความสาํเร็จโดยผา่นบุคคลต่างๆ หรือโดยการติดต่อกบับุคคลอ่ืน 
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  รอบบินส์ (Robbins, 1993 : 67) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ี จะใช ้

อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อทาํใหไ้ดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

  ยูค์ล และ ฟลีท (Yukl and Fleet, 1992 : 2) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ภาวะผูน้ํา 

หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึงท่ีจะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

(Shared Goal) 

  คาทซ์ และ คาฮน์ (Katz and Kahn, 1978 : 528) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํหมายถึง  

การใชอิ้ทธิพลเพื่อใหเ้กิดผลในทางยนิยอม ดว้ยการกาํกบั หรือการสั่งการในส่วนขององคก์าร 

  บาส (Bass. 1985 : 42) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการ 

เปล่ียนแปลง ผูน้าํตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามตอ้งไดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความต้องการของผูต้ามตอ้งได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดบัตํ่าไปสู่

ระดบัท่ีสูงกวา่ 

  ดงันั้น จากการทบทวนความหมายท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ไว ้จึงพอสรุปได้

วา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการชกัจูงโดยการใชอิ้ทธิพล อาํนาจหนา้ท่ี ความสามารถ และศิลปะ

ของผูบ้ริหารในการบริหารงานตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

1.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํมีมากมายหลายตวัแบบ อาทิเช่น ทฤษฎีคุณลกัษณะ

ผูน้ําท่ีรู้จกักันดีในช่วงคริสต์ศกัราช 1920-1950 โดย โฮดแจทส์ (Hodgeets, 1999 : 255) ได้บ่งช้ี

ประเด็นสําคญัของผูน้าํคือเป็นผูท่ี้มีบุคลิกลกัษณะและมีความสามารถ รูปร่างหนา้ตา มีความเฉลียว

ฉลาด มีวิสัยทศัน์และขีดความสามารถมากกว่าคนอ่ืน ๆ มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ

สําคญัจนเป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในกลุ่ม โดยสต็อกดิลล์ (Stogdill, 1974 : 15) ยงักล่าวเสริมอีกว่า 

ลกัษณะผูน้าํท่ีเสริมให้เห็นศกัยภาพ ยงัประกอบไปดว้ย การมีจิตวิทยา มีบุคลิกภาพท่ีดี มีสติปัญญา 

มีความสามารถในการปรับตัว และมีความเช่ือมั่นในตัวเองสูง หรือทฤษฎีสถานการณ์ ท่ีให้

ความสําคญัการเป็นผูน้าํท่ีไดม้าจากสถานการณ์ และสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งการผูม้าแกไ้ขปัญหาหรือ

มาตดัสินใจในส่ิงสําคญั ทาํให้บุคคลท่ีมีความสามารถไดแ้สดงบทบาทและความสามารถออกมา

เพื่อแกไ้ขสถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรือทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเห็นว่า ภาวะผูน้าํไม่สามารถ

อธิบายได้ด้วยคุณลักษณะหรือสถานการณ์เพียงลาํพงัเท่านั้น ยงัต้องมีเร่ืองของการปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งคุณลกัษณะผนวกกบัสถานการณ์ในขณะนั้นดว้ย เพราะเม่ือสถานการณ์เปล่ียนคุณลกัษณะ

ท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ก็จะตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทไปด้วยตามความเหมาะสม ดังท่ี เสน่ห์  

จุย้โต (2552: 9)ไดน้าํเสนอพฤติกรรมของผูน้าํท่ีพิจารณาจากการแสดงออกต่อผูร่้วมงานมี 3 แบบ 
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ไดแ้ก่ พฤติกรรมการปฏิบติังาน บทบาทท่ีแสดงออก และผลงานของผูน้าํ สําหรับการศึกษาภาวะ

ผูน้าํในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้าํทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํมาทบทวน ดงัน้ี 

 2.1 ทฤษฎีด้านคุณลักษณะผู้ นํา (Trait theories of leadership) ทฤษฎีน้ีเป็นเร่ืองท่ี 

นักจิตวิทยา นักวิจยัให้ความสนใจศึกษามาเป็นเวลานาน โดยตั้งข้อสังเกตว่า ผูน้ําควรจะต้องมี

ลกัษณะ บางอยา่งภายในตวัของผูน้าํเองท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน นกัวิจยัแนวทางน้ีพยายามคน้ควา้วิจยั 

เพื่อคน้หา คุณลกัษณะของผูน้าํแต่ละคนท่ีสามารถจาํแนกผูท่ี้ประสบความสําเร็จออกจากผูน้าํท่ีไม่

ประสบ ความสาํเร็จ วิธีการศึกษาคน้ควา้วจิยัเร่ิมดว้ยการคน้หาเพื่อจะบอกให้ไดถึ้งลกัษณะทางภาย

ภาพ บุคลิกภาพ อารมณ์ สติปัญญา และลักษณะส่วนตัวอ่ืน ๆ ของผูน้ําท่ีประสบความสําเร็จ  

สตอ๊กดิล (Stogdill, 1974 : 213) ไดจ้าํแนกคุณลกัษณะและทกัษะท่ีจาํเป็นของผูน้าํไว ้ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1  คุณลกัษณะและทกัษะท่ีจาํเป็นของผูน้าํ  

 

คุณลกัษณะ ทกัษะ 

1. ต่ืนตวักบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคม  

2. มุ่งความสาํเร็จมีความทะเยอทะยาน  

3. กลา้แสดงออก  

4. ร่วมมือ  

5. กลา้ตดัสินใจ  

6. วางใจได ้ 

7. ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น  

8. มุ่งมัน่  

9. เช่ือมัน่ในตนเอง  

10. เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบ  

11. อดทนต่อความเครียด  

12. มีพลงัในการทาํงานกิจกรรมต่างๆ  

13. มีความฉลาด มีไหวพริบ  

1. ทกัษะการคิดรวบยอด  

2. มีความคิดสร้างสรรค ์ 

3. สามารถเจรจาคล่องแคล่ว  

4. มีความรู้เก่ียวกบังานของกลุ่ม  

5. มีทกัษะทางสังคม  

6. มีทกัษะในการโนม้นา้ว  

7. มีความสามารถในการบริหาร  

8. ปรับตวัไดก้บัสถานการ 

 

ท่ีมา : สตอ๊กดิล (Stogdill, 1974 : 213) 
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  เน่ืองจากการศึกษาเก่ียวกับผูน้ําโดยพิจารณาจากคุณลักษณะผูน้ํา ปรากฏว่ามี

จุดอ่อนหลาย ประการท่ีสําคญัคือ ไม่สามารถระบุคุณลกัษณะท่ีแน่นอนของผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ  

ท่ีจะนาํไปใชใ้ห้ เหมาะสมกบัทุกสถานการณ์ ตลอดจนไม่สามารถระบุคุณลกัษณะผูน้าํ เพื่อใชบ้่งช้ี

ความแตกต่างระหว่าง ผู ้นํากับผู ้ตามอย่างชัดเจนแน่นอนได้ จากจุดอ่อนดังกล่าวระยะหลัง

นักวิชาการจึงเปล่ียนแนวทางศึกษาภาวะ  ผู ้นําไปในทางการศึกษาพฤติกรรมของผู ้นําท่ี มี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงนาํไปสู่ทฤษฎีดา้นพฤติกรรมของผูน้าํ  

 2.2 ทฤษฎีด้านพฤติกรรมของผู้นํา เป็นทฤษฎีท่ีสําคญัมีผูส้นใจศึกษาอยา่ง แพร่หลาย 

เน่ืองจากภาวะผูน้าํตามทฤษฎีคุณลกัษณะมีจุดอ่อนท่ีสาํคญัในการคน้หาคุณลกัษณะของผูน้าํ ท่ีเป็น

สากล กล่าวคือ ผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพไม่ได้มีคุณลักษณะใด ๆ ท่ีเด่นชัด นักวิชาการจึงศึกษาถึง 

พฤติกรรมท่ีทําให้ผูน้ ํามีประสิทธิภาพในเชิงปัจจยั 2 ด้าน โดยปัจจัยแรกคือ การมุ่งงาน เป็น

พฤติกรรม ของผูน้าํท่ีมุ่งการทาํงานให้สาํเร็จดว้ยการกระทาํบางประการ เช่น การมอบหมายงานการ

แบ่งงานกนัทาํ การตดัสินใจ และการประเมินผล ปัจจยัท่ีสองคือ การมุ่งคน เป็นพฤติกรรมของผูน้าํ

ท่ีมุ่งการสร้างความ เป็นมิตร และการให้ความสําคญักบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิธีการ

ฝึกพฤติกรรมผูน้าํตามทฤษฎีน้ี เหมือนกบัวิธีการศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํ ในดา้นขอ้สมมติฐานท่ีว่า  

มีแนวทางท่ีดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผูน้าํ แต่จะต่างกบัวิธี การศึกษา คุณลกัษณะของ

ผู ้นําตรงท่ีเช่ือว่า พฤติกรรมต่าง ๆ  ของผู ้นําเป็นส่ิงท่ี เรียนรู้กันได้ ผู ้ท่ีได้รับ  การฝึกฝนให้มี

พฤติกรรมของภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม จะสามารถเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพได ้ดงันั้น การ ศึกษาวิจยั

ตามแนวคิดของกลุ่มทฤษฎีน้ี  จึงเน้นท่ีจะวิเคราะห์พฤติกรรมของผู ้นําท่ีพึงกระทํา ในการ 

บริหารงานเป็นหลกั จึงมีผูศึ้กษาวิจยัอย่างกวา้งขวาง ทาํให้เกิดแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ สถาบนัและ

กลุ่มท่ี ศึกษาตามแนวคิดของทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ํา มีท่ีสําคญั ๆ เช่น การศึกษาในมหาวิทยาลัย

ไอโอวา การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน การศึกษามหาวิทยาลยัโอไฮโอ สเตท และการศึกษา

ของ มหาวทิยาลยัเทก็ซสั  

  2.2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ําจากการศึกษาน้ี 

เป็นตามลักษณะการใช้อํานาจ เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีกล่าวถึงผูน้ํา ตั้ งแต่ พ.ศ. 2496 เป็นต้นมา มี

ผลการวิจัย ของนักวิจัยหลายท่านท่ีสําคัญ  คือ  แทนเนนเบิม  และ ชมิดท์  (Tannenbaum and 

Schmidt, 1973 : 162-164) ศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํโดยขยายมุมมองของภาวะผูน้าํจากแบบเผด็จ

การและประชาธิปไตยท่ี จาํกดัอยูเ่พียง 2 แบบ เป็นความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ 7 อยา่ง ซ่ึงภาวะผูน้าํ

แบบเผด็จการจะอยูป่ลาย 
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   ภาพท่ี 2.1 ความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํตามปัจจยัของอาํนาจ 

    และความเป็นอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

ท่ีมา : แทนเนนเบิม และ ชมิดท ์Tannenbaum and Schmidt (1973: 162) 

 

   จากภาพท่ี 2.1 ผูน้าํท่ีมีความเช่ือมัน่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยจะมีภาวะ ผูน้าํ

แบบเผด็จการมาก ขณะเดียวกนัผูน้าํท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งการความเป็นอิสระสูงจะมีภาวะผูน้าํ 

แบบประชาธิปไตย แทนเนนเบิม และ ชมิดท์ เสนอแนะว่า ภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ขององค์การ 

เช่น ถา้ผูน้าํมีขอ้จาํกดัในเร่ืองเวลาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีทกัษะในการตดัสินใจช้า ผูน้าํอาจจะใช้

พฤติกรรม ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งสู่ความเป็นเผด็จการ เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีทกัษะ การตดัสินใจสูง ผูน้าํจะ

ใชภ้าวะผูน้าํ แบบประชาธิปไตย ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัเวลา และความแตกต่างของทกัษะ (สมยศ นาวกีาร, 

2543: 170) แนวต่อพฤติกรรมผูน้าํน้ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวการศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ดว้ย  

  2.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน หลงัจากท่ี ลิปปิทท์ และ ไวท์ (Lippitt 

and White) ไดเ้ร่ิมศึกษาพฤติกรรมแบบเผด็จการ และประชาธิปไตยแล้ว ลิเคอร์ท (Likert) และ

นกัวิจยั คนอ่ืนของมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดศึ้กษาต่อในแนวทางท่ีแตกต่างไป โดยกลุ่มมิชิแกนใช้

กลุ่มงานท่ีมี ประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ีต่างกนั เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาพ พบว่ากลุ่มงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการดาํเนินงานสูงส่วนใหญ่จะมีผูน้าํแบบ 

มุ่งคน แต่หน่วยงาน ท่ีมีผลการดาํเนินงานสูงมี 3 หน่วยงานท่ีมีผูน้าํแบบมุ่งงาน แสดงว่าอาจจะมี

ปัจจยัอ่ืน นอกเหนือจากน้ี ท่ี มีผลต่อภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ ลิเคอร์ท (Likert, 1967 : 6-7) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2  ระบบการบริหารแบบลิเคอร์ท 
 

ท่ีมา : ลิเคอร์ท (Likert, 1967 : 197-201) 

 

    ตามแนวคิดภาวะผูน้ําท่ีแยกภาวะผูน้ําแบบมุ่งงาน และผูน้ําแบบ มุ่งคน

ดงักล่าว ลิเคอร์ท ได ้พฒันาแนวต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ 4 แบบ คือ ระบบท่ี 1 ระบบท่ี 2 ระบบท่ี 3 

ระบบท่ี 4 บนปลายของแนวต่อเน่ือง ลิเคอร์ท (Likert, 1967 : 197-211)  

    ระบบท่ี 1 เรียกว่าแนวเผด็จการ (Exploitive and authoritative) เป็นระบบท่ี

ผูน้าํตดัสินใจ เพียงผูเ้ดียว แล้วสั่งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามท่ีได้ตดัสินใจไปแล้วมีการ

กาํหนดมาตรฐานการ ทาํงานและวิธีปฏิบติังานไวต้ายตวั โดยผูน้ําใช้วิธีการทาํให้เกรงกลวัเม่ือ

จาํเป็นหรือลงโทษเม่ือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํ งานผิดพลาดไม่สําเร็จตามเป้าหมาย ความสัมพนัธ์

ระหวา่ง ผูน้าํ และ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดข้ึนค่อนขา้งนอ้ย และเป็นไปดว้ยความเกรงกลวัไม่ไวว้างใจ  

    ระบบท่ี 2 แนวเผด็จการอยา่งมีเมตตากรุณา (Benevolent authoritative)  

ในระบบน้ีผูน้าํยงั เป็นผูส้ั่งการอยู ่แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถวิจารณ์คาํสั่งไดบ้า้ง โดยผูน้าํยอมรับ

ฟังผูใ้ต้บงัคบับญัชา ให้ ความคล่องตวัในการตดัสินใจปฏิบติังานบางประการภายใตร้ะเบียบท่ี

กาํหนดไว ้ผูน้าํให้ผลตอบแทน เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย แต่บางคร้ังก็ใชก้าร

ลงโทษเม่ือมีการทาํงานผดิพลาด ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้ามเป็นไปดว้ยความระมดัระวงั 

    ระบบท่ี 3 ระบบปรึกษาหารือ (Consultative) เป็นระบบท่ีผูน้าํมีความ 

เช่ือมัน่ไวว้างใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน มีการปรึกษาหารือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนกาํหนดเป้าหมาย

สั่งการให้ความเป็น อิสระแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตดัสินใจเลือกทางปฏิบติังานด้วยตนเอง แต่การ

ตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคญั กระทาํโดยผูน้ํา ในระบบน้ีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางจะเห็นได้

ชดัเจนมากข้ึน 

    ระบบท่ี 4 ระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative) เป็นระบบการ

บริหารท่ี ลิเคอร์ท (Likert) ใหก้ารสนบัสนุนมากท่ีสุด ในระบบน้ีผูน้าํจะมีความเช่ือมัน่ไวว้างใจเป็น

มิตรกบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ี ให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในระบบน้ีการ

กาํหนด เป้าหมายและการตดัสินใจกระทาํโดยกลุ่ม การติดต่อส่ือสารจะมีทั้งแนวตั้งคือ จากบนลง

ล่าง จากล่าง ข้ึนบน และตามแนวนอน คือ การติดต่อระหว่างเพื่อนระดับเดียวกัน ในการจูงใจ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ เพียงแต่ใชผ้ลตอบแทนทางเศรษฐกิจ แต่ยงัพยายามจูงใจใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมใน
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การกาํหนด เป้าหมาย ปรับปรุงวิธีการและให้ประเมินผลการปฏิบติังานเอง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูน้ํากับผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นไปอย่างตรงไปตรงมาภายใต้บรรยากาศความเป็นมิตรภาพ และ

ไวว้างใจ ลิเคอร์ท เช่ือวา่ ผลการ ดาํเนินงานขององคก์ารจะไดรั้บการปรับปรุงให้สูงข้ึน ถา้ผูร่้วมใน

การตดัสินใจ ให้ความสําคญักบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสนบัสนุนให้ใชก้ระบวนการประชาธิปไตย 

ผลการศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลยั มิชิแกน ตามแนวคิดของลิเคอร์ท มีผลวิจยัทั้งท่ีสอดคลอ้งและ

แตกต่าง ซ่ึงมีข้อสังเกตว่าน่าจะมีปัจจัย  บางประการท่ี มีอิทธิพลต่อการศึกษาดังท่ีนักวิจัย

มหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท พบว่า พฤติกรรมของผูน้าํ สามารถอธิบายไดใ้นสองมิติ คือ การมุ่งคน

และการมุ่งงาน 

  2.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท นกัวิจยัจากมหาวิทยาลยั โอไฮโอ 

สเตท ศึกษาพฤติกรรมของภาวะผูน้าํ โดยคน้พบว่าพฤติกรรมผูน้าํหรือภาวะผูน้าํ จาํแนกไดเ้ป็น 2 

มิติ คือ การมุ่งคน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งการสร้างความไวว้างใจร่วมกนั การติดต่อส่ือสาร 

แบบสองทาง การเคารพต่อความคิดเห็น และการให้ความสําคญักบัความรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การมุ่ง งาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งงานและความรับผดิชอบจากสมาชิกในองคก์าร กาํหนด

มาตรฐาน การปฏิบติังาน และการประสานกิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การศึกษาพฤติกรรมของ

ผูน้ําแบบสองมิติน้ี คือ ผูน้ําอาจมุ่งงานสูง หรือมุ่งคน สูง หรือมุ่งทั้ งงานและคนสูง น้ีคือความ

แตกต่างท่ีสําคญั ระหวา่งมุมมองแนวต่อเน่ืองภาวะผูน้าํของ มหาวทิยาลยัโอไฮโอ และมหาวทิยาลยั

วชิิแกนของมหาวทิยาลยั โอไฮโอสเตท โดยท่ีการศึกษาภาวะ ผูน้าํแบบสองมิติเปิดโอกาสใหผู้น้าํใช้

พฤติกรรมทั้งมุ่งงานสูงและมุ่งคนสูงได ้ 

  2.2.4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยเทก็ซัส โดย Blake และ Mouton 

จาก มหาวิทยาลยัเท็กซัส วิเคราะห์การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน และมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 

สเตท และ ประยุกตเ์ป็นตารางการบริหาร ท่ีเก่ียวกบัมิติของการมุ่งคนและมุ่งงานของหวัหน้า และ

ไดส้ร้างตาราง การบริหาร ซ่ึงจาํแนกภาวะผูน้าํออกเป็น 5 แบบ ตามตารางการบริหารของ Blake 

และ Mouton ดงัภาพท่ี 2.3 ตามตารางการบริหาร (สมยศ นาวีการ, 2543 : 191-182) 4 จะเห็นไดว้่า

การมุ่งงานอยู่ในแกนนอน ซ่ึงคือระดบัความสนใจงาน ผูน้ําท่ีได้คะแนน 9 คะแนน (แกนนอน) 

แสดงว่ามีภาวะมุ่งงานสูงสุด ส่วนแกนตั้งเป็นแกนมุ่งคน ซ่ึงคือระดบัความสนใจคน ผูน้ําท่ี ได้

คะแนน 9 คะแนน (แกนตั้ง) แสดงวา่มีภาวะมุ่งคนสูงสุด ถา้ผูน้าํไดค้ะแนนตํ่าทั้ง 2 ดา้น ยอ่มช้ีวา่มี 

ภาวะผูน้าํตํ่า เป้าหมายของโครงการพฒันาของ บลาค และ มาวตนั คือ ตอ้งการใหผู้น้าํพฒันาตนเอง

