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บทคดัย่อ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) การดาํเนินการการบริหารยุทธศาสตร์ เพ่ือการพฒันา

อยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร (2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการดาํเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์เพ่ือการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์เพ่ือการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 การศึกษาวิจยัน้ีใชรู้ปแบบการศึกษาวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรในการวิจยัคือ พนักงานส่วนตาํบล 

และพนักงานจ้างท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 51 แห่ง ทั้ งหมด 1,458 คน 

โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 314 คน ตามสูตรคาํนวณของทาโร ยามาเน่ ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา มีเคร่ืองมือท่ีใช้

ในการเก็บขอ้มูล คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 

และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

 ผลการวิจัยพบว่า (1) การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ในองค์การบริหารส่วนจังหวดัชุมพร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทั้ ง 4 ด้านพบว่า ด้านการประเมินยุทธศาสตร์  

ดา้นการกาํหนดยุทธศาสตร์ ด้านการดําเนินยุทธศาสตร์ และด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ อยู่ในระดับมาก

ตามลาํดบั (2) ปัจจยัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรท่ีมีผล 

ต่อการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพ่ือการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ 

ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยู่ในระดบัมากตามลาํดบั 

วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพ่ือการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นวฒันธรรมมุ่งเน้น

บริการ ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา วฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงานอยู่ในระดับมาก 

(3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัการบริหาร

ยทุธศาสตร์เพ่ือการพฒันาอยา่งยงัยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01  
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Abstract 
 

 The objectives of this research were to study (1) the implementation of 
strategic management for sustainable development of the sub-district administrative 
organizations in Chumphon Province (2) factors relating strategic management 
implementation for sustainable development of the sub-district administrative 
organizations in Chumphon Province (3) relationship between the factors of change 
agent and organizational culture of strategic management for sustainable development 
of the sub-district administrative organizations in Chumphon Province.  
 This research was a survey research. Population consisted of government 
officials who were permanent and temporary officials at sub-district administrative 
organizations in Chumphon Province totally in 51 offices and 1,458 officials. Samples 
were 315 officials determined by Taro Yamane.calculation formula.  Sampling method 
was quota sampling. Research instrument was a questionnaire. Statistics used for data 
analyzing were percentage, frequency, mean, standard deviation and Pearson Product 
Moment Correlation analysis. 
 The results revealed that; (1) an overall of strategic management 
implementation of the sub-district administrative organizations in Chumphon Province 
was at high level. Considering in each part, it was found that strategic assessment, 
strategy formulation, strategic implementation and situation analysis, all were at high 
level, respectively (2) an overall image of change agent factor of sub-district 
administrative organizations in Chumphon Province affecting strategic management for 
sustainable development was at high level.  Considering in each aspect, it was found 
that ideological influence aspect, intellectual stimulation, individual consideration and 
inspired creation were at high level respectively. An overall image of the organizational 
culture affecting the implementation of strategic management for sustainable 
development of the sub-district administrative organizations in Chumphon Province 

was at high level.  Regarding each aspect, it was found that the service-oriented culture, 
the quality-oriented culture, the time-oriented culture and teamwork-oriented culture were 
at high level (3) leadership for change and organizational culture had positive 
correlation at relatively high level toward the implementation of strategic management of 
the sub-district administrative organizations in Chumphon Province at statistical 
significance at 0.01 level. 
 
 
 
 
Keywords: Strategic Management, Leader for Change, Organizational Culture, 
 Sub-District Administrative Organizations 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การดํา เนิ น การบ ริห ารยุท ธศาส ตร์ข ององค์การบ ริห ารส่ วน ตําบ ล ในยุค ท่ี มี 

การเปล่ียนแปลงทั้งดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และยุคโลกาภิวตัน์ ซ่ึงการติดต่อส่ือสารสามารถ

เช่ือมโยงกันได้ระดับนานาชาติ จาํเป็นต้องพฒันาองค์การเพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วและสามารถคงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนืตลอดไป  

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 283 ได้ก ําหนดว่า 

“องค์กรปกครองท้องถ่ินย่อมมีอาํนาจหน้าท่ีโดยทัว่ไปในการดูแลและจดัการบริการสาธารณะ 

เพื่อประโยชน์ของประชาชนทอ้งถ่ิน และยอ่มมีความเป็นอิสระในการกาํหนดนโยบาย การบริหาร 

การจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอาํนาจหนา้ท่ีของตนเอง

โดยเฉพาะ โดยตอ้งคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันาของจงัหวดัและประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย 

 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้ความเขม้แขง็ใน

การในการบริหารงานได้โดยอิสระและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได้

อย่างมีประสิทธิภาพสามารถพฒันาระบบการคลงัทอ้งถ่ินให้จดับริการสาธารณะไดโ้ดยครบถว้น 

ตามอาํนาจหนา้ท่ีเพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าเป็นประโยชน์และบริการประชาชนอยา่งทัว่ถึง.....” 