ใหถึ้งภาวะผูน้าํระดบัสูง 
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ภาพท่ี 2.3  แบบภาวะผูน้าํของตารางการบริหาร 

 

ท่ีมา : บลาค และ มาวตนั Blake and Mouton (1996: 115-116) 

 

   ตารางบริหารท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานการมุ่งงานและคนน้ี ช้ีให้เห็นถึงแบบภาวะ

ผูน้าํ 5 แบบ เฮอร์เช่ และ แบลนชาร์ท (Hersey and Blanchard, 1996: 115-116) คือ  

   (1) ภาวะผูน้าํแบบย ํา่แยห่รือแบบ 1,1 (Impoverished) เป็นภาวะผูน้าํท่ี  

ใหค้วามสาํคญักบัคนและงาน ถือวา่เป็นการบริหารแบบปล่อยตามสบาย  

   (2) ภาวะผูน้าํแบบชุมนุมสังสรรค ์หรือแบบ 1,9 (Country club) เป็น ภาวะ 

ผูน้าํท่ีใหค้วามสาํคญักบัคนมาก แต่ความสาํคญักบังานนอ้ย 

   (3) ภาวะผูน้ําแบบพบกันคร่ึงทางหรือแบบ 5,5 (Middle of the road) เป็น

ภาวะผูน้าํท่ีให้ความสําคญัแก่คนและงานในระดบัปานกลาง คือ ไม่ให้ความสําคญักบังานและคน 

มากเกินไป และก็ไม่ปล่อยทิ้งงานและคนเป็นการบริหารแบบสายกลาง  

   (4) ภาวะผูน้ําแบบเอาแต่งาน หรือแบบ  9,1 (Authority-compliance) เป็น 

ภาวะผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบังานมาก โดยให้ความสําคญักบัการผลิตและประสิทธิภาพมาก แต่ให ้

ความสาํคญักบัคนนอ้ย ถือวา่เป็นภาวะผูน้าํแบบเผด็จการ  
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   (5) ภาวะผูน้าํแบบทาํงานเป็นทีม หรือแบบ 9,9 (Team management)  

เป็นภาวะผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบังานและคนมาก จดัวา่เป็นภาวะผูน้าํแบบทีม หรือประชาธิปไตย 

เบ ล ค แล ะ มู ตัน  (Blake and Mouton) ส นับ ส นุ น ภ าวะ ผู ้นํ าแ บ บ  (9,9) ห รือ แบ บ ท่ี เรียก ว่า 

ประชาธิปไตย วา่เป็นภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพมาก และเสนอแนะวา่ การท่ีผูน้าํให้ความสาํคญัทั้ง

คน และงานในเกือบทุกสถานการณ์จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึน การขาดงาน การลาออกจากงาน

จะ นอ้ยลง เพราะภาวะผูน้าํแบบทีมเป็นการบริหารท่ีตอบสนองความพอใจของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

   สรุปไดว้า่ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ คือ แบบของภาวะผูน้าํท่ีมุ่งคนสูงจะทาํให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา พอใจมาก ภาวะผูน้ําท่ีมุ่งทั้ งคนและงานสูงจะทําให้ผลการดาํเนินงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสูงท่ีสุด สําหรับข้อสรุปท่ีว่าภาวะผูน้ําแบบใดท่ีทาํให้ผลการดําเนินงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุดยงัไม่มี ขอ้สรุปท่ีเด่นชดั อย่างไรก็ตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํไม่ไดร้ะบุว่า

แบบภาวะผูน้าํแบบใดเหมาะท่ีสุดกบั หน่วยงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสภาพงาน ผูน้าํอาจใชภ้าวะ

ผูน้าํหลายแบบในหลายสถานการณ์ จึงทาํให้ นกัวิชาการหนัมาศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ซ่ึง

นาํไปสู่ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์  

 2.3 ทฤษฎีว่าด้วยภาวะผู้ นําเชิงสถานการณ์ เน่ืองจากมีนักวิชาการท่ีไม่เห็นด้วยกับ 

แนวคิดตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ โดยให้เหตุผลวา่ไม่มีแบบภาวะผูน้าํแบบใดท่ีมีความเหมาะสมใน

ทุก สถานการณ์ ในสถานการณ์อยา่งหน่ึงภาวะผูน้าํแบบหน่ึงอาจจะดี เช่น ในสถานการณ์ท่ีตอ้งการ

ความ เด็ดขาด ภาวะผูน้าํแบบเผด็จการย่อมดีกว่าผูน้าํแบบประชาธิปไตย เป็นตน้ จึงมีนกัวิชาการ

กลุ่มหน่ึงศึกษา แบบภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ข้ึน ซ่ึงวธีิการศึกษาตามแนวคิดของ

กลุ่มทฤษฎีน้ีแสดง ให้เห็นถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อแบบภาวะผูน้ํา และช้ีให้เห็นปัจจยัท่ีมี

ความสําคญัภายใน สถานการณ์นั้น ๆ พร้อมทั้งคาดคะเนว่าแบบภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพใน

สถานการณ์ดงักล่าวควรจะเป็น อยา่งไร สาระสําคญัของกลุ่มทฤษฎีน้ีคือ สถานการณ์และเวลาเป็น

ตวักาํหนดการเกิดสถานการณ์ภาวะผูน้าํ ข้ึน การเป็นผูน้าํข้ึนกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่สถานการณ์ท่ี

แตกต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบภาวะผูน้าํท่ีต่างกนั 

 2.4 ทฤษฏีภาวะผู้นําแบบบูรณาการ ในช่วงกลางปี ค.ศ. 1970-1979 มีการศึกษา ทฤษฎี

ภาวะผูน้าํแบบบูรณาการโดยทฤษฎีน้ีไดเ้ช่ือมทฤษฎีคุณลกัษณะทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้าํและ ทฤษฎี

ภาวะผู ้นําตามสถานการณ์  เข้าด้วยกัน  เพื่ อความสําเร็จและความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นําและ 

ผูต้าม ทฤษฎีน้ีจะทาํให้การวิเคราะห์พฤติกรรมและคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลสะดวกข้ึน วา่

ทาํไม พฤติกรรมท่ีอย่างเดียวกนัของผูน้าํอาจส่งผลท่ีแตกต่างกนัต่อผูต้ามทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัสถานการณ์

ด้วย ทฤษฎีภาวะผู ้นําแบบบูรณาการท่ีสําคัญได้แก่  ทฤษฎีภาวะผู ้นําเชิงบารมี  ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ เป็นตน้ (สมพร จาํปานิล, 2549 : 19)  
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  จากทฤษฎีภาวะผูน้าํทั้ง 4 ทฤษฎีท่ีกล่าวมา พอสรุปความแตกต่างรูปแบบ  

ของภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งชดัเจน โดยทฤษฎีดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํ จะเน้นดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํ

ในรูปแบบ ต่าง ๆ ส่วนทฤษฎีด้านพฤติกรรมของผูน้ํานั้ น เน้นรูปแบบภาวะผูน้ําในด้านพฤติ

กรรมการบริหารของผูน้าํแต่ละแบบ ซ่ึงมีทั้งรูปแบบการบริหารท่ีมุ่งคน พฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่ง

งาน และพฤติกรรมการบริหารมุ่งสร้างความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ซ่ึงต่อมาพฒันาเป็นทฤษฎีภาวะ

ผูน้าํตามสถานการณ์ โดยเน้นรูปแบบการบริหารท่ีใช้สถานการณ์ความเป็นจริงมาประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสมกบั การบริหาร โดยท่ีผูน้าํตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะตวัในการปรับเปล่ียนรูปแบบของ

การบริหารวา่ควรใชรู้ปแบบใดจึงจะเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้น ๆ ดงัท่ี เสน่ห์ จุย้โต (2552: 203) 

ไดก้ล่าวถึงผูน้าํยุคใหม่วา่ ตอ้งเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ท่ีมีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์

เพื่อนาํพาองค์การสู่ความเป็นหน่ึง โดยล่าสุดไดมี้ผูค้น้พบทฤษฎีภาวะผูน้าํรูปแบบใหม่ คือ ทฤษฎี

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงถือเป็นทฤษฎีการบริหารท่ีตอ้งใช้ผูน้าํท่ีเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ

เป็นอย่างยิ่ง จึงจะสามารถเปล่ียนแปลงองค์การให้มีการพฒันา โดยมุ่งเน้นด้านคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของหน่วยงานเป็นสําคญั และถือเป็นทฤษฎีใหม่ท่ีกาํลงัเป็นท่ีสนใจและตอ้งการของ

นกับริหารยุคใหม่เป็นอยา่งมาก ดงัท่ีผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาทบทวนไวใ้น

หวัขอ้ถดัไป 

 

2. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 

 2.1 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทย

หลายช่ือ เช่น ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้าํการปฏิรูป และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

สําหรับงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชค้าํวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และจากการศึกษาคน้ควา้ พบวา่ มีผูใ้ห้

ความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงหลายท่าน ดงัน้ี 

  แพรภทัร ยอดแกว้ (2551: 1) ไดก้ล่าวถึงความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว้

วา่ เป็นรูปแบบการแสดงออกของผูน้าํท่ีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของสมาชิกในองคก์ารในดา้น

ทศันคติ สมมติฐาน รวมไปถึงการสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์ และกลยุทธ์

ขององคก์าร การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากการกระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกวา่ความ

พยายามท่ีคาดหวงั และพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพสูงข้ึน

กวา่เดิม 
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  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2549: 44) ให้ความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพล

ต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความ

พยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึนทาํ

ให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองการไกลเกินกวา่ความ

สนใจของตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 

  โสภณ ภูเกา้ล้วน (2551: 3) กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนั้น ผูน้าํจะมีการ

ถ่ายโอน หน้าท่ี ความรับผิดชอบ อาํนาจท่ีสําคญั และขจดัขอ้จาํกดัการทาํงานท่ีไม่จาํเป็นออกไป 

ผูน้าํมีการดูแลสอนทกัษะให้แก่ผูต้ามท่ีมีความจาํเป็นตอ้งแกปั้ญหา ตอ้งการการริเร่ิม การกระตุน้

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีสําคญั การกระตุน้การแข่งขนัความคิด การตระหนักในขอ้มูลท่ี

เก่ียวข้อง การส่งเสริมความร่วมมือ และการทาํงานเป็นทีม รวมทั้ งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบ

สร้างสรรคใ์นการบริหารความขดัแยง้ต่าง ๆ ผูน้าํจะทาํการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ และระบบ

การบริหาร เพื่อเนน้สร้างค่านิยมและวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร  

  บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994: 2) กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

วา่ สามารถเห็นไดจ้ากผูน้าํท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงาน

และผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) 

และวสิัยทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้าม

ไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชักนาํให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกิน

กวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะทาํให้กลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะชกันาํ

ผูอ่ื้นใหท้าํมากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีผูต้ามคิดวา่จะเป็นไปได ้ผูน้าํจะมี

การทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

  ซูชล์ซ (Schultz, 1998: 211) ให้ความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวอ้ย่างสั้ น ๆ 

ว่า ความเป็นผูน้ําซ่ึงผูน้ําไม่ได้ถูกจาํกัดโดยการรับรู้ของผูต้าม แต่มีอิสระในการกระทาํ ซ่ึงจะ

เปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 

  บาส (Bass, 1999: 11) กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นผูน้าํท่ีทาํให้ผูต้าม

อยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 

Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ผูน้าํจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) การบรรลุ

สัจการแห่งตน (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well-being) ของสังคม องค์การ และผูอ่ื้น 
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นอกจากนั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวติของผู ้

ตามใหสู้งข้ึน อาจจะช้ีนาํหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 

  จากความหมายทั้งหมดท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

ระดบัพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งเปล่ียนแปลงองค์กรให้ดีข้ึน เห็นไดจ้ากการจดัการหรือการทาํงานท่ี

พยายามเปล่ียนแปลงและกระตุน้ศกัยภาพผูร่้วมงานใหสู้งกวา่ความคาดหวงั โดยผูน้าํแสดงบทบาท

ทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจและวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี จนเกิดแรงจูงใจให้

ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนจนให้ตระหนกัในภารกิจและวิสัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ี

สูงกวา่ปกติอนัจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 

 2.2 ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงตามทฤษฎขีองบาส และอโวลโิอ (Bass and Avolio) 

  ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในช่วงเร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันามาจากการวิจยัเชิง

บรรยายผูน้าํทางการเมือง คือ เบิร์น (Burn) อธิบายภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ 

ผูต้ามและในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํเช่นเดียวกนั ทฤษฎีของ

เบิร์น ผูน้ําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู ้ตาม โดยการยกระดับ

แนวความคิด และค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงข้ึน เช่น ความยติุธรรม สันติภาพ โดยไม่ยดึตามอารมณ์ 

เช่น ผูน้ําจะทาํให้ผูต้ามมีแนวคิดจาก “ตวัตนในทุกวนั” ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกว่า” เบิร์นมีแนวคิดว่า

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองค์การทุกตาํแหน่ง (Yukl and 

Fleet, 1992) Burn (1978: 20-22) ได้ให้ความหมายภาวะผู ้นํา หมายถึง การท่ีผู ้นําทําให้ผู ้ตาม

สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจาํเป็น และความ

คาดหวงัทั้ งของผูน้ําและของผูต้าม เบิร์น เห็นว่าภาวะผูน้ําเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความ

แตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดได้ใน 3 

ลกัษณะ คือ  

  1. ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ ํา

ติดต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้าํจะใช้รางวลัเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการ และเพื่อแลกเปล่ียนกบัความสําเร็จในการทาํงาน ถือวา่ผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่น

ระดับขั้ นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy 

Theory)  

  2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการท่ีผูน้าํและผู ้

ตามมีปฏิสัมพนัธ์กนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้ําการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ําแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู ้ตาม และจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความสํานึก 
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(Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความ

ยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

  3. ภ าวะ ผู ้นํ าแบ บ จริย ธ รรม  (Moral Leadership) ผู ้นํ าก ารเป ล่ี ยน แ ป ล งจะ

เปล่ียนเป็นผูน้าํแบบจริยธรรมอย่างแทจ้ริงเม่ือไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของผูน้าํและผูต้ามใหสู้งข้ึน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้าม

เกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกวา่เดิมตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์หรือระดบัการ

พฒันาจริยธรรมของ Kohlberg แลว้จึงดาํเนินการเปล่ียนสภาพทาํให้ผูน้าํและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมาย

ท่ีสูงข้ึน 

  จากทฤษฎีของ เบิร์น และ บาส (Burn and Bass, 1985) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ี

มีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร และช้ีให้เห็นความแตกต่าง

ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) 

บาส ไดนิ้ยามภาวะผูน้าํในแง่ของผลกระทบของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม ผูน้าํเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการทาํ

ให้พวกเขาตระหนกัในความสําคญัและคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน หรือโดยยกระดบัความ

ตอ้งการของผูต้าม หรือชกัจูงให้ผูต้ามเห็นแก่องคก์ารมากกวา่การสนใจของตวัเอง ผลจากอิทธิพล

เหล่าน้ีทาํให้ผูต้ามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตวัผูน้ํา และได้รับการจูงใจให้ทําส่ิงต่าง ๆ ได้

มากกวา่ท่ีคาดหวงัในตอนแรก บาส เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่คาํเพียงคาํเดียวท่ี

เรียกว่า บารมี และไดรั้บการนิยามว่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํส่งอิทธิพลต่อผูต้ามโดยการปลุกเร้า

อารมณ์ท่ีเขม้แข็ง และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้าํ บาส เห็นว่าความมีบารมีมีความจาํเป็น แต่ไม่

เพียงพอสาํหรับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีสาํคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงท่ีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การ

คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspiration Motivation) ทั้ งสามองค์ประกอบร่วมกับการสร้างบารมี เป็นองค์ประกอบท่ี มี

ปฏิสัมพันธ์กัน  เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู ้ตาม  ผลท่ีผสมผสานน้ีทําให้ผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้าํแบบมีบารมี นอกจากน้ีผูน้าํการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั และ

ยกระดบัผูต้ามในขณะท่ีผูน้าํแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะทาํให้ผูต้ามอ่อนแอและตอ้งคอย

พึ่งพาผูน้าํ และสร้างความจงรักภกัดีมากกว่าความผูกพนัในดา้นแนวคิด บาส ให้นิยามภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงในแนวทางท่ีกวา้งกวา่ เบิร์น โดยไม่ใช่เพียงแค่การใชส่ิ้งจูงใจเพื่อให้ผูต้ามมีความ

พยายามมากข้ึน แต่จะรวมการทาํใหง้านท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึนเพื่อการใหร้างวลัตอบแทน และ 

บาส ยงัมองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่ามีความแตกต่างจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่
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กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั บาส ยอมรับว่าในผูน้าํคนเดียวกนัอาจใช้ภาวะผูน้าํทั้งสองแบบ 

แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 

  มิชเชล ฟูลเลน (Micheal Fullan, 2006: 42) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะสําคญัในความ

เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวว้่า ผูน้าํควรรู้จกัการบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management) 

ใน 7 ดา้น ดงัน้ี 

  1. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational) ผูน้าํท่ีสร้างแรงบนัดาลใจเป็นผูช้ี้นาํและ

ทาํใหค้นเห็นตามวสิัยทศัน์ หรือภารกิจท่ีมีร่วมกนั ส่ือสารภารกิจร่วมกนั โดยวธีิการท่ีทาํใหเ้กิดแรง

บนัดาลใจใหผู้อ่ื้นทาํตามได ้กาํหนดเป้าหมายร่วมกนัท่ีอยูเ่หนือข้ึนไปจากงานท่ีทาํในแต่ละวนั 

  2. การมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น (Influence) ตวับ่งช้ีผูน้าํท่ีมีอิทธิพลเห็นไดต้ั้งแต่การรู้วา่จะ

ใช้วิธีใดในการดึงดูดใจผูฟั้งไปจนถึงรู้วา่จะดึงบุคคลสําคญัเขา้มาร่วมกลุ่ม และการสร้างเครือข่าย

ในการช่วยเหลือสนบัสนุนเม่ือเกิดความคิดริเร่ิมและรู้จกัหวา่นลอ้มชกัจูงและทาํใหค้นคลอ้ยตามได ้

  3. การพัฒนาผู ้อ่ืน  (Developing Others) ผู ้นําท่ี มีความเช่ียวชาญในการพัฒนา

ความสามารถของผูอ่ื้นไดจ้ะแสดงความสนใจอยา่งแทจ้ริงในตวัคนท่ีเขา้ช่วยเขา้ใจเป้าหมาย จุดแข็ง

และจุดอ่อนของเขา สามารถใหผ้ลสะทอ้นกลบัท่ีสร้างสรรคแ์ละรู้เท่าทนัความเป็นไปได ้

  4. การเป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลง (Change Catalyst) ผูน้าํท่ีทาํใหเ้กิดการ 

เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วจะสามารถรู้ไดถึ้งความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ทา้ทายสภาพ

ท่ีเป็นอยู่เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงท่ีเขม้แข็ง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงแมจ้ะมี

ฝ่ายตรงขา้มคอยคดัคา้น โดยให้เหตุผลท่ีคนตา้นทานได้ยาก มาแยง้ มีวิธีการปฏิบติัท่ีจะเอาชนะ

อุปสรรคท่ีขดัขวางการเปล่ียนแปลง 

  5. การบริหารจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) ผูน้ ําท่ีสามารถจดัการ

กับปัญหาความขัดแยง้ได้ดีคือผูท่ี้ท ําให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เขาใจมุมมองท่ี

แตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัได ้เผชิญหนา้กบัขอ้ขดัแยง้ท่ีปรากฏ 

และรับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกดา้นและปรับทศันคติให้เป็นไปในทิศทางท่ีมาจากการ

ตกลงร่วมกนั  

  6. การสร้างพนัธะความผูกพนั (Building Bonds) ผูน้ ําท่ีมีประสิทธิภาพต้องรู้จกั

สร้างสายใยแห่งสายสัมพนัธ์ เขา้ใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเช่ือถือและความ

ไวว้างใจ รวมทั้งความปรองดองกนัภายในองคก์าร และกบัผูร่้วมงานจากภายนอกและเครือข่าย 

  7. การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและความร่วมมือกนั (Teamwork and Collaboration) 

ผูน้าํท่ีดีตอ้งรู้จกัการทาํงานร่วมกนั เพื่อสร้างบรรยากาศของการมีอาํนาจ ระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ี