 องค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นหน่วยการปกครองท้องถ่ินของรัฐในระดับล่างสุด  

อยู่ใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด รับฟังความคิดเห็นส่งเสริมการมีส่วนร่วมการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตย  และสนับสนุนการเช่ือมโยงการบริหารงานของส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และ 

ส่วนทอ้งถ่ินให้เขา้ถึงประชาชนในทอ้งถ่ินไดม้ากยิ่งข้ึน  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ี

อยา่งกวา้งขวางในการดาํเนินกิจกรรมดา้นการบริหารจดัการและการพฒันาทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยงานท่ี

มีอาํนาจหนา้ท่ีในกาํหนดนโยบาย การจดัทาํแผนและโครงการ ตลอดทั้งการสนบัสนุนและส่งเสริม

การมีส่วนร่วมของประชาชนตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญเพื่อเสริมสร้างการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยให้เจริญรุ่งเรืองยิ่งข้ึน ตามพระราชบัญญัติกาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย

อาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พุทธศกัราช 2542 มาตรา 16  กําหนดให้ต้องจดัทํา

แผนพฒันาทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองดว้ย 



 2 

 แผนการพฒันาขององค์การบริหารส่วนตาํบลจะตอ้งแสดงถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจและ

จุดมุ่งหมาย โครงการ โดยสอดคล้องกับแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนบริหาร

ราชการแผน่ดิน ยทุธศาสตร์การพฒันาจงัหวดั อาํเภอและแผนชุมชน  

 จงัหวดัชุมพร เป็นจงัหวดัท่ีตั้งอยูต่อนบนสุดของภาคใต ้ระหวา่งเส้นละติจูดท่ี 10 องศา 

29 ลิปดาเหนือ และ เส้นลองติจุดท่ี 99 องศา 11 ลิปดาตะวนัออก ห่างจากกรุงเทพมหานคร  

ตามเส้นทางรถยนต์ประมาณ 498 กิโลเมตร และเส้นทางรถไฟสายใต ้ประมาณ 476 กิโลเมตร  

มีเน้ือท่ี 3.75 ลา้นไร่ หรือ 6,010 ตารางกิโลเมตร มีพื้นท่ีมากเป็นอนัดบั 4 ของภาคใต ้และมีอาณา

เขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียงดงัน้ี ทิศเหนือติดต่อกบัจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ติดใตติ้ดต่อกบัจงัหวดั

สุราษฎร์ธานี  ทิศตะวันตกติดต่อกับจังหวัดระนองและสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์  

ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ่าวไทย (มีความยาวประมาณ 222 กิโลเมตร) สภาพภูมิอากาศเป็นเขตท่ี

ได้รับอิทธิพลจากลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใตแ้ละมรสุมตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นเหตุให้มีฤดูกาล

เพียง 2 ฤดู คือฤดูร้อน ตั้ งแต่เดือน กุมภาพันธ์ – กลางเดือนพฤษภาคม และฤดูฝน เร่ิมตั้ งแต่

กลางเดือนพฤษภาคม –กลางเดือนธนัวาคม 

 จงัหวดัชุมพร แบ่งการปกครองเป็น 8 อาํเภอ 70 ตาํบล 736 หมู่บ้าน การปกครอง

ทอ้งถ่ิน ประกอบด้วย เทศบาลเมือง 2 แห่ง เทศบาลตาํบล 25 แห่ง องค์การบริหารส่วนตาํบล 51 

แห่งและองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 1 แห่ง 

 แผนพฒันาจงัหวดั (พ.ศ. 2558-2561) ของจงัหวดัชุมพรไดก้าํหนดวิสัยทศัน์การพฒันา

ไวว้่า “เมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์ เติบโตอย่างมั่นคงบนฐานของการเกษตร การท่องเท่ียวและ

คุณภาพชีวิตของประชาชน” เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ดงักล่าว องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรจะตอ้งมีผูบ้ริหารองค์การท่ีมีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงและมีวฒันธรรมองค์การเพื่อการ

พฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศในการบริหารยทุธศาสตร์ เพื่อให้จงัหวดัชุมพรเป็นเมืองเศรษฐกิจ

สร้างสรรค์ไดอ้ย่างรวดเร็วตามแผนยุทธศาสตร์ 5 ยุทธศาสตร์ท่ีกาํหนดไว ้ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ท่ี1.

การเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจดว้ยผลผลิตและการพฒันาเกษตรกรรมอุตสาหกรรมการเกษตรและทุน

ทางปัญญา ยุทธศาสตร์ท่ี  2 การพัฒนาการท่องเท่ียวเชิงนิเวศน์จากฐานชุมชนสู่นานาชาติ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การสร้างพฒันาคนคุณภาพ สังคมน่าอยูสู่่คุณภาพชีวติท่ีดี ดว้ยปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การบริหารทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมให้เป็นฐานการพฒันา

จงัหวดัเชิงสร้างสรรค์ท่ีย ัง่ยืน ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การเสริมสร้างความมั่นคงการปรับสมดุลและ

พฒันาการบริหารจดัการสู่ประชาคมอาเซียน (จงัหวดัชุมพร, 2559, น. 88)  
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 ดังนั้ นความสําเร็จของการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ตามยุทธศาสตร์ข้างต้น 

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรจะตอ้งนาํแผนพฒันาของจงัหวดัชุมพร มาจดัทาํ

แผนยุทธศาสตร์ของตนเองเพื่อให้สอดคล้องกบัแผนพฒันาจงัหวดั  ซ่ึงผูบ้ริหารองค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลท่ีมีความเป็นมืออาชีพและภาวะผูน้าํท่ีดีสามารถเขา้ถึง เขา้ใจ และมีขีดความสามารถใน

การสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกชน พร้อมทั้งสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีเพื่อให้การดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์

เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 จากปัญหา สาเหตุของการดาํเนินงานในการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัชุมพรท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาการดาํเนินการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร และปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

และวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงมีผลในการดาํเนินการบริหารยุทธ์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เพื่อนาํแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงการดาํเนินงานการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนสืบไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 2.1 เพื่อศึกษาการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่าง

ย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรม

องค์การกับการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร 

 

 

 

 

 

 



 4 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้กรอบแนวคิด ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ารและศึกษาแนวคิดทฤษฎีการบริหารยทุธศาสตร์ 

 กรอบแนวคิดการวิจยัในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ

ดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ โดยการบริหารยุทธศาสตร์ศึกษาแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ  

Bass & Avolio , 1994 และปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การของ เสน่ห์ จุย้โต, 2548 ดงัภาพท่ี 1.1 

 

 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                          

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

 

 

 

ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ 

- การวเิคราะห์สถานการณ์ 

- การกาํหนดยทุธศาสตร์ 

- การดาํเนินยทุธศาสตร์ 

- การประเมินยทุธศาสตร์ 

วฒันธรรมองค์การ 

1.วฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา 

2. วฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ 

3.วฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ 

4.วฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน 
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4. สมมติฐานการวจิัย 

 

 การวิจ ยัค ร้ังน้ีผู ว้ ิจ ยัตั้งส มมติฐานไวว้ ่า  ปัจจัยภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงและ

วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืน

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในทางบวก ดงัน้ี 

 4.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีสัมพนัธ์กบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์

เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 4.2 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์กับการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ 

เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

  

5. ขอบเขตการวจิัย 

 

 ขอบเขตการวิจยัของการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็น 4 ด้าน ไดแ้ก่ ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง และขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั 

ดงัน้ี 

 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาที่ครอบคลุมเน้ือหาในเร่ือง

ปัจจยัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุ้นทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน  ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ได้แก่ 

วฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา วฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้นการบริการ วฒันธรรมมุ่นเน้น

ทีมงาน และการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 4 ดา้น 

ได้แก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การกาํหนดยุทธศาสตร์ การดาํเนินยุทธศาสตร์ และการประเมิน

ยทุธศาสตร์ 

 5.2 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะเขตพื้นที่ขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรเท่านั้น 

 5.3 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากร คือ บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

51 แห่ง จาก 8 อาํเภอ โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

ไดแ้ก่ พนกังานส่วนตาํบล และพนกังานจา้ง จาํนวนทั้งส้ิน 1,458 คน 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการวจิยัเป็น 

ระยะเวลา 9 เดือน นบัตั้งแต่เดือนมกราคม ถึงเดือนกนัยายน 2559 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 เพื่อให้ทราบและเขา้ใจความหมายของคาํท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเหมือนกนัหรือไปใน

ทิศทางเดียวกนั ผูว้จิยัไดก้าํหนดความหมายของนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไว ้ดงัน้ี 

 6.1 การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อ

การพฒันาอย่างย ัง่ยืนของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ว่ามีการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มและขอ้มูลสําคญัมาประกอบการตดัสินใจในการวางแนวทางดาํเนินงาน และควบคุม

การปฏิบติังานเพื่อใหค้วามมัน่ใจวา่ไดด้าํเนินงานสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ และ

มีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การกาํหนดยุทธศาสตร์ การดาํเนินยุทธศาสตร์ และ

การประเมินยทุธศาสตร์ 

  6.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์ หมายถึง ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการ

ประเมินเก่ียวกบัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มอยา่งรอบดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ สังคม 

วฒันธรรม เทคโนโลย ีความตอ้งการของประชาชน หรือผูมี้ส่วนไดเ้สีย ภายในองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

  6.1.2 การกําหนดยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัชุมพรกาํหนดวิสัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์สถานการณ์

ทั้งหมด กาํหนดพนัธกิจโดยการวิเคราะห์ขอ้กฎหมายท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ กาํหนด

ประเด็นยุทธศาสตร์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจ มีการกาํหนดกลยทุธ์ในการดาํเนินงานจาก

การนาํผลการวเิคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้มาเป็นกรอบในการกาํหนดกลยทุธ์  

  6.1.3 การดําเนินยทุธศาสตร์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรจดัทาํแผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของหน่วยงาน มี

การขบัเคล่ือน/ผลกัดนัให้การปฏิบติังานเป็นไปตามกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนตาํบล มีการ

ปรับกระบวนการทาํงานใหเ้หมาะสม และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 

  6.1.4 การประเมินยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน  

มีการกํากับติดตามให้ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน  

เป็นตน้ 
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 6.2 ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารให้เจริญรุดหนา้โดย

อาศยัความสามารถในดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้

ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ดงัน้ี 

  6.2.1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพรมีกระบวนการท่ีทาํให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมี

การยอมรับในตวัผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยอาศยัวิสัยทัศน์ร่วม เน้นในส่ิงท่ีการ

ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ียกย่องนบัถือ ศรัทธา กระตุน้ให้บุคลากรในองค์การบริหารส่วน

ตาํบลอุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

  6.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรท่ีทาํใหบุ้คลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีแรงจูงใจภายใน 

กระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวติชีวา มองโลกในแง่ดี มองการณ์ไกลในความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ ท่ี