เป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกนั และการร่วมมือกนั สามารถชักจูง
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ผูอ่ื้นให้เขา้ร่วมทาํงานอยา่งกระตือรือร้น กระฉบักระเฉงเพื่อความพยายามในระดบักลุ่ม และสร้าง

สปิริตและเอกลกัษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมและผนึกความ สัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนั ให้ไป

ไกลเกินกวา่ท่ีภาระหนา้ท่ีในการทาํงานไดก้าํหนดไว ้

  บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994: 2-6) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเต็ม

รูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบ ภาวะผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอในปี 

ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตาม

สบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้าํ (Non-Leadership Behavior) 

โดยในท่ีน้ีผูว้จิยัจะอธิบายเฉพาะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีสนใจในการทาํวจิยั โดยมีรายละเอียด 

ดงัน้ี 

  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ

มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึน

กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไล่สู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมี

ศกัยภาพมากข้ึน ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้

ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องคก์าร

หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบ

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกยอ่วา่ “4I” (Four I’s) คือ 

  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II 

or CL) การท่ีผูน้ําประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม ผูน้ําจะเป็นท่ียกย่อง 

เคารพนับถือ ศรัทธาไวว้างใจ และทําให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกันผูต้ามจะ

พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื่อ

บรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามผูน้าํจะมีความ

สมํ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ผูน้าํเป็นผูท่ี้

ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูงผูน้าํจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้

อาํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์

ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ ความเช่ือมัน่ใน

ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ

จงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยั

วสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั

เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํ และพฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้างความ
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มัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเองผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ

ตนในการบรรลุเป้าหมายภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) การท่ีผูน้ําจะประพฤติ

ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ

ทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ

แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให้ผูต้าม

สัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะ

แสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่และ

แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา

ความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่าน

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเอง

เผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) การท่ีผูน้ํามีการกระตุน้ผู ้

ตามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ 

มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิมเพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์มีการ

ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ย

วถีิทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา

คาํตอบของปัญหา มีการให้กําลังใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผูน้ํามีการ

กระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ

แกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้าง

ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความ

ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ งคาํถามต่อ

ค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสําคญัของการพฒันา

ความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

  4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้าํจะมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํ

ให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้

ตามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อ
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ความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน 

นอกจากน้ีผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ

ของการใช้การสนับสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาํเป็นและความ

ตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจ และยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น 

บางคนได้รับกําลงัใจมากกว่า บางคนได้รับอาํนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมี

มาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 

และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม

เป็นการส่วนตวั ผูน้ําสนใจความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นคนมากกว่าเป็น

พนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจ

เรา ผูน้ําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ําจะดูแลผูต้ามว่า

ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดย

ผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขากาํลงัถูกตรวจสอบ Bass (1985: 82) กล่าวว่า การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลเป็นลกัษณะท่ีสําคญัของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การคาํนึงถึงความ

เป็นเอกบุคคลเน้นท่ีการจดัการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกบัการหาทางในการตอบสนอง

ความตอ้งการทางดา้นความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผล

ต่อการทาํงานและอาชีพของเขาในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ นั้น การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เพียง

อยา่งเดียวไม่สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงผูต้ามได ้ดงันั้นผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตอ้งใชอิ้ทธิพลอยา่ง

มีอุดมการณ์ควบคู่ไปกบัองค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น การสร้างแรงบนัดาลใจเพื่อให้ผูต้ามทุ่มเทความ

พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังาน ทาํให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีผูน้าํคาดหวงัไว ้รวมทั้งมี

การกระตุ้นทางปัญญา และการคาํนึงถึงความปัจเจกบุคคลองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 

ประการ (4I’s) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสัมพนัธ์กนั อยา่งไรก็ตามมีการแบ่งแยก

แต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและมีความสําคญัในการ

วินิจฉัยตามวตัถุประสงคต่์างๆ (Bass, 1997: 133) จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะ

ผูน้ําการเปล่ียนแปลงดังกล่าวข้างต้นผูว้ิจยัได้นําเอาโมเดลภาวะผูน้ําเต็มรูปแบบของ Bass and 

Avolio (1994) มาประยกุตใ์ช ้ 

  ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี

ผูน้าํชุมชนแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํชุมชนมีอิทธิพลต่อคน

ในชุมชนโดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของคนในชุมชนให้สูงข้ึนกวา่ความ

พยายามท่ีคาดหวงั โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน  
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ทาํให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้คนในชุมชนมองไกลเกินกว่า

ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือชุมชน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํชุมชนมีอิทธิพล

ต่อคนในชุมชนจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่ง

มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ซ่ึงผูว้จิยัไดน้าํมาศึกษาโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํชุมชนแสดงให้

เห็นในการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการทาํใหค้นในชุมชนมีการยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา

ภาคภูมิใจ และไวว้างใจในความสามารถของผูน้าํชุมชน มีความยินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตาม

ภารกิจ โดยผูน้าํชุมชนจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น เสียสละเพื่อประโยชน์ของ

กลุ่ม เน้นความสําคญัในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีผูน้าํชุมชนจะมีคุณลกัษณะ

สําคญัในดา้นการมีวิสัยทศัน์และการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัคนในชุมชน มีความมุ่งมัน่และทุ่มเท

ในการปฏิบติังานตามภารกิจ มีความสามารถในการจดัการหรือการควบคุมอารมณ์ตวัเอง มีการเห็น

คุณค่าในตนเอง และมีศีลธรรมและจริยธรรม 

  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํชุมชนแสดงให้เห็นใน

การจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการทําให้คนในชุมชนมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่

ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานในการทาํงานสูง และเช่ือมัน่วา่จะสามารถ

บรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทาํงาน มีการใหก้าํลงัใจคนในชุมชน มีการกระตุน้คนใน

ชุมชนให้ตระหนกัถึงส่ิงท่ีสําคญั โดยผูน้าํชุมชนจะมีคุณลกัษณะท่ีสําคญัในดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ภายในใหก้บัคนในชุมชน มีการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

  3. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํชุมชนแสดงให้เห็นใน

การจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้คนในชุมชนให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่

ในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาวิธีการทาํงานแบบเก่าๆ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิด มอง

ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน และมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

  4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํชุมชนแสดง

ให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่คนในชุมชน ให้

คาํแนะนาํ และส่งเสริมพฒันาคนในชุมชนใหพ้ฒันาตนเอง โดยผูน้าํชุมชนจะมีคุณลกัษณะสําคญั

ในดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล เอาใจเขามาใส่ใจเรา และมีความสามารถในการ

ติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน 
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  จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแลว้พบวา่ ได้

มีนกัวิชาการใหค้วามหมายและแนวทางของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยา่งมสอดคลอ้งกนั ทาํให้

ผูว้ิจยัพอสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นการแสดงออกของผูน้าํในการกระตุน้ศกัยภาพ

ผูร่้วมงาน พร้อมทั้งส่งเสริมความพยายามในการทาํงานของผูต้ามใหสู้งกวา่ความคาดหวงั โดยผูน้าํ

จะแสดงบทบาทให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภกัดี  

จนเกิดแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนจนให้ตระหนักในภารกิจและ

วิสัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ีสูงกว่าปกติอนัจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององค์การ โดยผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงจะแสดงถึงพฤติกรรมหลกัในการส่งเสริมและกระตุน้ผูต้าม 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

3. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารยุทธศาสตร์ 

 

 3.1 ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์ 

  พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และพสุ เดชะรินทร์ (2542 : 26) กล่าววา่ การบริหาร 

การจดัการเชิงยทุธศาสตร์นั้น หมายถึง การกาํหนดทิศทางและเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ

ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีลกัษณะไม่คงท่ี องคก์ารตอ้งวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดลอ้มเพื่อคิด

คน้หาแนวทาง การดาํเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ โดยผูบ้ริหารองค์การจะเป็น

ผูรั้บผดิชอบในการตดัสินใจทิศทางขององคก์ารซ่ึงเก่ียงขอ้งและสัมพนัธ์กบัผลกระทบในระยะยาว 

และการตดัสินใจยทุธศาสตร์ควรก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัต่อองคก์าร นอกจากน้ียงั

เก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัยุทธศาสตร์ในระดบัต่าง ๆ ขององคก์าร โดยจะมีความสอดคลอ้ง สัมพนัธ์ 

และเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงยทุธศาสตร์ขององคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและ

สภาพแวดลอ้มภายใน รวมถึงกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียขององคก์าร (Stakeholder) ดว้ย 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539 : 8) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในการบริหารจดัการเชิง 

ยุทธศาสตร์นั้น หมายถึง การวางแผนดาํเนินการและควบคุมในแนวทางเชิงยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะช่วยให้

การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเนน้ของการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์

มุ่งพิจารณาในแง่ของการการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีคิดคน้ข้ึนมาตอ้งอาศยัการบริหารเป็นหลกั 

  ธงชยั สันติวงศ ์(2539 : 23) กล่าววา่ การบริหารจดัการเชิงยทุธศาสตร์นั้น หมายถึง 

การบริหารจดัการองคก์ารอยา่งมีระบบโดยการบริหารของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเป็นการบริหารท่ีมี

ของเขตการบริหารท่ีกวา้ง โดยต้องบริหารจดัการโดยส่วนรวมให้สัมพันธ์และเข้ากันได้กับ
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สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยในเวลาเดียวกนัจะตอ้งมีทศันคติมองการไกลไปยงั

อนาคต สามรถท่ีจะล่วงรู้ถึงกลไกลทุกระบบการทาํงานขององคก์ารและการบริหารองคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

  วาสนา วสิกรัตน์ (2550 : 57) ได้กล่าวถึงการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ว่า 

หมายถึง การตัดสินใจและการบริหารท่ีมีผลกระทบต่อการดําเนินงานระยะยาวขององค์การ 

ประกอบดว้ย การกาํหนดนโยบาย และยทุธศาสตร์องคก์าร กระบวนการกาํหนดจุดหมายระยะยาว

ขององคก์าร กระบวนการของแผนยุทธศาสตร์ คาํถามการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ คาํถามการจดัทาํ

แผนยุทธศาสตร์ ความสัมพันธ์ระหว่างลาํดับชั้ นของแผนยุทธศาสตร์ และองค์ประกอบของ

กระบวนการในการวางแผนยุทธศาสตร์ โดยจะมุ่งตรวจสอบและประเมินผลจุดอ่อนและจุดแข็ง 

อุปสรรคภายใน สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

  จากความหมายต่าง ๆ สรุปไดว้า่ การบริการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ หมายถึง  

การบริหารองคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพแระสิทธิผลดว้ยการใชป้ระโยชน์จาก

ทรัพยากรท่ี มีอยู่  เพื่ อก่อให้ เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันภายใต้สภาพแวดล้อมท่ี มี 

การเปล่ียนแปลง รวมทั้ งจะตอ้งคาํนึงถึงกลุ่มคนผูมี้ส่วนได้เสียขององค์การ (Stakeholder) ด้วย 

ดงันั้นการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้น จึงเป็นการบริหารองค์การให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ี

กาํหนดไว ้จึงจะตอ้งมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงคอ์ยา่งมีระบบ โดยการตาํเนิน

กิจกรรมดงักล่าวนั้นจะตอ้งพิจารณาและประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอกภายใน เพื่อคน้หาวิธีการท่ี

เหมาะสมท่ีสุดภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มซ่ึงจะมีผลต่อทิศทางการดาํเนินงานใน

ระยะยาวขององคก์าร โดยท่ีการจดัการและตดัสินใจเชิงยุทธศาสตร์จะตอ้งก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ

และเกิดประโยชน์หรือดีกว่าระบบเดิมท่ีใช้อยู่ มีการบริหารจดัการทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่

อยา่งจาํกดัให้เกิดประโยชน์ในทางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และนอกจากนั้นแลว้ยงั

ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน ค่านิยม ความคาดหวงัของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ นั้น

จะต้องได้รับผลกระทบทั้ งด้านบวกและด้านลบจากการดาํเนินงาน ตลอดจนยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร 

 3.2 กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 

  ในการบริหารจดัการองคก์ารให้ประสบความสําเร็จในอนาคต ผูบ้ริหารนอกจาก

จะมีความรู้ด้านการบริหารแล้วจะต้องเข้าใจถึงการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ส่ิงสําคัญก็ คือ 

การวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมเพื่อการปรับตัวให้ทันท่วงทีต่อเหตุการณ์ 

นอกจากน้ีแลว้ ยงัตอ้งเขา้ใจถึงการกาํหนดยุทธศาสตร์และการนาํยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงได้
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มีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงกระบวนการบริหารจดัการยุทธศาสตร์ได้หลลายท่านหลายความหมาย 

ดงัน้ี 

  22เสน่ห์ จุย้โต (2548: 168) ไดก้ล่าวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์วา่ เป็นกระบวนการท่ี

ตอ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งสัมพนัธ์เป็นสายโซ่ 4 ประการ ดงัน้ี 

  1. วเิคราะห์และประเมินสถานการณ์ โดยใชเ้ทคนิคสวอท (SWOT)  

  2. กาํหนดกลยุทธ์ ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ปรัชญา นโยบาย วตัถุประสงค ์

และกลยทุธ์ 

  3. ดาํเนินกลยุทธ์ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ การจดัการองคก์ารสมยัใหม่ การทาํงาน

เป็นทีม การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสม การพฒันาเทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีทนัสมยั 

  4. ควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ประกอบดว้ย การควบคุมทรัพยากร การควบคุม

กระบวนการ การควบคุมผลลพัธ์ รวมทั้งการประเมินกลยุทธ์โดยใช้การบริหารจดัการแบบสมดุล 

(Balance Scorecard) 

  22เสน่ห์ จุย้โต (2556: 27) ไดส้รุปกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีจาํแนกเป็น 4 

ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.4 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 
 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, 2556: 27 

 

22  จาก22ภาพท่ี 2.4 22เสน่ห์ จุย้โต (2556: 27-29) ไดอ้ธิบายกระบวนการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ว่า ตอ้งดาํเนินการอยา่งเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์เป็นระบบ โดยเร่ิมจากวิเคราะห์สถานการณ์ 

การกาํหนดกลยุทธ์ต้องมีสอดคล้องกบัสถานการณ์ การดาํเนินกลยุทธ์ก็ต้องสอดคล้องกับการ

กาํหนดกลยทุธ์ และการประเมินกลยทุธ์ก็ตอ้งสอดคลอ้งกบัการดาํเนินกลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 การวเิคราะห์สถานการณ์ เคร่ืองมือท่ีสาํคญัของการวเิคราะห์ 

สถานการณ์คือ การวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะการคิดวเิคราะห์ 

สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มมีผลดีหรือผลเสียต่อองคก์ารโดยมีประเด็นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 

 

การวเิคราะห์

สถานการณ์ 

ขั้นตอนท่ี 2 

 

การกาํหนด 

กลยทุธ์ 

ขั้นตอนท่ี 3 

 

การดาํเนิน 

กลยทุธ์ 

ขั้นตอนท่ี 4 

 

การประเมิน 

กลยทุธ์ 
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    S = Strength หมายถึง จุดแขง็ เป็นปัจจยัภายในองคก์ารท่ีมีความ 

เขม้แขง็เหนือกวา่คู่แข่งขนั เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ีและความรู้ เป็นตน้ 

    W = Weakness หมายถึง จุดอ่อน เป็นปัจจยัภายในองคก์ารท่ีมีความ 

อ่อนแอกวา่คู่แข่งขนั เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ีและความรู้ เป็นตน้ 

    O = Opportunity หมายถึง โอกาส เป็นปัจจยัภายนอกองคก์ารท่ีมี 

ผลบวกหรือผลดีท่ีเอ้ืออาํนวยต่อองคก์าร เช่น การเมือง เศรษฐกิจ สังคม โลกาภิวตัน์ ลูกคา้ คู่แข่ง  

ผูป้้อนวตัถุดิบ หรือเครือข่าย และผูค้วบคุม เป็นตน้ 

    T = Threat หมายถึง ภยัคุกคาม เป็นปัจจยัภายนอกองค์การท่ีมีผลลบ

หรือผลเสียเป็นอุปสรรคเง่ือนไข ขอ้จาํกดัต่อองค์การ เช่น การเมือง เศรษฐกิจ สังคม โลกาภิวตัน์ 

ลูกคา้ คู่แข่ง ผูป้้อนวตัถุดิบ หรือเครือข่าย และผูค้วบคุม เป็นตน้ 

  ขั้นตอนท่ี 2 การกาํหนดกลยทุธ์ เคร่ืองมือท่ีสาํคญัของการกาํหนดกลยทุธ์คือ  

การกําหนดวิสัยทัศน์  การกําหนดพันธกิจ การกําหนดค่านิยมหลัก และการกําหนดกลยุทธ์  

ซ่ึงวิสัยทศัน์ขององค์การจะหมายถึง ซ่ึงเป็นการกาํหนดว่าองค์การจะเป็นอะไรในอนาคต เช่น เป็น

องคก์ารอจัฉริยะในปี 2560 เป็นครัวของโลก มีบริการท่ีดีเลิศดว้ยวิถีไทย เป็นตน้ การกาํหนดวสิัยทศัน์

เป็นเร่ืองของการเขียนวิสัยทศัน์การท่ีทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมท่ีเรียกว่า วิสัยทศัน์ร่วม (Shared 

Vision) การกาํหนดพนัธกิจองค์การ หมายถึง การกาํหนดขอบข่ายของธุรกิจว่า องค์การจะผลิตสินคา้

หรือบริการก่ีอยา่ง อะไรบา้ง เช่น ผลิตและขายก็แปลวา่มีพนัธกิจ 2 ประการ คือ ผลิต และขาย เป็นตน้ 

การกาํหนดค่านิยมหลกั หมายถึง ค่านิยมท่ีมีผลต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์การท่ีกาํหนดไว ้เช่น 

ค่านิยมเร่ืองคุณภาพมาตรฐานสากล เป็นตน้ การกาํหนดกลยุทธ์ หมายถึง การคิดคน้หาหนทางท่ีดีกวา่

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ พนัธกิจขององค์การ ผูจ้ดัการกลยุทธ์จาํเป็นต้องคิดกลยุทธ์ใน 3 ระดับ ดังน้ี  

1) กลยทุธ์ระดบัองคก์าร 2) กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ และ 3) กลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี  

  ขั้นตอนท่ี 3 การดาํเนินกลยทุธ์ เคร่ืองมือท่ีสาํคญัของการดาํเนินกลยทุธ์คือ  

การพฒันาภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลง การพฒันาทีมงานและผนึกกาํลงัร่วมของทุกฝ่าย  

การจดัการโครงสร้างและออกแบบองคก์ารสมยัใหม่ การพฒันาวฒันธรรมองค์กรให้เก้ือหนุนต่อ

การดาํเนินกลยุทธ์ การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาประยุกต์ใช้ เพื่อให้การดาํเนิน 

กลยทุธ์ประสบความสาํเร็จ 

  ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินกลยุทธ์ เคร่ืองมือท่ีสําคญัของการประเมินกลยุทธ์คือ 

ดชันีสมดุล (Balance Scorecard) การประเมินกลยุทธ์จึงเป็นการประเมิน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน 

ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการธุรกิจภายใน และดา้นการเรียนรู้และพฒันา โดยการประเมินในแต่ละ
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ดา้นจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย และโครงการริเร่ิมท่ีมีความสอดคลอ้ง

สัมพนัธ์กนัเชิงเหตุผล 

  พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และ พสุ เดชะรินทร์ (2542 : 31) กล่าววา่ กระบวนการ 

จดัการเชิงยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 

  1. การกาํหนดทิศทางขององคก์าร (Direction Setting) ซ่ึงประกอบดว้ย การกาํหนด 

ทิศทาง วสิัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  2. การวเิคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร (Strategic Analysis) ซ่ึงไดแ้ก่  

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน 

  3. การจดัทาํยทุธศาสตร์ขององคก์าร (Strategic Formulation) คือการนาํ 

ยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจดัทาํไวน้าํมาสู่ภาคปฏิบติัจริง 

  4. การประเมินและควบคุมกลยทุธ์ (Evaluation and control) คือกระบวนการซ่ึง 

ผูบ้ริหารไดติ้ดตามอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อประเมินวา่ยทุธศาสตร์นั้น ๆ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งมี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2539: 19) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์  

อาจพิจารณาแยกเป็นงานท่ีสาํคญัของผูบ้ริหาร 2 ดา้น คือ 

  1. การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) หรือการวินิจฉัย

เก่ียวกบัสถานะท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัของกิจกรรม และสภาพจริงของกิจกรรมท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนจริง

ภายในอนาคต สําหรับการจดัวางยุทธศาสตร์นั้นจะมีกระบวนการท่ีสําคญั คือ การวิเคราะห์เพื่อจดั

วางแผนยุทธศาสตร์ โดยท่ีผูบ้ริหารจะดาํเนินการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ยการ 

วเิคาระห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน การประเมินค่านิยม

ของคณะผูบ้ริหาร และการพิจารณาถึงความรับผดิชอบท่ีพึงมีต่อสังคม 

  2. การปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) หรือการวินิจฉัยท่ีทาํให้

เกิดกิจกรรมการเคล่ือนไหว จากท่ีตั้งปัจจุบนัใหก้า้วไปสู่ซ่ึงความตอ้งการในอนาคต 

  ชัยสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ (2544: 20) ได้กล่าวถึงการบริหารองค์การยุคใหม่นั้น

จะต้องนํากระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาใช้ โดยองค์การแต่ละองค์การจะต้องมีแผน

ยทุธศาสตร์สาํหรับการบริหารจดัการ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว 

โปร่งใส มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการ ซ่ึงแผนยทุธศาสตร์นั้น ๆ 

จะประกอบดว้ยหลกัเกณฑส์าํคญั ดงัน้ี 

  1. วสิัยทศัน์ (Vision) ไดแ้ก่การกาํหนดทิศทางขององคก์ารวา่ ในอนาคตจะกา้วไป

ในทิศทางใด จะตอ้งมีการปฏิบติังานหรือดาํเนินการอะไรบา้ง 
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  2. พนัธกิจ (Mission) ไดแ้ก่ หน้าท่ีหรือภารกิจขององคก์ารท่ีมีต่อส่วนรวม ซ่ึงเป็น

อาํนาจหรือความสามารถในการดาํเนินการท่ีได้มา โดยอาศยักฎหมายหรือการมอบหมายจาก

ประชาชน 

  3. ยทุธศาสตร์หลกั (Strategy) ไดแ้ก่ มาตรการหรือยทุธศาสตร์หลกัท่ีนาํมาใชแ้ลว้

จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  4. การนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั (Implementation) ได้แก่ กระบวนการปฏิบติังาน

หรือวิธีดําเนินการท่ีจะนําวิสัยทัศน์ขององค์การไปสู่การปฏิบัติให้สําเร็จเป็นรูปธรรมตาม

ยุทธศาสตร์ทีวางไวก้ารกาํหนดวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัตามกลยุทธ์ จะตอ้งอาศยัแผนปฏิบติัการ

และแผนโครงการท่ีวางไว้ท่ีสอดคล้องกับว ัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ ซ่ึงสามารถแจง

ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนยทุธศาสตร์ แผนปฏิบติัการ และแผนโครงการ 
 

ท่ีมา :ชยัสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ, 2544 : 22 

 

 

 

 

แผนยุทธศาสตร์ 

โดยกาํหนดปัจจยั 

-วสิัยทศัน์ (Vision) 

-พนัธกิจ/ภารกิจ  

  (Mission) 

-ยทุธศาสตร์ (Strategy) 

- การนาํยทุธศาสตร์ไป 

  ปฏิบติั (Implementation) 

แผนปฏิบัติการ 

 คือการนาํ

ยทุธศาสตร์ไป

ปฏิบติัองคป์ระกอบ

ท่ีสาํคญั คือ  

-ปัจจยันาํเขา้ (Input) 

-กิจกรรม (Act ivity) 

-ผลงาน (Output) 

/ผลลพัธ์บั้นปลาย 

(Untimate outcome) 

แผนโครงการ 

คือ การปฏิบติักิจกรรม

ตามแผนปฏิบติัการ 

ประกอบดว้ย 

-ปัจจยันาํเขา้ ( Input) 

-กิจกรรม ( Act ivity ) 

-ผลงาน (Output ) 

/ผลลพัธ์บั้นปลาย 

(Untimate outcome) 

 

 

 

 

 

ผล 

งาน 
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  ธงชยั สันติวงษ ์(2533: 31) ไดอ้ธิบายและกล่าวถึงกระบวนการบริหารจดัการเชิง 

ยทุธศาสตร์ มีขั้นตอนการดาํเนินการ ซ่ึงสรุปได ้ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทราบถึงการจดัวางยุทธศาสตร์ในด้านต่าง ๆ 

โดยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกับปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีท่ี

องคก์ารตอ้งเก่ียวขอ้ง และทาํการประเมินเพื่อให้เห็นถึงโอกาสและขอ้จาํกดัวา่มีท่ีจะช่วยใหด้าํเนิน

กิจการนั้นต่อไปได้ การรับรู้ถึงค่านิยมส่วนบุคคลและวตัถุประสงค์ส่วนตวัของกลุ่มอาํนาจท่ีมี

อิทธิพลภายในองค์การ เพราะจะมีอิทธิพลและส่งผลต่อการตัดสินใจ ซ่ึงจะมีผลต่อการเลือก

ยุทธศาสตร์ โดยพิจารณาตกลงใจเก่ียวกบัความรับผิดชอบขององค์การท่ีพึงมีต่อสังคม ควรขนาด

ไหน และอะไรบา้ง 

  ขั้นตอนท่ี 2 การวางแผนในเชิงยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหารจดัการโดย

วตัถุประสงค์ โดยมีการกาํหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ซ่ึงประกอบด้วย  

การอยู่รอด การทาํกาํไร ขนาด และส่วนแบ่งการตลาดการขยายกิจการและการควบคุมกิจการ  

การอุทิศทาํประโยชน์แก่สังคม การกาํหนดแผนงานหลกั นโยบาย และกลุ่มยอ่ย 

  ขั้นตอนท่ี 3 การปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์ โดยจะให้ความสําคญัในเร่ืองของ

วฒันธรรมองคก์าร โครงสร้างองคก์าร ทรัพยากรมนุษย ์ระบบ กระบวนการบริหารงาน 

  ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผลแผนยทุธศาสตร์ โดยจะดาํเนินการพิจารณาจาก 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ (2546 : 10) กล่าวว่า กระบวนการในการบริหารจดัการ

เชิงยทุธศาสตร์นั้น คือ ความสามารถในการกาํหนดแนวทางท่ีดีท่ีสุด ภายใตส้ภาวะและส่ิงแวดลอ้ม

ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์มีลักษณะท่ียืดหยุ่น 

ไม่ตายตวั โอนอ่อนไปตามสถานการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป แต่ยงัคงมีความพยายามท่ีจะยดึถือแนวทาง

สู่เปาหมายสูงสุด ทาํใหมี้โอกาสประสบความสาํเร็จ 

  Hellriegel and Slocum (1982 ; อา้งอิงใน วาสนา วสิกรัตน์, 2550 ; 59) ไดก้ล่าวถึง

แผนยุทธศาสตร์ไวว้า่ เป็นกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม การระบุถึงธรรมชาติขององคก์าร 

การกาํหนดจุดหมาย และการจาํแนก ประเมิน และการเลือกแนวทางในการปฏิบติังานขององคก์าร 

โดยกระบวนการของแผนยุทธศาสตร์แลว้นั้นจะก่อเกิดปัจจยัป้อนออก (Outputs) ในรูปแบบท่ีเป็น

จุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ท่ีสําคญัยิ่ง และเขา้สู่กระบวนการของแผนปฏิบติัการ (Operation Plan) 

โดยแปลงจุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ขององคก์ารเป็นยุทธศาสตร์การปฏิบติังานท่ีมีความละเอียด

และชดัเจนข้ึน ถือเป็นปัจจยัป้อนออกจากกระบวนการของแผนปฏิบติัการ ดงัแสดงในภาพท่ี 2.6 น้ี 
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ภาพท่ี 2.6  กระบวนการของแผนยทุธศาสตร์ 
 

ท่ีมา : วาสนา วสิกรัตน์, 2550: 59 

 

  สรุปไดว้า่ การศึกษากระบวนการของการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้นจะตอ้ง

มีการศึกษาการวิเคราะห์เพื่อการจัดการวางแผนยุทธศาสตร์ โดยจะต้องศึกษาจากผู ้บริหาร 

โดยวิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และทาํการประเมินให้เห็นถึงโอกาสและข้อจาํกัด  

มีการวเิคราะห์ทรัพยากรในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอยูภ่ายใน คือจุดแขง็และจุดอ่อน เพื่อท่ีจะไดป้ระเมินและ

รับทราบถึงศกัยภาพความสามารถท่ีช่วยให้การดาํเนินกิจการต่อไปได้ การวิเคราะห์ค่านิยมส่วน

บุคคล วฒันธรรมองคก์าร และวตัถุประสงคส่์วนตวัของกลุ่มอาํนาจท่ีมีอิทธิพลภายในองคก์าร ทั้งน้ี

เพราะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ซ่ึงมีผลต่อการเลือกยทุธศาสตร์ การพิจารณาตกลงใจเก่ียวกบัความ

รับผิดชอบขององค์การท่ีพึงมีต่อสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานของเทศบาลนั้ น ถือเป็น

องค์การทางการเมืองส่วนท้องถ่ินเป็นผูก้าํหนดนโยบาย และมีอิทธิพลมากในการวางแผนเชิง

ยทุธศาสตร์และกระบวนการบริหารเพื่อให้เป็นไปตามแนวทางนโยบายของกลุ่มท่ีใชห้าเสียง และ

ในการถือปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์นั้น จาํเป็นตอ้งให้ความสําคญัในเร่ืองของวฒันธรรมองค์การ 

โครงสร้างองคก์าร กระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ระบบ และกระบวนการบริหารงาน 

สุดทา้ยตอ้งมีการประเมินผลของยุทธศาสตร์ โดยพิจารณาจากประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ

สําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยได้ยึดแนวคิดท่ี เสน่ห์ จุ้ยโต ได้สรุปกระบวนการบริหาร

ยทุธศาสตร์มาใชเ้ป็นตวัช้ีวดัในการวจิยัคร้ังน้ี 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์สถานการณ์  

การกาํหนดยทุธศาสตร์ การดาํเนินยทุธศาสตร์ และการประเมินยทุธศาสตร์ 

การจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ 

จุดหมายและยทุธศาสตร์ 

การจดัทาํแผนปฏิบติัการ 

ยทุธศาสตร์การปฏิบติังาน 
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4. ยุทธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาสามปีขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 ในจังหวดันครศรีธรรมราช 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยมุ่งศึกษาถึงระดับความสําเร็จของการดําเนินงานการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ผูว้จิยัจึงไดน้าํยุทธศาสตร์การ

พฒันาและแผนพฒันาสามปี (พ.ศ. 2554-2556) ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราชมา

ทบทวน เพื่อใชป้ระกอบการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

 4.1 วสัิยทศัน์การพฒันาองค์การบริหารส่วนจังหวดันครศรีธรรมราช 

  องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราชได้กาํหนดวิสัยทศัน์การพฒันาตาม

แนวนโยบายของผู ้บ ริหารท้องถ่ิน ซ่ึ งประเด็นสําคัญของนโยบาย คือ พัฒนาให้จังหวัด

นครศรีธรรมราช ถึงพร้อมด้วยคุณภาพในทุกด้าน จึงได้กําหนดวิสัยทัศน์การพัฒนา ไว้ว่า 

นครศรีธรรมราช จงัหวดัน่าอยูท่ี่สุด 

 4.2 ยุทธศาสตร์การพฒันา 

  จากวสิยัทศัน์การพฒันาท่ีวา่ นครศรีธรรมราช จงัหวดัน่าอยูท่ี่สุด องคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราชจึงไดจ้ดัทาํแผนยทุธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาสามปี  

(พ.ศ. 2554-2556) ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ดงักล่าว และเป็นไปตามกระบวนการท่ีบญัญติัไวใ้น

ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการจดัทาํแผนพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2548 

โดยผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน เช่น การจดัเวทีประชาคมจงัหวดั เพื่อรับฟังปัญหา

และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงจากภาคส่วนต่าง ๆ อีกดว้ย องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดก้าํหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาสามปี (พ.ศ. 2554-2556) ดงัน้ี 

  แผนพฒันาสามปี (พ.ศ. 2554-2556) ไดป้ระกาศใชเ้ม่ือวนัท่ี 30 มิถุนายน พ.ศ. 2553  

โดยไดก้าํหนดโครงการไวใ้นปีงบประมาณ 2554 จาํนวน 471 โครงการ งบประมาณ 970,354,135  

บาท สามารถจาํแนกตามยทุธศาสตร์การพฒันาได ้ดงัน้ี (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

นครศรีธรรมราช, 2554 : 6-7) 
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ตารางท่ี 2.2  งบประมาณตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันา 

 

ยุทธศาสตร์ โครงการ งบประมาณ (บาท) 

1. การบริหารจดัการสาธารณะและการส่งเสริม

การเมืองภาคประชาชน 

45 109,702,300.- 

2. การท่องเท่ียวและการกีฬา 33  72,720,460.- 

3. การส่งเสริมอาชีพ  9  11,760,000.- 

4. การพฒันาคุณภาพชีวติและสาธารณสุข 

5. ทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้มและ

การพลงังาน 

6. การศึกษา ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีต

ประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  

7. การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน 

19     

18 

122 

   

225                 

 34,093,350.- 

35,478,600.- 

121,549,700.- 

 

585,049,725.- 

รวม 471 970,354,135.- 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช, 2554 : 7 

 

  รายละเอียดของยทุธศาสตร์การพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

นครศรีธรรมราช มีดงัน้ี (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช, 2554 : 11-19) 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การบริหารจดัการสาธารณะและส่งเสริมการเมืองภาคประชาชน 

ไดแ้ก่ 

     1) ส่งเสริมตวัแทนผูน้าํสตรี กาํนนั ผูใ้หญ่บา้น อาสาสมคัรต่าง ๆ  

เยาวชน ผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาส องคก์ร ภาคีต่าง ๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ 

การตดัสินใจในเร่ืองสาํคญั ท่ีมีผลกระทบต่อวถีิชีวติประชาชนโดยตรง 

     2) จดัให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นองค์กรการประสานแผน

ชุมชน แผนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และแผนพฒันาองคก์รต่าง ๆ ภายในจงัหวดั ศูนยก์ลางการ

ช่วยเหลือประชาชน  (Call Center) รับเร่ืองราวร้องทุกข์ รับฟังปัญหา/ความต้องการ/ปรึกษา

กฎหมายแก่ประชาชนตลอด 24 ชั่วโมง ศูนย์บริการฉุกเฉิน ช่วยเหลือบรรเทาทุกข์และบริการ

ประชาชนกรณีเกิดสาธารณภยั ทั้งกรณีเจบ็ป่วย อุบติัเหตุ อุบติัภยั โดยบูรณาการกบัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนและเอกชน ศูนยบ์ริการประชาชน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และศูนยป้์องกนัยา

เสพติดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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     3) ยดึหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคก์ร โดยคาํนึงถึงหลกั

นิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้มีความรับผดิชอบ และความคุม้ค่า 

     4) สร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบับุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จงัหวดั โดยการเชิดชูเกียรติ ผูป้ฏิบติังาน และการใหร้างวลั/ค่าตอบแทนพิเศษ 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การท่องเท่ียวและการกีฬา 

     1) จดัตั้งกองการท่องเท่ียวและกีฬารับผดิชอบภารกิจ 

     2) มีแผนกลยุทธ์การท่องเท่ียวและกีฬา มีการบูรณาการจากทุกภาค

ส่วน และสร้าง Brand การท่องเท่ียวท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     3) พฒันาแหล่งท่องเท่ียวบนเส้นทางหลกั 

     4) ฝึกอบรมบุคลากรท่ีเก่ียวข้องกับการท่องเท่ียวทุกระดับเช่น

พนกังานตอ้นรับ มคัคุเทศก ์พนกังานบริการ ผูป้ระกอบการ เป็นตน้ 

     5) จดัโครงการ/กิจกรรม/Event เพื่อประชาสัมพนัธ์ส่งเสริม 

การขาย การท่องเท่ียวตลอดปีทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

     6) จดัให้มีศูนยบ์ริการนักท่องเท่ียวท่ีได้มาตรฐานสากล มีขอ้มูล/

บุคลากร บริการนกัท่องเท่ียวตลอด 24 ชัว่โมง 

     7) จดัแข่งขนักีฬาพื้นบ้าน เช่น การแข่งขนัเรือเพรียว เพื่อดึงดูด

ความสนใจนกัท่องเท่ียว 

     8) ส่งเสริมจดัการแข่งขนักีฬาระดบัอาํเภอ/จงัหวดั โดยจดัใหมี้กีฬา

ท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดั ส่งเสริมเป็นหลักในการแข่งขัน เช่น ตะกร้อ กรีฑา ยกนํ้ าหนัก 

วอลเลยบ์อล เปตอง แบดมินตนั ปัญจสีลดั มวย ฟุตบอล ฟุตซอล เทนนิส และยงิปืน เป็นตน้ 

     9) สนบัสนุนส่งเสริมนกักีฬาตวัแทนจงัหวดัเขา้แข่งขนักีฬาระดบั

ภาค/ประเทศ 

     10) อบรม/พฒันาผูฝึ้กสอนกีฬาชนิดต่าง ๆ 

     11) จดัการแข่งขนักีฬา ระดบัภาค/ชาติ/นานาชาติ 

     12) ส่งเสริมสนบัสนุนให้ประชาชนออกกาํลงักายโดยการจดัให้มี

สถานท่ีออกกาํลงักาย และวสัดุอุปกรณ์กีฬา 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การส่งเสริมอาชีพ 

     1) จดัตั้งกองส่งเสริมอาชีพหรือกองพฒันาคุณภาพชีวิต 

     2) ส่งเสริมใหมี้การรวมจดัตั้งเป็นกลุ่มอาชีพ 

     3) ใชก้ลไกการตลาดนาํการผลิต 
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     4) ส่งเสริมสนบัสนุนปัจจยัทุนวสิาหกิจชุมชน 

     5) ส่งเสริมการแปรรูปผลิตภณัฑ ์

     6) ฝึกอบรมหลกัสูตรอาชีพต่าง ๆ ฝึกอบรมช่างฝีมือแรงงาน 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การพฒันาคุณภาพชีวติ และสาธารณสุข 

     1) มีหน่วยงานระดบักองข้ึนมารองรับภารกิจ 

     2) ส่งเสริมสนบัสนุนแพทยแ์ผนไทย/ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินแพทยแ์ผนไทย 

     3) ร่วมกบัภาคีเครือข่ายจดัระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉิน  

(EMS: Emergency Medical Service System) 24 ชัว่โมง 

     4) ร่วมมือกบั อสม. และหน่วยบริการสาธารณสุขในพื้นท่ี ผูสู้งอาย ุ

คนพิการ ผูด้อ้ยโอกาส เด็ก สตรี และกลุ่มผูป่้วยเร้ือรัง 

     5) สนบัสนุนวสัดุ ครุภณัฑ ์เวชภณัฑ ์ทางการแพทย ์แก่สถาน 

บริการสาธารณสุขท่ีขาดแคลน 

     6) สนบัสนุนทุนการศึกษาดา้นสาธารณสุขท่ีขาดแคลนให้นกัเรียน

ในพื้นท่ีศึกษาหลกัสูตรแพทยศาสตร์ พยาบาลศาสตร์และดา้นสาธารณสุขอ่ืน ๆ 

     7) สนบัสนุนการจดัตั้งกองทุนสวสัดิการสําหรับ อสม.และองคก์ร

ประชาชนดา้นสุขภาพ 

     8) จดัระบบเฝ้าระวงัโรคติดต่อร้ายแรง โรคอุบติัใหม่และอุบติัซํ้ า 

     9) สนบัสนุนหน่วยงานสาธารณสุขและ อสม. วจิยัสาํหรับ 

การสร้างสุขภาพ 

     10) จดัให้มีสวนสุขภาพ ลานสุขภาพ ในสถานบริการสาธารณสุข/

ชุมชน 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ดา้นทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม และการพลงังาน 

     1) ใหค้วามรู้ ฝึกอบรม สร้างจิตสาํนึกแก่ชุมชน ประชาชน  

กลุ่มเครือข่ายในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม การลดปริมาณขยะ การคดัแยก

ขยะส่ิงปฏิกูลการบาํบดันํ้ าเสียและการลดมลพิษ และให้มีเคร่ืองมือในการแกปั้ญหาและป้องกนั