ทนัต่อการเปล่ียนแปลง สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลทาํงานได้เต็มตาม

ศกัยภาพ 

  6.2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพรทาํให้ผูร่้วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปล่ียน

กรอบการมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ ๆ และสนับสนุน

ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ คิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบแนะนาํให้ผูร่้วมงานทาํงานเป็นทีม ช้ีแนะให้

ผูร่้วมงานหาจุดเด่น จุดดอ้ยเพื่อพฒันางานร่วมกนั และให้การสนบัสนุนใหน้าํเอาเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

มาใชใ้นปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดว้ย 

  6.2.4 ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยเปิดโอกาสให้

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแสดงความสามารถ ความคิดเห็นในการทาํงาน ดูแลให้ความ

เอาใจใส่ เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชมยกยอ่ง ให้ไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและเป็นกนัเองต่อทุกคน 

การมอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 6.3 ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรท่ีมี

วฒันธรรมองค์การ 4 แบบคือ วฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา วฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้น 

การบริการ และวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน รายละเอียดดงัน้ี 
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  6.3.1 วัฒนธรรมองค์การมุ่ งเน้นเวลา (Time-Based Culture) เป็นการทาํงานใน

กรอบเวลาโดยมีการวางแผนในอนาคตอย่างชัดเจนให้ความสําคัญกับการบริหารเวลา (Time 

management) เป็นการปลูกฝังให้พนกังานรู้จกัคุณค่าของเวลา ให้มีการบริหารเวลา โดยจดัระเบียบ

ในการทาํงานใชเ้วลาอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการจดัทาํตารางการปฏิบติังาน (bar chart) 

  6.3.2 วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ (Quality organization) มุ่งเน้นคุณภาพ

งาน การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงค ์และการบริหารคุณภาพทั้งองคก์าร  

  6.3.3 วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการบริการ องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรมีวฒันธรรมมุ่งเนน้บริการเป็นแก่นหวัใจสําคญั ประชาชนท่ีมารับบริการ31เกิ31ดความประทบัใจ 

วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้บริการใหค้วามสาํคญัใน 3 จุดเนน้ท่ีสาํคญัดงัน้ี 

    1) สร้างจิตสาํนึกการบริการ 2) ปรับกระบวนทัศน์สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ 

3) พฒันาพฤติกรรมการบริการท่ีพึงประสงค ์เพื่อมุ่งสู่การบริการยอดเยีย่ม  

  6.3.4 วัฒนธรรมมุ่ งเน้นทีมงาน องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมี

ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม เป็นกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 

โดยมีคุณธรรมในการปฏิบติังานร่วมกนัรับผิดชอบในภารกิจ มีเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติังาน

และมัน่ใจท่ีจะใหเ้ป้าหมายสัมฤทธิผล 

 

7. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ โดยผูศ้ึกษาแบ่งเป็น 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

องคค์วามรู้ใหม่ ประโยชน์ในทางวิชาการ และประโยชน์ในทางปฏิบติั ดงัน้ี 

 7.1 ประโยชน์ทางวิชาการ การศึกษาคร้ังน้ีทําให ้เกิดประโยชน์ในทางวิชาการ 

สร้างความรู้ทางวิชาการ โดยผลการศึกษาคร้ังน้ี จะทาํให ้ทราบและเขา้ใจถึงภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์ารและการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 7.2 ประโยชน์ในการนําไปปฏิบัติ บุคลากรและหน่วยงานจะได้รับประโยชน์

ในทางปฏิบติั โดยใช้ผลการศึกษาเป็นแนวทางในการประเมินองคก์ารในเร่ืองจุดเด่น จุดดอ้ย 

ขอ้จาํกดั และโอกาสของการกาํหนดยุทธศาสตร์ของตน รวมทั้งเป็นแนวทางปรับปรุงการบริหาร

ยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ือง การบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพรคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งอนัไดแ้ก่ แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง แนวคิดทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์การ แนวคิดเก่ียวองค์การบริหารส่วนตาํบล และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมา

ทบทวน เพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัการบริหารยุทธศาสตร์ 

  1.1 ความหมายของการบริหารยทุธศาสตร์ 

  1.2 ทฤษฎีการบริหารยทุธศาสตร์ 

 2. แนวคิดทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัการพฒันาอย่างยัง่ยนื 

 3. แนวคิดทฤษฎ ีภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

  3.1 ความหมายของภาวะผูน้าํ 

  3.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

  3.3 ความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

  3.4 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) 

 4. แนวคิดทฤษฎวีฒันธรรมองค์การ 

  4.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 

  4.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

 5. การบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

  5.1 การบริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

  5.2 ยทุธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร 

 6. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

  6.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ 

  6.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งของต่างประเทศ 
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1. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารยุทธศาสตร์ 

 

1.1 ความหมายของคําว่า ยุทธศาสตร์ Strategy 

  ยุทธศาสตร์ เดิมใช้ในความหมายเก่ียวข้องกับการรบมาจากภาษาอังกฤษว่า  

“Strategy” ใช้คร้ังแรกในวงการทหารและการทําสงคราม หมายถึง การวางแผนยุทธศาสตร์และ 

การบญัชาการรบเพื่อเอาชนะศตัรู มีรากศพัท์มาจากภาษากรีกว่า “Strategos” หมายถึง การบญัชาการ