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

     2) สร้างแหล่งเพาะพนัธ์ุท่ีอยู่อาศยัและแหล่งอาหารทางทะเลโดย

การก่อสร้างแหล่งปะการังเทียม 

     3) สร้างองค์ความรู้สําหรับการบริการจดัการส่ิงแวดลอ้มโดยการ

วจิยัส่ิงแวดลอ้ม 



 42 

     4) ปลูกป่า คืนความสมดุลใหก้บัผนืป่า 

     5) ก่อสร้างฝายชะลอนํ้า ในแม่นํ้า/ลาํคลองสายสาํคญั 

     6) ส่งเสริมสนบัสนุนการประหยดัพลงังานและการผลิต/การใช ้

พลงังานสะอาด พลงังานทดแทน พลงังานทางเลือก 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 6 ดา้นการศึกษา ศาสนา ศิลปวฒันธรรมจารีตประเพณีและภูมิ 

ปัญญาทอ้งถ่ิน 

     1) พฒันาบุคลากร/ครูใหมี้ความรู้และทกัษะในการจดัการเรียน 

การสอน 

      (1) พฒันานักบริหารการศึกษา/ผูบ้ริหารสถานศึกษา/ครู และ

บุคลากรทางการศึกษาใหมี้คุณสมบติัตรงตามมาตรฐานวชิาชีพและมีจาํนวนเพียงพอ 

      (2) พฒันาครูให้มีความรู้และทกัษะในการจดัการเรียนรู้ท่ีเน้น

ผูเ้รียนเป็นสาํคญัและสามารถใชก้ารวจิยัเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ 

      (3) เสริมสร้างความเขม้แข็งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

      (4) จดัทาํเกณฑ์และดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

      (5) ส่งเสริม สนับสนุน ยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบุคลากร

ทางการศึกษาท่ีมีผลงานเด่น รวมทั้งครูภูมิปัญญาไทย 

      (6) ส่งเสริม พฒันา วนิยั คุณธรรม จริยธรรม ของครูและ 

บุคลากรทางการศึกษาฯ 

     2) พฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนในสังกดัใหไ้ดม้าตรฐาน 

      (1) พฒันาโรงเรียนในสังกัดให้ได้มาตรฐาน โดยการพฒันา

หลกัสูตร กระบวนการเรียนการสอน กิจกรรมการวดัและประเมินผล เพื่อคุณภาพทางการศึกษาของ

ผูเ้รียนท่ีไดม้าตรฐาน สู่ความเป็นเลิศ และใชโ้รงเรียนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันาชุมชน 

      (2) พฒันาหน่วยงานการศึกษาด้านการจดัองค์กร โครงสร้าง  

ระบบการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และพฒันาองคก์รอยา่งเป็นระบบครบวงจร 

      (3) พฒันาและเตรียมความพร้อมเด็กปฐมวยั 

      (4) พฒันาสถานศึกษาและการเรียนการสอนตามแนวปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

      (5) พฒันาระบบการประกนัคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
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      (6) จดัทาํเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาโดยความ

ร่วมมือระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและสถานศึกษา 

     3) พฒันาสถานศึกษา/ระบบการบริหารจดัการสถานท่ีและแหล่ง

เรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อส่งเสริมการพฒันาเด็ก เยาวชนและประชาชน 

     4) พฒันาระบบการจดัทาํแผนดา้นการศึกษา ศาสนาและ 

วฒันธรรมใหส้อดคลอ้งกบับทบาท ภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและแผนพฒันา 

การศึกษาของชาติ 

     5) ส่งเสริมสนบัสนุนการอนุรักษแ์ละการใชภ้าษาไทยอยา่งถูกตอ้ง  

ควบคู่กบัการเรียนรู้ภาษาสากล 

     6) ส่งเสริมและพฒันากิจกรรมเด็กและเยาวชน 

     7) ส่งเสริมการดาํเนินงานดา้นการศึกษานอกระบบ 

และตามอธัยาศยั 

     8) พฒันาระบบเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 

     9) สร้างเครือข่ายพฒันาการเรียนรู้ของชุมชน 

     10) สนบัสนุนส่งเสริมจดัการแข่งขนัทกัษะทางวชิาการ 

     11) สนบัสนุนส่งเสริมการจดัการศึกษาใหผู้พ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาส  

คณะสงฆ ์ภิกษุ สามเณร 

     12) สนบัสนุนส่งเสริมจดัการศึกษาหลกัสูตรทางศาสนา 

     13) ส่งเสริมสนบัสนุนการดาํเนินงานดา้นศาสนา ศิลปวฒันธรรม 

จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

     14) จดัใหมี้พิพิธภณัฑภ์ูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

     15) ผลกัดนั “พระบรมธาตุเจดีย”์ สู่มรดกโลก 

     16) จดัใหมี้ศูนยบ์ริหารศาสนาอิสลามเฉลิมพระเกียรติจงัหวดั 

นครศรีธรรมราช 

  ยทุธศาสตร์ท่ี 7 ดา้นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน 

     1) ส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้สถานีขนส่งแห่งท่ีสอง ท่ีอาํเภอทุ่งสง 

     2) ก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมแซม ถนน สะพาน ท่ีเช่ือมต่อระหว่าง

ตาํบล อาํเภอ ใหไ้ดม้าตรฐานใชไ้ดต้ลอดทุกฤดูกาล 
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     3) ปรับปรุง/ขุดลอก แหล่งนํ้ าธรรมชาติ ให้เป็นสถานท่ีเก็บกกันํ้ า

ไวใ้ชแ้ละก่อสร้างแหล่งนํ้าใหม่ เช่น สระ บ่อนํ้ า บ่อบาดาล ตลอดถึงระบบประปา ระบบส่งนํ้า และ

วางท่อ 

     4) ร่วมกบั อบต./เทศบาล/ส่วนราชการอ่ืน ๆ ในการก่อสร้าง  

ปรับปรุง ซ่อมแซม ดา้นโครงสร้างพื้นฐานในจงัหวดั 

     5) ผลกัดนัจดัใหมี้ผงัเมืองรวมจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

5.  การบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดันครศรีธรรมราช 

 

 องค์การบริหารส่วนตาํบลหรือท่ีเรียกกันทั่วไปว่า อบต. นั้ น เป็นการบริหารแบบ

กระจายอาํนาจใหท้อ้งถ่ินไดมี้อาํนาจในการบริหารกนัเองในทอ้งถ่ิน จดัให้มีการเลือกตั้งผูน้าํกนัเอง

ในทอ้งถ่ิน จากแนวคิดท่ีวา่ ไม่มีผูใ้ดจะรู้ถึงปัญหาและความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดดี้ท่ีสุดเท่าคนใน

ทอ้งถ่ินเอง (0ประหยดั หงษ์ทองคาํ, 2537 : 13) จากพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 และพระราชบญัญติัสภาตาํบลองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2538 และ

แกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2542 ทาํให้สภาตาํบล

ทุกแห่งมีฐานะเป็นนิติบุคคลและทําให้สภาตําบลมีรายได้ติดต่อกัน 4 ปี เฉล่ียไม่ตํ่ากว่าปีละ 

150,000 ไดรั้บการยกฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตามพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2537 และแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542 นั้น มีสมาชิกประเภทเดียว 

คือ สมาชิกท่ีมาจากการเลือกตั้ง หมู่บา้นละ 2 คน เป็นคณะกรรมการองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และ

สมาชิก 1 คน เป็นประธานสภาและรองประธานสภาอีก 1 คน และเลือกเลขานุการอีก 1 คน จาก

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล และให้ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นเลขานุการ

คณะกรรมการโดยตาํแหน่ง ดงัโครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตาม ภาพท่ี 2.7 
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โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามพระราชบญัญติั 

   สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 
 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช (2553: 4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

คณะกรรมการองค์การบริหารส่วน

ตําบล 

1. ประธานกรรมการบริหาร 1 คน 

2. คณะกรรมการบริหาร 2 คน  

    เลือกจากสมาชิก อบต. 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

สนง. ปลดั อบต. ส่วนการคลงั ส่วนโยธาธิการ 

สภาองค์การบริหารส่วนตําบล 

1. มีประธานสภา รองประธานสภา เลขานุการสภา 

ตาํแหน่งละ 1 คน วาระดาํรงตาํแหน่ง 2 คน 

2. สมาชิกจากการเลือกตั้ง 

 - สมาชิกจากการเลือกตั้งหมู่บา้นละ 2 คน 

 - เขตพื้นท่ี อบต. มี 1 หมู่บา้นใหมี้สมาชิก จาํนวน 

6 คน 
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 สาํหรับโครงสร้างการตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

ดงัแสดงในภาพท่ี 2.8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.8  โครงสร้างการตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช (2553 : 6) 

 

ฝ่ายกาํกบัดูแล 

ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

นายอาํเภอ 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร 

- สมาชิกสภา อบต. 

- ประธานสภา อบต. 1 คน 

- รองประธานสภา อบต. 1 คน 

- เลขานุการสภา อบต. 1 คน 

- นายก อบต. 

- รองนายก อบต. 2 คน 

- เลขานุการนายก อบต. 1 คน 

- ประชาชนในเขต อบต. เป็น

ศูนยก์ลางในการพฒันา และ 

มีส่วนร่วมดาํเนินการ 

พนกังานส่วนตาํบล 

ฝ่ายขา้ราชการประจาํ 

- ประชาชนมีสิทธิเลือกตั้ง 

(ประชาชนทัว่ไปของทุก

หมู่บา้นในเขต อบต.) 

- กลุ่มองคก์ารและสถาบนัต่าง ๆ 

ในเขต อบต. 

พนกังานตาํบล 

- ปลดั อบต. 

- หวัหนา้ส่วนต่าง ๆ ท่ีจดัตั้งข้ึน 

- พนกังานส่วนตาํบลประจาํ 

   ส่วนต่าง ๆ 

- ลูกจา้งของ อบต. 
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 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ท่ีในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อพฒันาตาํบล ทั้งใน

ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม โดยมีคณะกรรมการองคก์ารบริหารส่วนตาํบลรับผิดชอบการ

ดาํเนินการให้เป็นไปตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยประธานกรรมการบริหารจะ

เป็นผูแ้ทนขององค์การบริหารส่วนตาํบล และมีพนักงานส่วนตาํบลเป็นผูป้ฏิบติังานประจาํของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอีกดว้ย 

 มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ีในการ

พฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม และมีหน้าท่ีตอ้งทาํในเขตองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล ดงัน้ี 

 1. จดัใหมี้การบาํรุงรักษาทั้งทางนํ้าและทางบก 

 2. รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้า ทางเดิน และสาธารณะกาํจดัขยะมูลฝอยและ 

ส่ิงปฏิกลู 

 3. ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 

 4. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 

 5. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและคนพิการ 

 6. คุม้ครองดูและ และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 7. บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน 

 8. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณและทรัพยากร 

ใหต้ามความจาํเป็นและสมควร 

 นอกจากหนา้ท่ีดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ตามมาตรา 68 ภายใตข้อ้บงัคบัแห่งกฎหมาย องคก์าร

บริหารส่วนตาํบล อาจจะทาํกิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปน้ี 

 1. ใหมี้นํ้าเพื่อการอุปโภคและบริโภคและเกษตร 

 2. ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ้า 

 3. ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้า 

 4. ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 

 5. ใหมี้การส่งเสริมเกษตรกรรมและกิจการสหกรณ์ 

 6. ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 

 7. บาํรุงและส่งเสริมใหมี้การประกอบอาชีพของราษฎร 

 8. คุม้ครองดูแลทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณะ 

 9. หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณะ 

 10. ใหมี้ตลาดเทียบท่าเรือและท่าขา้ม 
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 11. กิจการเก่ียวกบัพาณิชย ์

 12. การท่องเท่ียว 

 13. การผงัเมือง 

 นอกจากอาํนาจหน้าท่ีท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัสภาตาํบล และองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลและมีพระราชบัญญัติกาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก้องค์กรการ

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ท่ีไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไวอี้กตาม

มาตราท่ี 4  

 องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน หมายความว่าองค์การปกครองส่วนจงัหวดัเทศบาล 

องคก์ารปกครองส่วนตาํบล และองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีกฎหมายจดัตั้ง 

 ตามพระราชบญัญติั แผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจทอ้งถ่ินเพิ่มข้ึนตามมาตรา 16 

ให้เทศบาลเมืองและองค์การปกครองส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ีในการจดัระบบการบริหารเพื่อ

สาธารณะประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 

 1. การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 

 2. บาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า  

 3. จดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้มและท่ีจอดรถ 

 4. สาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 

 5. การสาธารณูปการ 

 6. การส่งเสริมการฝึก การประกอบอาชีพ 

 7. การพาณิชยแ์ละการส่งเสริมการลงทุน 

 8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 

 9. การจดัการศึกษา 

 10. การสังคมสงเคราะห์พฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 

 11. การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีงาม

ของทอ้งถ่ิน 

 12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 

 13. การจดัใหมี้การบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

 14. การส่งเสริมการกีฬา 

 15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

 16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 

 17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
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 18. การกาํจดัขยะมูลฝอย และส่ิงปฏิกลูและนํ้าเสีย 

 19. การสาธารณสุข การอนามยั ครอบครัวและการรักษาพยาบาลในดา้นความ

รับผดิชอบ การบริหารงานขององคก์ารปกครองส่วนตาํบล 

 20. การจดัใหมี้การควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

 21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์

 22. การจดัใหมี้และการควบคุมการฆ่าสัตว ์

 23. การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและอนามยัโรงมโหรสพและ

การสาธารณะสถานอ่ืน ๆ 

 24. การจดัการ การบาํรุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 25. การผงัเมือง 

 26. การขนส่งและวศิวกรรมจราจร 

 27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 

 28. การควบคุมอาคาร 

 29. การป้องกนัและการบรรเทาสาธารณะ 

 30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนป้องกนัและรักษาความ

ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 

 31. กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศกาํหนด 

 ในดา้นความรับผดิชอบการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้น  

คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะรับผดิชอบดาํเนินการให้เป็นไปตามมติของสภา

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และประธานการบริหารเป็นตวัแทนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและมี

พนกังานส่วนตาํบลเป็นผูป้ฏิบติัและประจาํองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 สุวมิล ตั้งประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ 

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกัดเทศบาลนครราชสีมา โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารเทศบาล 

(ขา้ราชการการเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาล จาํนวน 245 คน 

ผลการวิจยั พบว่า ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลสังกัด
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เทศบาลนครราชสีมา ตามการประเมินของผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการการเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล 

(ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่

ในระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา และดา้นการมุ่ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคน รองลงมา คือ ดา้นการสร้างแรงดลใจ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน 

คือ ดา้นอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดั

เทศบาลสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ตามการประเมินของผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการการเมือง) 

ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั โดยภาพรวม

และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สําหรับระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลสังกดัเทศบาลนครราชสีมาตามการประเมินของผูบ้ริหาร

เทศบาล (ขา้ราชการการเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาลท่ีมีเพศ 

อายุ และประสบการณ์ในกรปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ศุภรดา ประสพสุข (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตเทศบาลคาํเข่ือนแกว้ จงัหวดัยโสธร กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย คณะผูบ้ริหารส่วน

ตาํบล สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล พนกังานส่วนตาํบลสังกดัการบริหารส่วนตาํบล ผล

การศึกษา พบว่า ในภาพรวมส่วนใหญ่มีการปฏิบติับา้งเป็นบางคร้ังตามลาํดบั ดงัน้ี ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ ร้อยละ 52.6 รองลงมา คือ ด้านการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ร้อยละ 52.2 ด้านการมี

อิทธิพลอย่างอุดมการณ์ ร้อยละ 49.2 และด้านการกระตุน้ทางปัญญา ร้อยละ 47.9 ขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกับแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ให้

หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อาํนาจเพื่อผลประโยชนส่วนตวั ดงันั้น ความสามารถในการจดัการหรือควบคุม

อารมณ์ตนเองและควบคุมตนเองและให้มีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ ดา้น

การสร้างแรงบนัดาลใจไดมี้การเสนอแนะให้มีการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการ ให้มี

การตั้ งมาตรฐานในการทํางาน และให้มีกําลังใจกับผู ้ร่วมงาน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ไดเ้สนอแนะให้มีการร่วมกนัส่งเสริมผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นให้มีการแกปั้ญหาอย่างเป็น

ระบบ และให้มีการกระตุ้นผูร่้วมงานให้รับรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับหน่วยงาน ด้านการ

คาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ไดมี้การเสนอแนะให้เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสไดรั้บความรู้ใหม่ ใหค้าํแนะนาํ และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง 

 ดรุณี ขันขวา (2551) ได้ศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

อาํเภอหนองเรือสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 การศึกษาอิสระคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือสังกดั



 51 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ผูบ้ริหารจาํนวน 68 

คน และครูจาํนวน 243 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย รวมกลุ่มตวัอยา่ง 311 คน เคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึน

นาํไปทดลองใช้ได้ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากบั 0.98 เก็บรวบรวมขอ้มูลได้ 311 ชุด คิดเป็น 

ร้อยละ 100 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือ

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและรายดา้น ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการกระตุน้การใช้

ปัญญา 

 วาสนา วสิกรัตน์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจของประชาชนต่อการดาํเนินงาน

ตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองแสนสุขแบบบูรณาการ ผลจากการศึกษาวิจยั พบว่า 

ความพึงพอใจในการดาํเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันา โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน มีความพึงพอใจต่อแผนยุทธศาสตร์การพฒันาอยูใ่น

ระดับมาก ส่วนด้านสภาพทางเศรษฐกิจ ด้านสภาพทางสังคม ด้านสภาพส่ิงแวดล้อมและ

ทรัพยากรธรรมชาติ และการเมืองการบริหาร มีความพึงพอใจต่อแผนยุทธศาสตร์การพฒันาอยูใ่น

ระดับปานกลาง และเม่ือจาํแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา อาชีพ รายได้ และถ่ินท่ีอยู่อาศยั พบว่า 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 สมเกียรติ กองสัมฤทธ์ิ (2550) ไดศึ้กษาการพฒันายุทธศาสตร์การบริหารจดัการระบบ

แรงงานต่างดา้ว พ.ศ. 2547 กรณีศึกษาในพื้นท่ีจงัหวดัประทุมธานี จากการศึกษาสาระสําคญัของ

นโยบาย สรุปได้ว่าแผนปฏิบติัการแบบบูรณาการ (Action Plan) สอดคลอ้งกบัระบบผูว้่าราชการ

จงัหวดั CEO และเม่ือพิจารณาในมิติของการปฏิบติัแล้วพบปัญหาอุปสรรคคือ ความเขา้ใจของ

ผูป้ฏิบติังาน พบวา่ ใชเ้จา้หนา้ท่ีหลากหลายหน่วยงานในการดาํเนินการแต่มีความเขา้ใจในนโยบาย

ท่ีแตกต่างกนั ความร่วมมือของผูเ้ก่ียวขอ้งพบว่า เจา้หน้าท่ีดาํเนินงานไม่เหมาะสมทาํให้เกิดความ

สับสน ประชาชนในพื้นท่ีให้ความร่วมมิก็ต่อเม่ือแรงงานต่างดา้วทาํความเดือดร้อนเป็นการส่วนตวั

กบัตนเท่านั้น ปัจจยัทรัพยากรองค์การ พบว่า บุคลากรมีจาํนวนจาํกดั และประชาสัมพนัธ์ พบว่า 

ขาดความต่อเน่ือง ไม่ทั่วถึงในทุกพื้นท่ี ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมคือควรฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ีก่อน

ปฏิบติังาน ควรบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยกาํหนดวตัถุประสงค ์ขั้นตอนการปฏิบติังาน บุคลากร 

งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ ระยะเวลาในการดาํเนินงานใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้ง เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
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 ประเสริฐ สิงขรเขียว (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้าํ กรณีศึกษา

ทหารกองประจาํการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของทหาร

กองประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย ศึกษาปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาภาวะ

ผูน้าํของทหารกองประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย และสร้างยุทธศาสตร์ในการพฒันา

ภาวะผูน้าํของทหารกองประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ ทหารกอง

ประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย จาํนวน 143 นาย และผูบ้งัคบับญัชาเป็นนายทหารฝ่าย

อาํนวยการ หัวหน้าหน่วย/แผนก/ฝ่าย ของจงัหวดัทหารบกเลยจาํนวน 28 นาย ผลการวิจยั พบว่า 

นายทหารกองประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากทั้งในภาพรวมและ

รายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพภายนอก ดา้นคุณค่าในตวัผูน้าํและดา้นการแสดงออกของ

ผูน้ํา ในส่วนของการพฒันาภาวะผูน้ําของทหารกองประจาํการของหน่วยจงัหวดัทหารบกเลยมี

ปัญหาเก่ียวกบัการกบักบัดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบติัตนของทหารแต่ละหน่วยไม่เหมือนกนั ส่งผล