กองทพั (Generalship) ดว้ยจุดหมายตอ้งการพิชิตศตัรู 

  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2553, น. 1) กล่าวว่า ทุกวนัน้ี คาํว่า  ยุทธศาสตร์ (strategy) 

หรือบ างค ร้ังเรียกว่า  กลยุท ธ์  ห รือกลวิธี  รวมทั้ งค ําว่า การจัดการยุท ธศาส ตร์ (Strategic 

Management) และการบริหารยทุธศาสตร์ (Strategic Administration) เป็นคาํท่ีเร่ิมใชใ้นต่างประเทศ 

ต่อมาหน่วยงานภาคเอกชน และหน่วยงานภาครัฐของไทยไดน้าํมาปรับใช้ตามลาํดบั โดยใช้กนั

อย่างแพร่หลายทั้งในวงวิชาการ หน่วยงานภาคเอกชน และหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  

ในกระทรวง กรม ในแผนพฒันาพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9-10 รวมทั้งปรากฏอยู่

ในแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Result-Based Management) แนวคิดบลัลา้นด์สกอร์การ์ด 

(Balanced Scorecard) แนวคิดการปฏิบัติราชการตามคํารับรองของหน่วยงาน (Performance 

Agreement of Agency) และแนวคิดแผนท่ีทางยทุธศาสตร์ (Strategy Maps) เหล่าน้ีเป็นตน้ และ  

  วรัิช วรัิชนิภาวรรณ (2553, น. 10) สรุปวา่ ทุกวนัน้ี มีการใชค้าํวา่ ยุทธศาสตร์ และ

กลยุทธ์กนัอย่างแพร่หลาย แต่โดยทัว่ไปแลว้ คาํวา่ ยุทธศาสตร์ จะใชใ้นความหมายท่ีกวา้งกว่ากล

ยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ใช้กับเร่ืองใหญ่ๆ เป็นระดับชาติ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์

กระทรวง ยุทธศาสตร์ของกองทัพใหญ่ๆ ในขณะท่ีคาํว่า กลยุทธ์ใช้กับเร่ืองหรือองค์การหรือ

หน่วยงานยอ่ยๆ เล็ก ๆ เช่น บริษทั หา้งร้าน โดยกลยุทธ์มีกลวธีิ หรือแนวทาง ปฏิบติัลดหลัน่กนัไป 

แต่ในท่ีน้ี ถือวา่ ทั้ง 2 คาํ มีความเหมือนเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนั  

  เช่นเดียวกบั เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (อา้งใน อุทิศ ขาวเธียร, 2549, น. 9) ท่ีกล่าววา่ 

กลยุทธ์ในภาครัฐนิยมเรียกว่า “ยุทธศาสตร์” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Strategy มาจากรากศพัท ์

ภาษากรีก คือ “Strategos”  แปลวา่ ทัว่ไป “General” โดยเป็นคาํท่ีใชก้นัมาก โดยทางธุรกิจหมายถึง

วิธีการท่ีถูกนํามาใช้ในการดาํเนินงานขององค์การ และนํามาใช้ในการแข่งขนัทางธุรกิจเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้แต่ถา้ในภาครัฐยทุธศาสตร์จะถูกใชเ้ป็นวิธีการในการบรรลุ

เป้าประสงค์ขององค์การภาครัฐ และบางคร้ังแผนกลยุทธ์อาจเรียกว่าแผนยุทธศาสตร์ (Strategic 

Planning) 
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  สุมิตร สุวรรณ (2554, น. 19) มีความเห็นว่าจะใช้ค ําอะไรนั้ นควรเลือกให้

เหมาะสมว่าใชใ้นมิติใดหรือดา้นใด เช่น ความมัน่คง การทหาร เศรษฐกิจ การเมือง ซ่ึงมกัจะใชค้าํ

ว่า ยุทธศาสตร์ แต่หากใช้ในองค์การธุรกิจมกัจะใช้คาํว่า กลยุทธ์ โดยทั้งสองคาํน้ีตรงกบัคาํใน

ภาษาองักฤษว่า Strategy เหมือนกัน และมีความหมายสอดคล้องกันอย่างหน่ึงว่าเป็นแนวทาง 

วธีิการ มาตรการเชิงรุก ท่ีไม่ใช่วธีิการแบบเดิมท่ีเคยทาํกนัมานัน่เอง 

  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2553, น. 10) และสําหรับความหมายของการบริหาร

ยทุธศาสตร์ท่ีสรุปไวใ้นท่ีน้ีหมายถึง “การดาํเนินงาน หรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/

หรือ เจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีใช้ทั้ งศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคายเพื่อกาํหนดทิศทาง แนวทาง 

แผนงาน กระบวนการในการดาํเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชดัเจน สอดคลอ้ง 

และเหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ พร้อมทั้งใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด ทั้ งน้ี เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะของ

หน่วยงาน” 

  พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, น. 911)  

(กรุงเทพมหานคร: บริษัทนานมีบุ๊คพบัลิเคชั่นส์ จาํกัด) ได้ให้ความหมายคาํว่า ยุทธศาสตร์ว่า 

ยุทธศาสตร์หมายถึง วิชาวา่ดว้ยการพฒันาและการใช้อาํนาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และ

กาํลงัรบทางทหารตามความจาํเป็นทั้งในยามสงบและในยามสงคราม 

  จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทร์ (2546, น. 13) ในหนังสือ เร่ือง 

“การจดัการเชิงกลยุทธ์” (กรุงเทพมหานคร: บริษทัซีเอ็ดยเูคชัน่ จาํกดั (มหาชน) ไดใ้ห้ความหมาย

ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ไวว้า่ เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและ

ข้อมูลสําคญัของธุรกิจท่ีใช้ในการประกอบการตดัสินใจ การวางแนวทางการดาํเนินงาน และ

ควบคุมการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การเพื่อสร้างความมั่นใจว่าองค์การสามารถท่ีจะ

ดาํเนินการได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนสามารถมี

พฒันาการและสามารถแข่งขนัในอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2552, น. 3) ในหนังสือ เร่ือง “การจดัการเชิงยุทธศาสตร์เพื่อ

ความได้เปรียบทางการแข่งขัน” (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์วนัทิพย์ให้ความหมายของ

ยุทธศาสตร์ว่าเป็นภาพรวมหรือภาพใหญ่ในการทําส่ิงท่ีถูกต้องเหมาะสม ส่วยยุทธวิธีเป็นวิธี

รายละเอียดของการกระทาํให้สําเร็จ ยุทธศาสตร์เป็นการกาํหนดทิศทางการกระทาํท่ีถูกตอ้งและ

จุดหมายปลายทางขององคก์ารในขณะท่ียุทธวิธีเป็นการดาํเนินการเดินทางท่ีจะไปให้ถึงจุดหมาย

ปลายทางดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม 
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  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552, น. 188) ในหนงัสือเร่ือง “ประมวลสาระชุดวิชาการ

บริหารภาครัฐ” (นนทบุรี: สํานกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช) กล่าววา่ ในความหมายของ

ยุทธศาสตร์ระดับองค์กรของภาคธุรกิจ หมายถึง การกําหนดทิศทาง (Direction) และขอบเขต 

(Scope) ความต้องการในระยะยาวขององค์การ เพื่อท่ีจะจัดสรรทรัพยากรให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมในการแข่งขัน และความคาดหวงัของผูมี้ส่วนเก่ียวข้องกับธุรกิจ (Stakeholder 

Expectations) 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2556, น. 24) ในหนังสือ เร่ือง “องค์การทริปเป้ิลเอช:ตัวแบบใหม่ 

การบริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่ความเป็นเลิศ” (นนทบุรี :มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช) 

การจดัการเชิงกลยทุธ์หมายถึง การจดัการท่ีปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การจดัการเชิงกลยุทธ์จึงมีลกัษณะเคล่ือนไหว มีความพลวตัและ

เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สถานการณ์ท่ีตอ้งคาํนึงถึงประกอบดว้ย ปัจจยัการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 

และโลกาภิวตัน์ 

  พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และพสุ เดชะรินทร์ (2542, น. 26) กล่าวว่า การบริหารการ

จดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้น หมายถึง การกาํหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การอย่างเป็นระบบ

ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีลักษณะไม่คงท่ี องค์การต้องวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อม 

เพื่อคิดคน้หาแนวทาง การดาํเนินงานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่าง ๆ โดยผูบ้ริหารองค์การจะ

เป็นผูรั้บผิดชอบในการตดัสินใจทิศทางขององคก์ารซ่ึงเก่ียงขอ้งและสัมพนัธ์กบัผลกระทบในระยะ

ยาว และการตัดสินใจยุทธศาสตร์ควรก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันต่อองค์การ 

นอกจากน้ียงัเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับยุทธศาสตร์ในระดับต่าง ๆ ขององค์การ โดยจะมีความ

สอดคล้อง สัมพันธ์ และเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน ซ่ึงยุทธศาสตร์ขององค์การจะเก่ียวข้องกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน รวมถึงกลุ่มผู ้มีส่วนได้เสียขององค์การ 

(Stakeholder) ดว้ย 

  ธงชัย สันติวงศ์ (2539, น. 23) กล่าวว่า การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้ น 

หมายถึง การบริหารจดัการองค์การอยา่งมีระบบโดยการบริหารของผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเป็นการ

บริหารท่ีมีของเขตการบริหารท่ีกวา้ง โดยตอ้งบริหารจดัการโดยส่วนรวมให้สัมพนัธ์และเขา้กนัได้

กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยในเวลาเดียวกนัจะตอ้งมีทศันคติมองการไกลไปยงั

อนาคต สามรถท่ีจะล่วงรู้ถึงกลไกลทุกระบบการทาํงานขององคก์ารและการบริหารองคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

  วาสนา วสิกรัตน์ (2550, น. 57) ได้กล่าวถึงการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์ว่า 

หมายถึง การตัดสินใจและการบริหารท่ีมีผลกระทบต่อการดําเนินงานระยะยาวขององค์การ 
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ประกอบดว้ย การกาํหนดนโยบาย และยทุธศาสตร์องคก์าร กระบวนการกาํหนดจุดหมายระยะยาว

ขององคก์าร กระบวนการของแผนยุทธศาสตร์ คาํถามการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ คาํถามการจดัทาํ

แผนยุทธศาสตร์ ความสัมพันธ์ระหว่างลาํดับชั้ นของแผนยุทธศาสตร์ และองค์ประกอบของ

กระบวนการในการวางแผนยุทธศาสตร์ โดยจะมุ่งตรวจสอบและประเมินผลจุดอ่อนและจุดแข็ง 

อุปสรรคภายใน สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539, น. 8) ไดก้ล่าวไวว้่า ในการบริหารจดัการเชิง