ให้ภาวะผูน้าํแต่ละดา้นของทหารประจาํการลดลง เม่ือแยกไปประจาํแต่ละหน่วย และพื้นฐานดา้น

ความรู้ของทหารประจาํการไม่เท่ากนั สาํหรับความตอ้งการในการพฒันาภาวะผูน้าํให้กบัทหารกอง

ประจาํการ พบวา่ ทหารกองประจาํการมีความตอ้งการให้จดัสถานท่ีและมีเวลาให้ศึกษาดว้ยตนเอง

จากส่ือต่าง ๆ เช่น โทรทศัน์ และส่ิงตีพิมพ์ รวมทั้งความตอ้งการในการจดัการแข่งขนักีฬาและ

นนัทนาการเพื่อคลายเครียด ตลอดจนตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ด้วย และผลการสร้างยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้าํให้กบัทหารกองประจาํการหน่วยจงัหวดั

ทหารบกเลย ดงัน้ี 

 วิสัยทศัน์ “มุ่งพฒันาบุคลิกลกัษณะผูน้าํเสริมสร้างคุณรรมและจริยธรรม ทั้งสร้างองค์

ความรู้และประสบการณ์ใหท้หารกองประจาํการอยูใ่นสังคมไทยอยา่งมีศกัด์ิศรี” 

 พนัธกิจ ไดแ้ก่ การสร้างคุณลกัษณะผูน้าํให้กบัทหารกองประจาํการให้มีความพร้อม

ในดา้นความยุติธรรม ความเด็ดขาด ความริเร่ิม ความจงรักภกัดี ความกระตือรือร้น ความรู้ ความ

อดทน ความมีวจิารณญาณ ความกลา้หาญ ความสง่างาม ความซ่ือสัตย ์ความไวว้างใจได ้และความ

ไม่เห็นแก่ตวั 2) การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้กบัทหารกองประจาํการ มีสุขภาวะท่ีดี อยู่

ในสังคมท่ีอบอุ่น ชุมชนท่ีเขม้แข็ง มีความมัน่คงในการดาํเนินชีวิตอยา่งมีศกัด์ิศรี 3) การเสริมสร้าง

องค์ความรู้และประสบการณ์ให้แก่ทหารกองประจาํการ เพื่อสร้างภูมิคุ้มกนั คุม้ครองสิทธิและ

ส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทั้งภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและองคค์วามรู้สมยัใหม่ 

 ยทุธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้าํให้กบัทหารกองประจาํการหน่วยจงัหวดัทหารบกเลย 

ประกอบดว้ย 
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 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันาบุคลิกภาพและลกัษณะผูน้าํใหก้บัทหารกองประจาํการ

จงัหวดัทหารบกเลย 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาองคค์วามรู้ใหก้บัทหารกองประจาํการจงัหวดัทหารบกเลย 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพชีวติใหก้บัทหารกองประจาํการจงัหวดัทหารบกเลย 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมใหก้บัทหารกองประจาํการจงัหวดั

ทหารบกเลย 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 5 การพฒันาการฝึกท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัทหารกองประจาํการจงัหวดั

ทหารบกเลย 

 จกัรกฤษณ์ บวัแสง (2548) ได้ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของขา้ราชการ

ราชทณัฑ์ระดบัหัวหน้าฝ่ายกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานภายใตก้ารปฏิรูประบบราชการ โดยมี

กลุ่มตวัอย่าง คือ ข้าราชการราชทัณฑ์ระดับหัวหน้าฝ่ายท่ีปฏิบัติงานในเรือนจาํกลางบางขวาง 

จงัหวดันนทบุรี และทณัฑสถานวยัรุ่นกลางจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 45.70 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น 

อยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด โดยดา้นท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูงสุด คือ ด้านการคาํนึงถึง

ปัจเจกบุคคล ค่าเฉล่ีย 2.94 รองลงมา คือ ดา้นอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ค่าเฉล่ีย 2.93 และดา้นกระตุน้

ปัญญา ค่าเฉล่ีย 2.92 ส่วนดา้นท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่าท่ีสุดคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ค่าเฉล่ีย 2.91 สาํหรับประสิทธิผลของการปฏิบติังานภายใตก้ารปฏิรูประบบราชการโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.61 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการ

ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั มีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ดา้นการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มี

ค่าเฉล่ีย 2.76 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ด้านการพฒันาโครงสร้างการบริหารจดัการ และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ประเด็นท่ีเฉล่ียสูงสุด คือ ผูต้อ้งขงัไดรั้บการศึกษาต่อในระดบัท่ี

สูงข้ึนจนจบหลกัสูตร รองลงมา คือ ผูต้อ้งขงัไดรั้บการจาํแนกเพื่อพฒันาพฤตินยั สาํหรับประเด็นท่ี

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ เรือนจาํทณัฑสถานมีการจดัสรรอตัรากาํลงัปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและคุม้ค่า 

 นิรัตน์ สังข์จีน (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของนายกเทศมนตรี : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ 

รองนายกรับมนตรี ปลดัเทศบาล เจา้หนา้ท่ีของเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี จาํนวน 12 เทศบาล ผล

การศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํโดยรวมของนายกเทศมนตรีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.80 และ

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 2.94 รองลงมา คือ ด้าน

ผูน้าํการแลกเปล่ียน ค่าเฉล่ีย 2.75 ดา้นผูน้าํโดยปล่อยเสรี ค่าเฉล่ีย 2.29 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารราเป็นรายด้าน พบว่า มีภาวะผู ้นําการ
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เปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นการกระตุน้ปัญญา ค่าเฉล่ีย 3.02 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านการเก็บภาษี ค่าเฉล่ีย 3.25 ด้านการบริหารงบประมาณ  ค่าเฉล่ีย 3.19 และด้าน

ส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.02 อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสริมอาชีพ ค่าเฉล่ีย 2.93 

 วรางคณา เทียมภกัดี (2547) ได้ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการพฒันา

คุณภาพโรงพยาบาลสู่การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล : กรณีศึกษาโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

เชียงราย โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ หวัหนา้หน่วยงานโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษา 

พบวา่ หวัหน้าหน่วยงานส่วนใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ร้อยละ 

70.70 ค่าเฉล่ีย 3.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ หวัหน้าหน่วยงานมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ในทุกด้านอยู่ในระดบัสูง โดยมีภาวะผูน้าํดา้นการคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกชนสูงสุด ค่าเฉล่ีย 3.38 

รองลงมา คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ค่าเฉล่ีย 3.25 และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ค่าเฉล่ีย 3.20 สําหรับการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลสู่การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ผลการศึกษา

พบว่า หัวหน้าฝ่ายหน่วยงานส่วนใหญ่ประเมินพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลสู่การรับรองคุณภาพใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ร้อยละ 61 .60 ค่าเฉล่ีย 3.14 เม่ือแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ ด้านพนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ ค่าเฉล่ีย 3.42 รองลงมา คือ ด้านการจดัการ

องคก์รและการบริหาร ค่าเฉล่ีย 3.27 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

ค่าเฉล่ีย 2.60 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช และความสัมพนัธ์การบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผูว้จิยัไดก้าํหนดประชากร และขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 1.1 ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดันครศรีธรรมราช 129 แห่ง จาก 23 อาํเภอ โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 3 ส่วนงาน 

ไดแ้ก่ สํานกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่วนการคลงั และส่วนโยธา มีจาํนวนทั้งส้ิน 4,092 

คน รายละเอียดประชากรดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 บุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การ

บริหารส่วน

ตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

1. อาํเภอเมืองนครศรีธรรมราช     

1.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าไร่ 15 7 5 27 

1.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากนคร 10 6 5 21 

1.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาทราย 20 8 6 34 

1.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํแพงเชา 20 7 4 31 

1.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไชยมนตรี 7 4 4 15 

1.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมะม่วงสองตน้ 14 6 2 22 

1.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาเคียน 17 8 6 31 

1.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางจาก 12 6 6 24 

1.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าชกั 14 9 7 30 

1.10 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าเรือ 36 13 15 64 

2. อาํเภอพรหมบุรี     

2.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเกาะ 15 6 2 23 

2.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอินคีรี 20 7 6 33 

2.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทอนหงส์ 21 9 9 39 

2.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาเวยีง 19 8 6 33 

3. อาํเภอลานสกา     

3.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาแกว้ 20 10 13 43 

3.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลลานสกา 17 7 10 34 

3.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าดี 14 7 9 30 

3.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํโลน 18 8 5 31 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

4. อาํเภอฉวาง     

4.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลละอาย 18 8 6 32 

4.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาแว 31 10 11 52 

4.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไมเ้รียง 18 6 5 29 

4.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกะเปียด 19 9 7 35 

4.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากะซะ 13 7 4 24 

4.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหว้ยปริก 10 7 6 23 

4.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไสหร้า 35 13 14 62 

4.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาเขลียง 14 6 3 23 

5. อาํเภอพปิูน     

5.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพิปูน 9 6 4 19 

5.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยางคอ้ม 14 6 3 23 

6. อาํเภอเชียรใหญ่     

6.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเชียรใหญ่ 13 4 4 20 

6.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าขนาน 11 5 4 20 

6.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเนิน 14 6 2 22 

6.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไสหมาก 14 6 3 23 

6.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ทอ้งลาํเจียก 

10 7 4 21 

6.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสือหึง 14 6 4 24 

6.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

เขาพระบาท 

14 8 5 37 

6.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

แม่เจา้อยูห่วั 

23 9 8 40 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

7. อาํเภอชะอวด     

7.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าชะอวด 23 8 6 37 

7.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าเสมด็ 18 7 6 31 

7.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเคร็ง 23 7 4 34 

7.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัอ่าง 27 8 8 43 

7.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นตูล 21 7 3 31 

7.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขอนหาด 20 6 4 30 

7.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะขนัธ์ 23 8 5 36 

7.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควน

หนองหงษ ์

32 9 9 50 

7.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

เขาพระทอง 

8 5 5 18 

7.10 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนางหลง 21 8 5 34 

8. อาํเภอท่าศาลา     

8.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าศาลา 35 19 13 67 

8.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกลาย 14 5 4 23 

8.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าข้ึน 25 8 4 37 

8.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

หวัตะพาน 

11 7 2 20 

8.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสระแกว้ 26 5 3 34 

8.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโมคลาน 26 7 5 38 

8.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไทยบุรี 17 7 5 29 

8.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ดอนตะโก 

20 8 4 32 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

8.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตล่ิงชนั 21 6 3 30 

8.10 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพธ์ิทอง 18 6 6 30 

9. อาํเภอทุ่งสง     

9.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองหงส์ 32 9 10 51 

9.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนกรด 19 8 5 32 

9.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาไมไ้ผ ่ 22 7 6 35 

9.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหลวงเสน 16 8 9 33 

9.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาโร 20 6 5 31 

9.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนํ้าตก 11 5 3 19 

9.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาโพธ์ิ 15 7 5 27 

9.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาขาว 27 10 7 44 

10. อาํเภอนาบอน     

10.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาบอน 22 8 8 38 

10.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแกว้แสน 24 8 12 44 

11. อาํเภอทุ่งใหญ่     

11.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ายาง 28 10 3 41 

11.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งใหญ่ 25 9 4 38 

11.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกุแหระ 21 7 4 32 

11.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปริก 31 7 5 43 

11.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางรูป 21 7 3 31 

11.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกรุงหยนั 17 10 9 36 

12. อาํเภอปากพนัง     

12.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองนอ้ย 17 9 7 33 

12.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลป่าระกาํ 12 6 3 21 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

12.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

คลองกระบือ 

14 6 2 22 

12.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นใหม ่ 8 5 2 15 

12.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหูล่อง 11 7 8 26 

12.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแหลม

ตะลุมพุก 

10 5 6 21 

12.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากพนงั

ฝ่ังตะวนัตก 

12 5 4 21 

12.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางศาลา 10 6 3 19 

12.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ปากพนงัฝ่ังตะวนัออก 

12 6 3 21 

12.10 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเพิง 10 6 2 18 

12.11 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าพญา 8 5 4 17 

12.12 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ปากแพรก 

12 8 4 24 

12.13 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ขนาบนาก 

14 6 6 26 

13. อาํเภอร่อนพบูิลย์     

13.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ร่อนพิบลย ์

33 9 7 49 

13.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหินตก 9 4 6 19 

13.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสาธง 33 6 8 47 

13.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนพงั 21 7 6 34 

13.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนชุม 23 8 3 34 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

14. อาํเภอสิชล     

14.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสิชล 19 6 6 31 

14.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งปรัง 13 8 8 29 

14.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลฉลอง 13 7 5 25 

14.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสาเภา 20 13 7 40 

14.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเปล่ียน 22 8 6 36 

14.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่ีขีด 16 7 4 27 

14.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเทพราช 20 7 6 33 

14.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขานอ้ย 23 6 2 31 

15. อาํเภอขนอม     

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนทอง 27 11 8 46 

16. อาํเภอหัวไทร     

16.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวัไทร 20 7 7 34 

16.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ทรายขาว 

9 7 4 20 

16.3 องคก์าร บริหารส่วนตาํบลแหลม 11 6 5 22 

16.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพงัไกร 16 5 3 24 

16.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นราม 12 5 6 23 

16.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนบ 13 6 4 23 

16.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าซอม 19 5 3 27 

16.8 องคก์าร บริหารส่วนตาํบล 

ควนชะลิก 

20 7 4 31 

16.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรามแกว้ 14 5 6 25 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

17. อาํเภอบางขัน     

17.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางขนั 17 10 9 36 

17.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

บา้นลาํนาว 

19 10 11 40 

17.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัหิน 31 7 4 42 

17.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นนิคม 17 7 10 34 

18. อาํเภอถํา้พรรณรา     

18.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ถํ้าพรรณรา 

26 10 11 47 

18.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองเส 9 5 3 17 

18.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดุสิต 9 7 4 20 

19. อาํเภอจุฬาภรณ์     

19.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหมอบุญ 11 5 5 21 

19.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชะอวด 23 8 6 37 

19.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ควนหนองหวา้ 

15 5 5 25 

19.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งโพธ์ิ 18 6 6 30 

19.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามตาํบล 25 8 5 38 

20. อาํเภอพระพรหม     

20.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาพรุ 25 9 8 42 

20.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ทา้ยสาํเภา 

28 10 8 46 

20.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขา้งซา้ย 26 7 5 38 

21. อาํเภอนบพติํา     

21.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนบพิตาํ 35 7 8 50 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 

สํานักงานปลดั

องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

ส่วนการคลงั ส่วนโยธา รวม 

21.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกรุงชิง 29 6 5 40 

21.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกะหรอ 24 7 8 39 

22. อาํเภอช้างกลาง     

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชา้งกลาง 18 8 9 35 

23. อาํเภอเฉลมิพระเกยีรติ     

23.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเชียรเขา 18 7 4 29 

23.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสวนหลวง 23 7 9 39 

รวม 2,405 938 740 4,092 

 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดม้าจากการดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1.2.1 ผูว้ิจยัได้นาํประชากร จาํนวน 04,092 คน มากาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตาม

แนวคิดของ ทาโรยามาเน (Taro Yamane’s, 1967: 398) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ดว้ย 

การคาํนวณ ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 364 คน โดยมีวธีิการ 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

   ขั้นท่ี 1 ดาํเนินการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมสําหรับใช้ในการศึกษา

วจิยั โดยใชห้ลกัการคาํนวณของ Yamane’s ดงัน้ี 

n =    N    

      1 + Ne2 

 

โดยท่ี  n  = จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

  N = จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชศึ้กษา  

  e =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(โดยในการศึกษาน้ีกาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05) 
 

แทนค่าจากสูตร (1)  n =                    N 

            1 + Ne2 

n =                   4,092  

                  1+ (4,092) (0.05)2  
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n =                      4,092   

                   1+ (4,092) (0.0025)  

 

n =                 4,092              =          4,092 

                    1+ (10.23)                           11.23             

 

n =               364  

               

 

   ขั้นท่ี 2 ทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling)  

โดยเลือกสุ่มโดยการแยกประชากรออกเป็นแต่ละอาํเภอ พร้อมจบัสลากเลือกอาํเภอละ 1 องค์การ

บริหารส่วนตาํบล ไดต้วัแทนมา 23 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จากนั้นในแต่ละชั้นภูมิจะทาํการสุ่ม

ตวัอย่างแบบสัดส่วน (proportional Stratified random sampling) โดยใช้สูตรเพื่อคาํนวณหาจาํนวน

ของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ดงัน้ี 

 

จาํนวนในแต่ละ อบต.  =    จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด  x จาํนวนบุคลากรใน อบต. ท่ีถูกเลือก 

 จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางท่ี 3.2 การหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสัดส่วนของจาํนวนประชากร 

 

องค์การบริหารส่วนตําบลทีถู่กเลอืก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํแพงเชา 31 14 

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอินคีรี 33 15 

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาแกว้ 43 19 

4. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาแว 52 23 

5. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยางคอ้ม 23 10 

6. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไสหมาก 23 10 

7. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัอ่าง 43 19 

8. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตล่ิงชนั 30 13 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

องค์การบริหารส่วนตําบลทีถู่กเลอืก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

9. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาขาว 44 19 

10. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาบอน 38 17 

11. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกรุงหยนั 36 16 

12. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าพญา 17 8 

13. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนชุม 34 15 

14. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งปรัง 29 13 

15. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนทอง 46 20 

16. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพงัไกร 24 11 

17. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นลาํนาว 40 18 

18. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลถํ้าพรรณรา 47 21 

19. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามตาํบล 38 17 

20. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทา้ยสาํเภา 46 20 

21. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกรุงชิง 40 18 

22. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชา้งกลาง 35 15 

23. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเชียรเขา 29 13 

รวม 821 364 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

กบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราชมี 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการทาํงาน  

และระดบัการศึกษา 

 ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อความคิดเห็นต่อการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช จาํนวน 30 ขอ้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์

สถานการณ์ จาํนวน 11 ขอ้ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ จาํนวน 8 ขอ้ ปัจจยัดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ 

จาํนวน 7 ขอ้ และปัจจยัดา้นการควบคุมและประเมินกลยทุธ์ จาํนวน 4 ขอ้ 
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 ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ด้าน จาํนวน 20 ขอ้ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ จาํนวน 4 ข้อ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํนวน 4 ข้อ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

จาํนวน 7 ขอ้ และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนจาํนวน 5 ขอ้ 

 

3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 การสร้างเคร่ืองมือหรือในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัได้

ดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.1 ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

  1. ศึกษาตาํรา เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

และการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและพฒันา

ปรับปรุงใหค้รอบคลุมและตรงตามเน้ือหาของเร่ืองท่ีทาํการวจิยั 

  2. นาํขอ้มูลท่ีไดศึ้กษามาสร้างเป็นแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ และแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตามแนวทางของ เร็นสิส เอ. ลิเคิร์ท (Rensis A. 