ยุทธศาสตร์นั้น หมายถึง การวางแผนดาํเนินการและควบคุมในแนวทางเชิงยุทธศาสตร์ ซ่ึงจะช่วย

ให้การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเน้นของการบริหารจดัการเชิง

ยุทธศาสตร์มุ่งไปท่ีการพิจารณาในแง่ของการการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีคิดค้นข้ึนมาต้องอาศัย

พื้นฐานทางการบริหารเป็นหลกั 

  Wheelen and Hunger (2008, p.3) ได้ให้ นิยามไว้ว่า “การจัดการเชิงกลยุท ธ์” 

หมายถึง ชุดของการตดัสินใจและการปฏิบติัการต่างๆ ทางดา้นการจดัการซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดการ

ดําเนินงานระยะยาวของบริษัท ประกอบด้วย การตรวจสอบสภาพแวดล้อม (Environmental   

Scanning) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ การจดัทาํกลยุทธ์ (Strategic  Formulation) ซ่ึงเป็นแผล

กลยุทธ์หรือแผนระยะยาว การปฏิบติัตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการประเมินผล

และการควบคุม (Evaluationand Control) และไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่ การศึกษาการจดัการเชิงกลยุทธ์

เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ท่ีการตรวจสอบ และการประเมิน โอกาส (Opportunities-- O) และอุปสรรค 

หรือข้อจาํกัด (Threats-- T) โดยคาํนึงถึง จุดแข็ง (Strengths-- S)  และจุดอ่อน (Weaknesses-- W) 

ของบริษทัเป็นสาํคญั 

  จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหาร

องคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพแระสิทธิผลดว้ยการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากร

ท่ีมีอยู่ เพื่อก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนัภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

รวมทั้งจะตอ้งคาํนึงถึงกลุ่มคนผูมี้ส่วนได้เสียขององค์การ (Stakeholder) ด้วย ดังนั้นการบริหาร

ยุทธศาสตร์นั้น จึงเป็นการบริหารองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีกาํหนดไว ้จึงจะตอ้งมีการ

กาํหนดวสิัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงคอ์ยา่งมีระบบ โดยการตาํเนินกิจกรรมดงักล่าวนั้นจะตอ้ง

พิจารณาและประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกภายใน เพื่อค้นหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดภายใต ้

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มซ่ึงจะมีผลต่อทิศทางการดาํเนินงานในระยะยาวขององค์การ 

โดยท่ีการจดัการและตดัสินใจเชิงยุทธศาสตร์จะตอ้งก่อให้เกิดความได้เปรียบและเกิดประโยชน์

หรือดีกว่าระบบเดิมท่ีใช้อยู่ มีการบริหารจดัการทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจาํกดัให้เกิด

ประโยชน์ในทางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และนอกจากนั้นแลว้ยงัตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
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สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน ค่านิยม ความคาดหวงัของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ นั้นจะตอ้งไดรั้บ

ผลกระทบทั้งดา้นบวกและดา้นลบจากการดาํเนินงาน ตลอดจนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

 1.2 ทฤษฎกีารบริหารยุทธศาสตร์ 

  ในการบริหารจดัการองคก์ารให้ประสบความสําเร็จในอนาคต ผูบ้ริหารนอกจาก

จะมีความรู้ด้านการบริหารแล้วจะต้องเข้าใจถึงการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ส่ิงสําคัญก็ คือ  

การวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมเพื่อการปรับตัวให้ทันท่วงทีต่อเหตุการณ์ 

นอกจากน้ีแลว้ ยงัตอ้งเขา้ใจถึงการกาํหนดยุทธศาสตร์และการนาํยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงได้

มีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงกระบวนการบริหารจดัการยทุธศาสตร์ได้หลลายท่านหลายความหมาย 

ดงัน้ี 

  เสน่ห์ จุย้โต (2548, น. 168) ไดก้ล่าวถึงการบริหารเชิงกลยทุธ์วา่ เป็นกระบวนการ

ท่ีตอ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งสัมพนัธ์เป็นสายโซ่ 4 ประการ ดงัน้ี 

  1. วเิคราะห์และประเมินสถานการณ์ โดยใชเ้ทคนิคสวอท (SWOT)  

  2. กาํหนดกลยทุธ์ ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ปรัชญา นโยบาย วตัถุประสงค ์

และกลยทุธ์ 

  3. ดาํเนินกลยทุธ์ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ การจดัการองคก์ารสมยัใหม่ การทาํงาน

เป็นทีม การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสม การพฒันาเทคโนโลยแีละสารสนเทศท่ีทนัสมยั 

  4. ควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ประกอบด้วย การควบคุมทรัพยากร การควบคุม

กระบวนการ การควบคุมผลลพัธ์ รวมทั้งการประเมินกลยุทธ์โดยใช้การบริหารจดัการแบบสมดุล 

(Balance Scorecard) 

  เสน่ห์ จุย้โต (2556, น. 27) ไดส้รุปกระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีจาํแนกเป็น 4 

ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.1  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 

 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต (2556, น. 27). 