Likert, 1961: 166-169) โดยกาํหนดใหมี้นํ้าหนกัเปรียบเทียบกนั 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ในระดบัมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์เห็นดว้ยในระดบัมาก 

   3 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 

   2 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 

   1 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 3.2 ข้ันตอนการตรวจสอบเคร่ืองมือ  

  1. นาํแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาแกไ้ขประเด็น

ใหมี้ความถูกตอ้งครอบคลุมตามขอบเขตของวตัถุประสงคข์องการวิจยั พร้อมทั้งตรวจสํานวนภาษา

ท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

  2. นาํแบบสอบถามไปขอความอนุเคราะห์ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ เพื่อ

พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีจะวดัว่ามีความชดัเจน ครอบคลุมวตัถุประสงค์ใน
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การวิจยั มีการใช้ภาษาท่ีถูกตอ้งชัดเจน และมาตรวดัท่ีใช้มีความเหมาะสม จาํนวน 3 ท่าน ได้ค่า

ความเท่ียงตรง เท่ากบั 0.83 

  3. นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องทั้งในเร่ืองภาษา และเน้ือหา 

ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ (1) ศาสตราจารยกิ์ตติคุณ ดร.สุเทพ เชาวลิต  

(2) ดร.36วฒันา ล่วงลือ36 และ (3) รองศาสตราจารย ์ดร.วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ี

มีความครอบคลุม ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และมีความถูกตอ้งสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน แลว้นาํเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์พิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสมอีกคร้ัง 

  4. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรซ่ึง

มีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํคะแนนจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha-Ciefficient) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ไม่นอ้ยกว่า 

0.70 จึงถือได้ว่าแบบสอบถามน้ีสามารถนําไปใช้เก็บขอ้มูลได้ (Lee Joseph Cronbach, 1951: 297-

334) มีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.87 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 1. ผูว้จิยัขอหนงัสือจากสํานกับณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อเขา้ไป

ติดต่อขอความร่วมมือจากนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช เพื่อขออนุญาตแจก

แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัจะนาํแบบสอบถามไปส่งและรับคืนดว้ยตนเอง 

 2. ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามไปให้กลุ่มตวัอย่างตอบ โดยผูว้ิจยัไปแจกแบบสอบถามกบั

กลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช พร้อมนัด

หมายวนัเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน 

 3. ผูว้ิจยัไปรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจากกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเอง และตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ จากแบบสอบถามจาํนวน 364 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 364 ฉบบั 

คิดเป็นร้อยละ 100 

 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัมี ดงัน้ี 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบั

การศึกษา ผูว้จิยัใชส้ถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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 2. ข้อมูลเกี่ยวกับการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

นครศรีธรรมราช ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ ปัจจยั

ดา้นการดาํเนินกลยุทธ์ และปัจจยัดา้นการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ผูว้ิจยัใช้สถิติค่าเฉล่ีย และ 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 3. ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดนครศรีธรรมราช 4 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ผูว้ิจยัใช้สถิติ

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  สาํหรับการแปลความตามขอ้ 2-3 ขา้งตน้ ผูว้ิจยัยึดเกณฑ์การวิเคราะห์ 

ช่วงคะแนนค่าเฉล่ีย โดยใช้ช่วงการวดัตามแนวคิดของ จอห์น ดบับลิว. เบส (John W. Best,  

1977: 174) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อแปลความหมาย  

  4.51-5.00 หมายถึง มีการดาํเนินการยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  3.51-4.50 หมายถึง มีการดาํเนินการยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก 

  2.51-3.50 หมายถึง มีการดาํเนินการยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  1.51-2.50 หมายถึง มีการดาํเนินการยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบันอ้ย 

  1.00-1.50 หมายถึง มีการดาํเนินการยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 4. ข้อมูลความสัมพันธ์การบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลกับภาวะ

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัใช้

สถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้จิยักาํหนดเกณฑ์ในการตดัสิน

ระดบัการวดัค่าความสัมพนัธ์จากการศึกษาแนวทางของ 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 ค่อนขา้งตํ่า 

 0.00-0.19 ตํ่า 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) ท่ีใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช โดยศึกษาขอ้มูลจากความกลุ่มตวัอย่างที่เป็นบุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช จาํนวน 364 คน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการ

วิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัแบ่งการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที ่2 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 ส่วนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

ส่วนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 

 

 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการทาํงาน 

และระดบัการศึกษา ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ พร้อมนาํเสนอรายละเอียด

ไวใ้นตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

(n=364) 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 243 66.76 

 หญิง 121 33.24 

2. ประเภทบุคลากร ผูบ้ริหาร 29 7.97 

 พนกังานส่วนตาํบล 267 73.35 

 พนกังานจา้ง 68 18.68 

3. ระยะเวลา ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 107 29.40 

ในการทาํงาน 6 – 10 ปี 204 56.04 

 11 – 15 ปี 38 10.44 

 16 ปีข้ึนไป 15 4.12 

4. ระดับการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 14 3.85 

 ปริญญาตรี 333 91.48 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 17 4.67 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 66.76 เป็นบุคลากรประเภท

พนักงานส่วนตาํบล ร้อยละ 73.35 มีระยะเวลาในการทาํงาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 56.04 และมีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 91.48 

 

ส่วนที ่2 ผลการศึกษาการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 ในจังหวดันครศรีธรรมราช 

 

 ผลการศึกษาการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช 4  ดา้น ไดแ้ก่ การวเิคราะห์สถานการณ์ การกาํหนดยุทธศาสตร์ การดาํเนิน

ยทุธศาสตร์ และการประเมินยทุธศาสตร์ ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.2-4.6 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 

 ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

การบริหารยุทธศาสตร์ X  S.D. 
ระดับการ

ดําเนินการ 
อนัดับที่ 

1. ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์  4.22 0.24 มาก 3 

2. ดา้นการกาํหนดยทุธศาสตร์  4.27 0.25 มาก 2 

3. ดา้นการดาํเนินยทุธศาสตร์ 4.13 0.26 มาก 4 

4. ดา้นการประเมินยทุธศาสตร์ 4.28 0.37 มาก 1 

ภาพรวม 

การบริหารยุทธศาสตร์ 

4.22 0.10 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ 

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือ

พิจารณาจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการประเมินยุทธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก 

( X =4.28) รองลงมาได้แก่ ดา้นการกาํหนดยุทธศาสตร์ ( X =4.27) ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ 

( X =4.22) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการดาํเนินยุทธศาสตร์ ( X =4.13) 

ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์สภาพ

เศรษฐกิจภายในชุมชน ในการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

4.14 0.58 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์สภาพทาง

สังคมของชุมชน ในการดาํเนินงานขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

4.11 0.48 มาก 8 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์เก่ียวกบั

วฒันธรรมต่าง ๆ ท่ีอยูภ่ายในชุมชน ในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 

4.35 0.62 มาก 2 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์เทคโนโลยท่ีี

เก่ียวขอ้งกบัชีวติประจาํวนัของประชาชนในชุมชน 

ในการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช 

4.34 0.58 มาก 4 

5. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์ความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการภายในชุมชน ในการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

4.35 0.70 มาก 3 

6. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์กลุ่ม

ผลประโยชน์ท่ีมีอยูภ่ายในชุมชน ในการดาํเนินงาน

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 

4.34 0.74 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

7. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์เก่ียวกบั

นโยบายดา้นต่าง ๆ ของรัฐบาลในการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

4.44 0.59 มาก 1 

8. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์โครงสร้าง

การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพื่อหา

จุดแขง็และจุดอ่อนแลว้นาํผลไปปรับใชใ้นการ

บริหารขององคก์ร 

4.34 0.63 มาก 5 

9. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์ระบบระเบียบ

ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน เพื่อนาํผลไปปรับใชใ้น

การบริหารขององคก์ร 

4.07 0.60 มาก 9 

10. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์วฒันธรรม

การปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไปปรับใชใ้น

การบริหารขององคก์ร 

3.94 0.75 มาก 11 

11. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวเิคราะห์ทรัพยากร 

การบริหารภายในองคก์รไดแ้ก่ บุคลากร งบประมาณ 

แลว้นาํผลการวเิคราะห์ไปปรับใชใ้นการบริหารงาน

ขององคก์ร 

3.96 0.93 มาก 10 

รวม 4.22 0.24 มาก - 
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 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้คาํถาม พบว่า 

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการวิเคราะห์เก่ียวกบันโยบายดา้นต่าง ๆ ของรัฐบาลในการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดันครศรีธรรมราช และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวิเคราะห์วฒันธรรมการปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไปปรับใช้

ในการบริหารขององคก์ร 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการกาํหนดกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดวสิัยทศัน์ 

การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์

สถานการณ์ทั้งหมด 

3.87 1.09 มาก 8 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดพนัธกิจ 

โดยการวิเคราะห์ขอ้กฎหมายท่ีเป็นอาํนาจหนา้ท่ี 

แลว้นาํมาเขียนขอ้ความท่ีชดัเจน และสอดคลอ้ง 

กบัวสิัยทศัน์ 

4.14 0.89 มาก 7 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดประเด็น

ยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจ 

4.40 0.56 มาก 2 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดกลยทุธ์ 

ในการดาํเนินงานแต่ละกลยทุธ์ โดยไดจ้ากการนาํผล

การวเิคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้มาเป็นกรอบ

ในการกาํหนดกลยทุธ์ 

4.39 0.64 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

 

ด้านการกาํหนดกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

5. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดเป้าหมาย 

การดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชใหมี้ความสอดคลอ้ง 

กบัประเด็นยทุธศาสตร์ โดยมีตวัช้ีวดั และ 

ค่าเป้าหมายท่ีชดัเจน 

4.34 0.71 มาก 5 

6. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดใ้ชข้อ้มูลอยา่งครบถว้น 

และใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ในการกาํหนดกลยทุธ์ 

4.23 0.72 มาก 6 

7. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชนาํผลการดาํเนินงาน 

ท่ีผา่นมาเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการกาํหนดกลยทุธ์ 

4.38 0.58 มาก 4 

8. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดเ้ปิดโอกาสให้

ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดกลยทุธ์ 

4.42 0.62 มาก 1 

รวม 4.27 0.25 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้คาํถาม พบวา่ 

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชได้

เปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยุทธ์ และข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการ

กาํหนดวสิัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการดําเนินกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการจดัทาํแผนปฏิบติั

การ และโครงการท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบักลยทุธ์

ของหน่วยงาน 

4.26 0.75 มาก 1 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนั

ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ขององคก์ร 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

3.95 0.96 มาก 7 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการปรับกระบวนการ

ทาํงานใหเ้หมาะสม และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีได้

กาํหนดไว ้

4.01 0.91 มาก 6 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการปรับโครงสร้าง 

การดาํเนินงานใหมี้การดาํเนินงานตามแผนปฏิบติั

การไดอ้ยา่งคล่องตวั 

4.11 0.84 มาก 5 

5. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการจดัตั้งหน่วยงาน

หลกัเพื่อขบัเคล่ือนกาํกบัดูแลการดาํเนินงานของ

หน่วยงานใหเ้ป็นไปตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้

4.22 0.73 มาก 2 

6. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดส่ิงจูงใจ 

เพื่อใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการร่วมกนั

ขบัเคล่ือนกลยทุธ์ของหน่วยงานใหบ้รรลุเป้าประสงค์

ท่ีวางไว ้

4.21 0.66 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

ด้านการดําเนินกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

7. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดพ้ฒันาบุคลากร 

ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

4.20 0.57 มาก 4 

รวม 4.13 0.26 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ด้านการดาํเนินยุทธศาสตร์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้คาํถาม 

พ บ ว่า ข้อ ท่ี มีค่ าเฉ ล่ียสู งท่ี สุ ด  คือ  น ายกหรือป ลัดองค์การบ ริห ารส่ วน ตําบ ลในจังห วัด

นครศรีธรรมราชมีการจดัทาํแผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะสอดคล้องกบักลยุทธ์ของ

หน่วยงาน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชมีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตามกลยุทธ์ขององค์กรอย่าง

สมํ่าเสมอ 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการประเมินยทุธศาสตร์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการ

ติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ของ

หน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อกาํหนดแนวทาง 

ในการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ 

ของหน่วยงาน 

4.15 0.52 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

 

ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํกบัติดตาม 

ใหด้าํเนินการติดตามและประเมินผลการดาํเนิน 

กลยทุธ์ของหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี 

4.30 0.62 มาก 3 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการประชาสัมพนัธ์ 

ผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และ 

เป็นประจาํทุกปี 

4.36 0.56 มาก 1 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดน้าํการดาํเนินกลยทุธ์

ของหน่วยงานไปวเิคราะห์หาปัญหา และอุปสรรค

ของการดาํเนินงานตามกลยทุธ์ของหน่วยงาน เพื่อ

นาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข

ยทุธศาสตร์การบริหารงานของหน่วยงานต่อไป 

4.34 0.67 มาก 2 

รวม 4.28 0.37 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้คาํถาม พบว่า 

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการ

ประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้ประชาชนในทอ้งถ่ินทราบอย่าง

ทัว่ถึง และเป็นประจาํทุกปี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชได้แต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของ

หน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อกาํหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของ

หน่วยงาน 
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ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบล 

 ในจังหวดันครศรีธรรมราช 

 

 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ผูว้ิจยันาํเสนอผลการศึกษา 

ดงัตารางท่ี 4.7-4.11 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

1. ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  4.26 0.41 มาก 2 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  4.00 0.53 มาก 4 

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  4.33 0.29 มาก 1 

4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 4.06 0.28 มาก 3 

ภาพรวมภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 4.16 0.16 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดันครศรีธรรมราช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเม่ือ

พิจารณาจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก 

( X =4.33) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ( X =4.26) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกชน ( X =4.06) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

( X =4.00) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ จาํแนก

รายขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชสามารถทาํให้

ผูร่้วมงานยอมรับโดยอาศยัวิสัยทศัน์ร่วม 

4.28 0.74 มาก 3 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชประพฤติตวั 

เป็นแบบอยา่งท่ีน่ายกยอ่งนบัถือศรัทธา 

4.42 0.61 มาก 1 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน

อุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

โดยมีเป้าหมาย และอุดมการณ์ในการทาํงาน 

เพื่อองคก์ร 

4.30 0.64 มาก 2 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีมิตรไมตรี มีความ

ยติุธรรม ใหค้าํแนะนาํ  และเป็นท่ีไวว้างใจ

ผูร่้วมงานได ้

4.03 0.70 มาก 4 

รวม 4.26 0.41 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ 

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดันครศรีธรรมราช

ประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีน่ายกย่องนับถือศรัทธา และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดั

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีมิตรไมตรี มีความยุติธรรม ให้คาํแนะนํา 

และเป็นท่ีไวว้างใจผูร่้วมงานได ้
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํแนกราย

ขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีความสามารถทาํให้

ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในกระตุน้จิตวิญญาณ

ของทีมใหมี้ชีวติชีวา มองโลกในแง่ดี 

3.91 0.84 มาก 3 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีความสามารถทาํให้

ผูร่้วมงานมองการณ์ไกลในความเป็นไปไดใ้หม่ 

ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

3.98 0.94 มาก 2 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชสนบัสนุนให้

ผูร่้วมงานทาํงานไดเ้ตม็ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ี

จะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.88 1.06 มาก 4 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชใหข้วญักาํลงัใจ 

ในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งยติุธรรม 

และสมํ่าเสมอ โดยใชท้กัษะการสร้าง

ความสัมพนัธ์ 

4.24 0.82 มาก 1 

รวม 4.00 0.53 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่  

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชให้

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งยติุธรรม และสมํ่าเสมอ โดยใชท้กัษะการสร้าง 
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ความสัมพนัธ์ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานทาํงานไดเ้ต็มศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จาํแนกราย

ขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชทาํใหผู้ร่้วมงานได้

เห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา 

4.40 0.56 มาก 2 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชสนบัสนุน 

ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ใหคิ้ดและแกไ้ขปัญหา 

อยา่งเป็นระบบ 

4.37 0.63 มาก 4 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชสนบัสนุน 

ใหผู้ร่้วมงานทาํงานเป็นทีม 

4.32 0.66 มาก 5 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชช้ีแนะใหผู้ร่้วมงานหา

จุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันางาน

ร่วมกนั 

4.22 0.71 มาก 7 

5. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน

ตระหนกัถึงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองคก์ร และ

แจง้ข่าวสารความเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

เหตุการณ์ต่าง ๆ ใหผู้ร่้วมงานทราบ 

4.40 0.60 มาก 3 

 
 



 83 

ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

6. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน

มีความใฝ่รู้มากข้ึน 

4.41 0.64 มาก 1 

7. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชใหก้ารสนบัสนุน 

ใหผู้ร่้วมงานนาํเอาเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใช ้

ในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดว้ย 

4.24 0.78 มาก 6 

รวม 4.33 0.29 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชส่งเสริม

ให้ผูร่้วมงานมีความใฝ่รู้มากข้ึน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชช้ีแนะให้ผูร่้วมงานหาจุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันา

งานร่วมกนั 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

1. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน

แสดงความสามารถ ความคิดเห็นในการทาํงาน 

3.83 1.03 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน X  S.D. 
ระดับภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 
อนัดับท่ี 

2. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชดูแลใหค้วามเอาใจใส่ 

เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชม ยกยอ่ง 

3.98 0.92 มาก 4 

3. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชใหผู้ร่้วมงานไดมี้

ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และเป็นกนัเอง 

ต่อผูร่้วมงานทุกคน 

4.02 0.92 มาก 3 

4. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชรับรู้ความตอ้งการ

ของผูร่้วมงาน และสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ีทาํได ้

4.24 0.70 มาก 1 

5. นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดันครศรีธรรมราชมอบหมายงานตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.22 0.62 มาก 2 

รวม 4.06 0.28 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน จาํแนกรายข้อคาํถาม 

พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

รับรู้ความตอ้งการของผูร่้วมงาน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ี 

ทําได้ และข้อท่ี มีค่ าเฉล่ียตํ่ าท่ี สุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัด

นครศรีธรรมราชเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความสามารถ ความคิดเห็นในการทาํงาน 
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ส่วนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัการบริหาร 

 ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดันครศรีธรรมราช 

 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 2. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 3. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 4. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการ

บริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 ผูว้ิจยันาํเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของ 

เพียร์สัน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ในการตดัสินระดบัการวดัค่าความสัมพนัธ์จาก

การศึกษาแนวทางของ 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 ค่อนขา้งตํ่า 

 0.00-0.19 ตํ่า 

 สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน ผูว้ิจยันาํเสนอผลการ

ทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4.12-4.14 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร 

 ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

ลาํดับที่ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง X  S.D. 
Pearson 

Correlation 
P-Value 

1 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 4.22 0.24 0.58 0.00* 

2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.27 0.26 0.73 0.00* 

3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.14 0.27 0.53 0.00* 

4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 4.29 0.38 0.23 0.00* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ตารางท่ี 4.13 ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยทุธศาสตร์ 

 ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

ลาํดับที่ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 0.58 ปานกลาง 

2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 0.73 ค่อนขา้งสูง 

3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.53 ปานกลาง 

4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 0.23 ค่อนขา้งตํ่า 

 

 จากตารางท่ี 4.12-4.13 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช เม่ือจาํแนก

เป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์

กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชในระดับ

ค่อนขา้งตํ่า ส่วนอีก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ
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บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชในระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอ้ สรุปไดด้งัตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน

ที่ 
สมมตฐิาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

2 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

3 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

4 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

 

 จากตารางท่ี 4.14 สรุปไดว้่า การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ยอมรับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-4 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษา เร่ืองภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอโดยจดัแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สรุป

การวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์  

(2) ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร และ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 364 คน ไดม้าจากการคาํนวณโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ จากประชากรท่ี

เป็นบุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 129 แห่ง จาก 23 

อาํเภอ โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 3 ส่วนงาน ไดแ้ก่ สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ส่วนการคลงั และส่วนโยธา มีจาํนวนทั้งส้ิน 4,092 คน ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 9 เดือน นบัตั้งแต่

เดือนมกราคม ถึงเดือนกนัยายน 2557 

 1.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการวิจยัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.87 ประกอบดว้ย 3 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบัการศึกษา ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อ

การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดันครศรีธรรมราช  4 ด้าน 

ประกอบด้วย ปัจจยัด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัด้านการกาํหนดกลยุทธ์ ปัจจยัด้านการ

ดาํเนินกลยุทธ์ และปัจจยัดา้นการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน  
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 1.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการศึกษาข้อมูล  

  โดยผูว้ิจ ัยจะนําแบบสอบถามไปส่งและรับคืนด้วยตนเองจากกลุ่มตัวอย่างท่ี

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดันครศรีธรรมราช พร้อมนัดหมายไปรับ

แบบสอบถามกลบัคืนมาจากกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเอง พบว่า จากแบบสอบถามจาํนวน 364 ฉบบั 

ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 364 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 1.3 การศึกษาข้อมูล 

  สถิติท่ีใช้ในการศึกษาข้อมูลของแบบสอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบั

การศึกษา ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ ในการศึกษาขอ้มูล ขอ้มูลเก่ียวกบัการดาํเนินการ

บริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยั 

ดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ และปัจจยั

ดา้นการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ผูว้ิจยัใชส้ถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ในการศึกษาขอ้มูล ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์

ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันครศรีธรรมราช 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการศึกษาขอ้มูล และ

การศึกษาขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของ

เพียร์สัน 

 1.4 ผลการวจัิย ได้ข้อสรุป ดังนี ้

  1.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคคลกรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตําบลใน

จังหวัดนครศรีธรรมราช ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 66.76 เป็นบุคลากรประเภทพนกังานส่วน

ตาํบล ร้อยละ 73.35 มีระยะเวลาในการทาํงาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 56.04 และมีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี ร้อยละ 91.48 

  1.4.2 ผลการศึกษาภาพรวมการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนตําบลในจังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นราย

ดา้น พบว่า ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( X =4.28) รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นการกาํหนดยทุธศาสตร์ ( X =4.27) ดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ ( X =4.22) และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการดาํเนินยุทธศาสตร์ ( X =4.13) ตามลําดับ โดยผล

การศึกษาในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 
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    1) ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดั

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการวิเคราะห์เก่ียวกบันโยบายดา้นต่าง ๆ 

ของรัฐบาลในการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการ

วเิคราะห์วฒันธรรมการปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไปปรับใชใ้นการบริหารขององคก์ร 

    2) ด้านการกาํหนดยุทธศาสตร์ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัด

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดเ้ปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนได้

ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยุทธ์ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการกาํหนดวิสัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูล

ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

    3) ด้านการดําเนินยุทธศาสตร์ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัด

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการจดัทาํแผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมี

ลกัษณะสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของหน่วยงาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตาม

กลยทุธ์ขององคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ 

    4) ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัด

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตาม

ยทุธศาสตร์ของหน่วยงานใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และเป็นประจาํทุกปี และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดแ้ต่งตั้ง

คณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อ

กาํหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

  1.4.3 ผลการศึกษาภาพรวมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร

ส่วนตําบลในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็น

รายดา้น พบวา่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.33) รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ( X =4.26) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ( X =4.06) 

และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X =4.00) ตามลาํดบั 

โดยผลการศึกษาในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 

    1) ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลดั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีน่ายกยอ่งนบัถือ 
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ศรัทธา และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั 

นครศรีธรรมราชมีมิตรไมตรี มีความยติุธรรม ใหค้าํแนะนาํ และเป็นท่ีไวว้างใจผูร่้วมงานได ้

    2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัด

องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดันครศรีธรรมราชให้ขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานกับ

ผูร่้วมงานอย่างยุติธรรม และสมํ่าเสมอ โดยใช้ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 

ตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชสนับสนุนให้

ผูร่้วมงานทาํงานไดเ้ตม็ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

    3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือปลัด

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีความใฝ่รู้มากข้ึน และ

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ช้ีแนะใหผู้ร่้วมงานหาจุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันางานร่วมกนั 

    4) ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ นายกหรือ

ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชรับรู้ความตอ้งการของผูร่้วมงาน และ

สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ีทาํได ้และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ 

นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดง

ความสามารถ ความคิดเห็นในการทาํงาน 

  1.4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชในระดบัค่อนขา้งตํ่า ส่วนอีก 2 ดา้น ได้แก่ 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการ

กระตุ้นทางปัญญามีความสัมพนัธ์กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชในระดับค่อนข้างสูง  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล 

 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการนาํประเด็นสาํคญัท่ีพบจากการศึกษามาอภิปรายผลได้ ดงัน้ี 

 2.1 จากผลการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชในภาพรวม และรายด้านลว้นอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีความเห็นว่า 

นายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชได้ดําเนินการวิเคราะห์

นโยบายของรัฐบาลอย่างรอบคอบในการดาํเนินงาน รวมไปถึงมีการจดัทาํแผนปฏิบติัการและ

โครงการท่ีมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของหน่วยงาน โดยการเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูท่ี้มี

ส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยุทธ์ด้วยความเต็มใจ อีกทั้งยงัได้ดาํเนินการ

ประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้ประชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่ง

ทัว่ถึงเป็นประจาํทุกปี เช่นน้ี จึงทาํให้กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชเห็นวา่ การดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก สําหรับการท่ีนายกหรือปลดัองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชไดด้าํเนินการวิเคราะห์นโยบายของรัฐบาลอยา่งรอบคอบใน

การดาํเนินงาน และทาํแผนปฏิบติัการและโครงการท่ีมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของหน่วยงานได้

เป็ น อย่างดีจน ทําให้ บุ ค ล าก รท่ี ป ฏิ บัติ งาน อยู่ใน องค์ก ารบ ริห ารส่ วน ตําบ ล ใน จังห วัด

นครศรีธรรมราชมีความเห็นในระดบัมากนั้น เทียบเคียงไดก้บัแนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีดี

ของผูบ้ริหารท่ี ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2549: 19) กล่าวถึง คือ ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีสําคญัในกระบวนการ

บริหารยุทธศาสตร์ ได้แก่ การวิเคราะห์หรือวินิจฉัยเก่ียวกับสถานะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน สภาพ

กิจกรรมท่ีตอ้งการในปัจจุบนัและอนาคต สําหรับการจดัวางยุทธศาสตร์ท่ีสําคญัมีกระบวนการท่ี

สําคญั คือ การวิเคราะห์เพื่อจดัวางแผนยุทธศาสตร์ โดยผูบ้ริหารจะดาํเนินการวิเคราะห์ปัจจยัดา้น

ต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน 

ค่านิยมของคณะผูบ้ริหาร และยงัตอ้งพิจารณาไปถึงความรับผิดชอบท่ีพึงมีต่อสังคมดว้ย สําหรับ

การท่ีนายกหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดันครศรีธรรมราชได้ดําเนินการได้

ดาํเนินการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานให้ประชาชนไดท้ราบเป็นประจาํนั้น สอดคลอ้งของ

แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) ท่ีให้ความสําคญักบัการส่ือสารเพื่อ

การเปล่ียนแปลงหรือการประชาสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือสําคญัในการบริหารยุทธศาสตร์ในการ

สร้างความเขา้ใจ กระตุน้ เร่งเร้า ส่ือสาร ทาํความเขา้ใจกบัขา้ราชการและประชาชนในทุกระดบั 

กระตุน้ให้เกิดการประสานเป็นหน่ึงเดียวสอดคลอ้งในระบบการทาํงานผ่านกิจกรรมส่ือสารและ
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ประชาสัมพนัธ์ เช่น การจดัประชุม การเดินเผยแพร่ โปสเตอร์ แผ่นพบั ซีดี นิตยสาร การใช้ส่ือ

มลัติมีเดีย หรือเครือข่ายอินเทอร์เน็ต อนันาํไปสู่ความเช่ือมัน่ในการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ สร้าง

ความรู้ ความเขา้ใจแก่ประชาชนในการพฒันาระบบราชการไทยต่อไป และสําหรับการเปิดโอกาส

ให้ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียเขา้มามีส่วนร่วมนั้น สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) ในส่วนท่ีเห็นวา่ ภาครัฐควรเพิ่มบทบาทการมีส่วนร่วม

ของประชาชนและส่ือมวลชนในการพฒันาระบบราชการ โดยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนสามารถเขา้

มามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการได้ ทั้ งในแง่ของบทบาทฐานะท่ีเป็นผูเ้ฝ้าระวงั เช่น 

คณะกรรมการธรรมาภิบาลจงัหวดั ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 7) 

พ.ศ. 2550 และบทบาทในฐานะผูใ้ห้ขอ้คิดเห็นป้อนกลับเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการและ

คุณภาพการใหบ้ริการประชาชน (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551: 46-47)  

 2.2 จากผลการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช โดยภาพรวมและรายดา้นลว้นอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมี

ความเห็นว่า นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชเป็นผูท่ี้มีภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีดี โดยเห็นไดจ้ากการท่ีนายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชไดป้ระพฤติและปฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งท่ีน่ายกยอ่งนบัถือศรัทธาแก่คนทัว่ไป มีการ

สร้างขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานกับผูร่้วมงานอย่างยุติธรรม และสมํ่ าเสมอ โดยใช้ทักษะ 

การสร้างความสัมพนัธ์ มีการส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีความใฝ่รู้มากข้ึน และพยายามรับรู้ความ

ตอ้งการของผูร่้วมงาน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ีทาํได ้

เช่นน้ี จึงทาํให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราชเห็นว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชอยู่ในระดบัมาก โดยการท่ีนายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชได้ประพฤติและปฏิบัติตวัเป็นแบบอย่างท่ีน่ายกย่องนับถือศรัทธาแก่คน

ทัว่ไป มีการสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งยุติธรรม และสมํ่าเสมอ โดยใช้

ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีความใฝ่รู้มากข้ึน ละมีความพยายามรับรู้ความ

ตอ้งการของผูร่้วมงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ีทาํไดน้ั้นเทียบเคียง

ได้กับแนวคิดของ เบิร์นส์ (Burns, 1978: 20) ท่ีเห็นว่า ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง

จะตอ้งตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม โดยผูน้าํและผูต้ามจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กนั

ในลักษณะยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้ งสองฝ่าย คือ 

เปล่ียนไปเป็นผูน้ําการเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้ําการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม 
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กล่าวคือ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ให้เกิดความ

สํานึกและยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามแนวคิดลําดับขั้นความต้องการของ 

มาสโลว ์และจะทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสาํนึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมในท่ีสุด และ

ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดรุณี  ขนัขวา (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือ สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า 

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้านล้วนอยู่ในระดบัมาก เรียงตามลาํดบั ได้แก่  

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการ

กระตุน้ทางปัญญา 

 2.3 จากผลการศึกษาท่ีพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ซ่ึงเป็นไป

ตามสมมติฐาน ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ สาํหรับการท่ีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช อาจเป็นเพราะ

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

เห็นความสําคญัว่า การท่ีนายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนหรือการบริหารบุคลากรตามความสามารถและคุณสมบติัของแต่ละ

บุคคลนั้นส่งผลต่อการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการใช้คนให้ถูกกบังาน (Put the right man on the right job) ซ่ึงรวมไปถึงการท่ี

นายกหรือปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้

ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และเป็นกนัเองต่อผูร่้วมงานทุกคน โดยไดศึ้กษาเรียนรู้ และทาํความ

เขา้ใจในความแตกต่างของผูร่้วมงานแต่ละคน เพื่อมาประยุกต์ใช้ในการบริหารสรรจดังาน และ

กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ หรือการมอบอํานาจการตัดสินใจให้  เพื่อประโยชน์ต่อ

ประสิทธิผลองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูร่้วมงานเอง จึงมีส่วนทาํให้การ

บริหารยุทธศาสตร์ประสบผลสําเร็จไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บาสส์ (Bass, 1997: 103) 

ท่ีกล่าววา่ การคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลน้ี มีความจาํเป็นเพราะเป็นการแสดงถึงประพฤติ

กรรมของผูน้าํวา่เขา้ใจ และการเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกวา่มีคุณค่าและ

มีความสําคญั และในการพฒันาผูต้ามนั้นผูน้ําจะต้องเอาใจใส่เป็นพิเศษตามความต้องการของ

ปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละบุคคล และเม่ือผูน้ํายอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกาํลังใจมากกว่า บางคนได้รับอาํนาจการตดัสินใจด้วยตนเอง

มากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ซ่ึงจะมีส่งผลท่ีดีต่อ
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ประสิทธิผลท่ีในการปฏิบติังานของแต่ละคน ผูน้าํจะสามารถใชก้ารมอบหมายงานเป็นเคร่ืองมือใน

การพฒันาผูต้ามในการบรรลุเป้าหมายองค์กร และในขณะท่ีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช ซ่ึง

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไวส้อดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีกาํหนดไวด้ว้ย 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั 

นครศรีธรรมราช ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั 

การดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

  3.1.1 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ 

   1) ควรมีการวเิคราะห์วฒันธรรมการปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไป 

ปรับใชใ้นการบริหารขององคก์ร 

   2) ควรมีการกาํหนดวสิัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้าก 

การวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

   3) ควรมีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ 

ขององคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ 

   4) ควรแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของ

หน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อกาํหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์

ของหน่วยงาน 

  3.1.2 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

   1) ควรมีมิตรไมตรี มีความยติุธรรม ใหค้าํแนะนาํ และเป็นท่ีไวว้างใจ 

ผูร่้วมงานได ้

   2) ควรสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานทาํงานไดเ้ตม็ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ 

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   3) ควรช้ีแนะใหผู้ร่้วมงานหาจุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันางาน 

ร่วมกนั 

   4) ควรเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความสามารถ ความคิดเห็นในการทาํงาน 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  

  3.2.1 ควรนาํแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ร เช่น องคก์รแห่งการเรียนรู้  

การจดัการการเรียนรู้ แรงจูงใจมากาํหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาร่วมกบัการบริหารยทุธศาสตร์ 

ในการวจิยัคร้ังต่อไป 

  3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั 

นครศรีธรรมราชดว้ยกนั เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลจุดอ่อน จุดแขง็ในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

มาใชป้ระโยชน์ 

  3.2.3 ควรวิจยัแบบผสมผสานดว้ยการเก็บขอ้มูลทั้งขอ้มูลเชิงสํารวจ และขอ้มูลเชิง

คุณภาพจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความละเอียด และสมบูรณ์มากข้ึน 
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ภาคผนวก 



 

แบบสอบถาม 

  

แบบสอบถาม เร่ือง “ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช” ฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการทาํวทิยานิพนธ์ตาม

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาขอความ

อนุเคราะห์ใหท้่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีกรุณาตอบจะใชเ้พื่อประโยชน์

ในทางวชิาการเท่านั้น 

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะ หรือความคิดเห็นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ใน  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  

1. เพศ   ชาย       หญิง 

2. ประเภทบุคลากร  ผูบ้ริหาร     พนกังานส่วนตาํบล 

  พนกังานจา้ง     

3. ระยะเวลาในการทาํงาน  ต ํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี       6 – 10 ปี  

  11 – 15 ปี       16 ปีข้ึนไป 

4. การศึกษา   ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

  สูงกวา่ปริญญาตรี 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราช 

คําช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 ระดบั 5 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์มากท่ีสุด 

 ระดบั 4 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์มาก 

 ระดบั 3 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์ปานกลาง 

 ระดบั 2 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์นอ้ย 

 ระดบั 1 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์นอ้ยท่ีสุด 

 ในท่ีน้ี คาํวา่ “อบต.” หมายถึง นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช และ/หรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

 

ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

1 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์สภาพเศรษฐกิจภายในชุมชน ในการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     

2 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์สภาพทางสงัคมของชุมชน ในการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     

3 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์เก่ียวกบัวฒันธรรมต่าง ๆ ท่ีอยูภ่ายในชุมชน ในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     

4 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัชีวติประจาํวนัของประชาชน

ในชุมชน ในการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 

     

5 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์ความตอ้งการของผูรั้บบริการภายในชุมชน ในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     

6 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์กลุ่มผลประโยชนท่ี์มีอยูภ่ายในชุมชน ในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 
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ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

7 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์เก่ียวกบันโยบายดา้นต่าง ๆ ของรัฐบาลในการ

ดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

     

8 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์โครงสร้างการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลเพ่ือหาจุดแขง็และจุดอ่อนแลว้นาํผลไปปรับใชใ้นการบริหาร

ขององคก์ร 

     

9 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์ระบบระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน เพ่ือนาํผล

ไปปรับใชใ้นการบริหารขององคก์ร 

     

10 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์วฒันธรรมการปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไป

ปรับใชใ้นการบริหารขององคก์ร 

     

11 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการวเิคราะห์ทรัพยากรการบริหารภายในองคก์รไดแ้ก่ บุคลากร 

งบประมาณ แลว้นาํผลการวเิคราะห์ไปปรับใชใ้นการบริหารงานของ

องคก์ร 

     

12 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการกาํหนดวสิยัทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

วเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

     

13 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการกาํหนดพนัธกิจโดยการวเิคราะห์ขอ้กฎหมายท่ีเป็นอาํนาจ

หนา้ท่ี แลว้นาํมาเขียนขอ้ความท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ 

     

14 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการกาํหนดประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และพนัธ

กิจ 

     

15 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีการกาํหนดกลยทุธ์ในการดาํเนินงานแต่ละกลยทุธ์ โดยไดจ้ากการ

นาํผลการวเิคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้มาเป็นกรอบในการ

กาํหนดกลยทุธ์ 
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ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

16 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมี

การกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดันครศรีธรรมราชใหมี้ความสอดคลอ้งกบัประเด็นยทุธศาสตร์ 

โดยมีตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายท่ีชดัเจน 

     

17 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดใ้ชข้อ้มูลอยา่งครบถว้น และใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ในการกาํหนดกลยทุธ์ 
     

18 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

นาํผลการดาํเนินงานท่ีผา่นมาเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการกาํหนด 

กลยทุธ์ 

     

19 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดเ้ปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดกลยทุธ์ 

     

20 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการจดัทาํแผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบั 

กลยทุธ์ของหน่วยงาน 

     

21 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ของ

องคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

22 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการปรับกระบวนการทาํงานใหเ้หมาะสม และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์

ท่ีไดก้าํหนดไว ้

     

23 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการปรับโครงสร้างการดาํเนินงานใหมี้การดาํเนินงานตาม

แผนปฏิบติัการไดอ้ยา่งคล่องตวั 

     

24 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการจดัตั้งหน่วยงานหลกัเพ่ือขบัเคล่ือนกาํกบัดูแลการดาํเนินงานของ

หน่วยงานใหเ้ป็นไปตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้

     

25 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการกาํหนดส่ิงจูงใจ เพ่ือใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการร่วมกนั

ขบัเคล่ือนกลยทุธ์ของหน่วยงานใหบ้รรลุเป้ าประสงคท่ี์วางไว ้
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ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

26 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดพ้ฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
     

27 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ 

ของหน่วยงาน และมีการประชุมเพ่ือกาํหนดแนวทางในการติดตาม

และประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

     

28 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการกาํกบัติดตามใหด้าํเนินการติดตามและประเมินผลการดาํเนิน 

กลยทุธ์ของหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี 

     

29 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

มีการประชาสมัพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน

ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และเป็นประจาํทุกปี 

     

30 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ไดน้าํการดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงานไปวเิคราะห์หาปัญหา และ

อุปสรรคของการดาํเนินงานตามกลยทุธ์ของหน่วยงาน เพ่ือนาํไปใช้

เป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขยทุธศาสตร์การบริหารงาน

ของหน่วยงานต่อไป 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 ระดบั 5 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์มากท่ีสุด 

 ระดบั 4 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์มาก 

 ระดบั 3 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์ปานกลาง 

 ระดบั 2 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์นอ้ย 

 ระดบั 1 หมายถึง มีการดาํเนินการบริหารเชิงกลยทุธ์นอ้ยท่ีสุด 

 ในท่ีน้ี คาํวา่ “ผูบ้ริหารฯ” หมายถึง นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช 

และ/หรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช  

 

ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

1 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

สามารถทาํใหผู้ร่้วมงานยอมรับโดยอาศยัวสิยัทศัน์ร่วม 
     

2 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีน่ายกยอ่งนบัถือศรัทธา 
     

3 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนทาํงานเพ่ือประโยชนข์องส่วนรวม  

โดยมีเป้าหมาย และอุดมการณ์ในการทาํงานเพ่ือองคก์ร 

     

4 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีมิตรไมตรี มีความยติุธรรม ใหค้าํแนะนาํ  และเป็นท่ีไวว้างใจ

ผูร่้วมงานได ้

     

5 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีความสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในกระตุน้จิตวญิญาณ

ของทีมใหมี้ชีวติชีวา มองโลกในแง่ดี 

     

6 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มีความสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานมองการณ์ไกลในความเป็นไปได้

ใหม่ ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

     

7 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานทาํงานไดเ้ตม็ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

8 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ใหข้วญักาํลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งยติุธรรม และ

สมํ่าเสมอ โดยใชท้กัษะการสร้างความสมัพนัธ์  

     

9 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ทาํใหผู้ร่้วมงานไดเ้ห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา 
     

10 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ใหคิ้ดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น

ระบบ 

     

11 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานทาํงานเป็นทีม 
     

12 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ช้ีแนะใหผู้ร่้วมงานหาจุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพ่ือพฒันางาน

ร่วมกนั 

     

13 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองคก์ร และ

แจง้ข่าวสารความเปล่ียนแปลงขององคก์ร เหตุการณ์ต่าง ๆ 

ใหผู้ร่้วมงานทราบ 

     

14 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีความใฝ่รู้มากข้ึน 
     

15 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ใหก้ารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานนาํเอาเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดว้ย 

     

16 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความสามารถ ความคิดเห็น 

ในการทาํงาน 

     

17 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ดูแลใหค้วามเอาใจใส่ เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชม ยกยอ่ง 
     

18 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

ใหผู้ร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และเป็นกนัเองต่อ

ผูร่้วมงานทุกคน 
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ลาํดบัที ่ ข้อคาํถาม 
ระดบัภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

19 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

รับรู้ความตอ้งการของผูร่้วมงาน และสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคนเท่าท่ีทาํได ้

     

20 นายกหรือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช

มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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