ขั้นตอนท่ี 1 

______________ 

การวเิคราะห์

สถานการณ์ 

ขั้นตอนท่ี 2 

____________ 

การกาํหนด 

กลยทุธ์ 

ขั้นตอนท่ี 3 

____________ 

การดาํเนิน 

กลยทุธ์ 

ขั้นตอนท่ี 4 

_____________ 

การประเมิน 

กลยทุธ์ 
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  จาก2 3ภาพท่ี 2.1  23เสน่ห์ จุ้ยโต (2556, น. 27-29) ได้อธิบายกระบวนการบริหาร

ยุทธศาสตร์ว่า ตอ้งดาํเนินการอยา่งเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์เป็นระบบ โดยเร่ิมจากวิเคราะห์สถานการณ์ 

การกาํหนดกลยุทธ์ต้องมีสอดคล้องกบัสถานการณ์ การดาํเนินกลยุทธ์ก็ต้องสอดคล้องกับการ

กาํหนดกลยทุธ์ และการประเมินกลยทุธ์ก็ตอ้งสอดคลอ้งกบัการดาํเนินกลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 การวิ เคราะห์สถานการณ์  เค ร่ืองมือท่ีสําคัญ ของการวิเคราะห์

สถานการณ์คือ การวิเคราะห์สวอท (SWOT Analysis) โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะการคิดวิเคราะห์

สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มมีผลดีหรือผลเสียต่อองคก์ารโดยมีประเด็นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

    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 การกําหนดกลยุทธ์ เคร่ืองมือท่ีสําคัญของการกําหนดกลยุทธ์คือ  

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 การดําเนินกลยุทธ์ เคร่ืองมือท่ีสําคัญของการดําเนินกลยุทธ์คือ  

การพัฒนาภาวะผู ้นําเพื่อการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทีมงานและผนึกกําลังร่วมของทุกฝ่าย  
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การจดัการโครงสร้างและออกแบบองคก์ารสมยัใหม่ การพฒันาวฒันธรรมองค์กรให้เก้ือหนุนต่อ

การดาํเนินกลยุทธ์ การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาประยุกต์ใช้ เพื่อให้การดาํเนิน 

กลยทุธ์ประสบความสาํเร็จ 

  ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินกลยุทธ์ เคร่ืองมือท่ีสําคญัของการประเมินกลยุทธ์คือ 

ดชันีสมดุล (Balance Scorecard) การประเมินกลยุทธ์จึงเป็นการประเมิน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน 

ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการธุรกิจภายใน และดา้นการเรียนรู้และพฒันา โดยการประเมินในแต่ละ

ดา้นจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย และโครงการริเร่ิมท่ีมีความสอดคลอ้ง

สัมพนัธ์กนัเชิงเหตุผล 

  พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และ พสุ เดชะรินทร์ (2542, น. 31) กล่าววา่ กระบวนการ 

จดัการเชิงยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 

  1. การกาํหนดทิศทางขององคก์าร (Direction Setting) ซ่ึงประกอบดว้ย  

การกาํหนดทิศทาง วสิัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  2. การวเิคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร (Strategic Analysis) ซ่ึงไดแ้ก่  

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน 

  3. การจดัทาํยทุธศาสตร์ขององคก์าร (Strategic Formulation) คือการนาํ 

ยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจดัทาํไวน้าํมาสู่ภาคปฏิบติัจริง 

  4. การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ (Evaluation and Control) คือกระบวนการซ่ึง

ผูบ้ริหารได้ติดตามอย่างสมํ่ าเสมอ เพื่อประเมินว่ายุทธศาสตร์นั้ น ๆ ได้รับการปฏิบัติอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2539, น. 19) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์  

อาจพิจารณาแยกเป็นงานท่ีสาํคญัของผูบ้ริหาร 2 ดา้น คือ 

  1. การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) หรือการวินิจฉัย

เก่ียวกบัสถานะท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัของกิจกรรม และสภาพจริงของกิจกรรมท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนจริง

ภายในอนาคต สําหรับการจดัวางยุทธศาสตร์นั้นจะมีกระบวนการท่ีสําคญั คือ การวิเคราะห์เพื่อจดั

วางแผนยุทธศาสตร์ โดยท่ีผูบ้ริหารจะดาํเนินการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ยการ 

วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน การประเมินค่านิยม

ของคณะผูบ้ริหาร และการพิจารณาถึงความรับผดิชอบท่ีพึงมีต่อสังคม 

  2. การปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) หรือการวินิจฉัยท่ีทาํให้

เกิดกิจกรรมการเคล่ือนไหว จากท่ีตั้งปัจจุบนัใหก้า้วไปสู่ซ่ึงความตอ้งการในอนาคต 
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  ชยัสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ (2544, น. 20) ไดก้ล่าวถึงการบริหารองคก์ารยุคใหม่นั้น

จะต้องนํากระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาใช้ โดยองค์การแต่ละองค์การจะต้องมีแผน

ยทุธศาสตร์สาํหรับการบริหารจดัการ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว 

โปร่งใส มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการ ซ่ึงแผนยทุธศาสตร์นั้น ๆ 

จะประกอบดว้ยหลกัเกณฑส์าํคญั ดงัน้ี 

  1. วิสัยทัศน์ (Vision) ได้แก่การกําหนดทิศทางขององค์การว่า ในอนาคตจะ 

กา้วไปในทิศทางใด จะตอ้งมีการปฏิบติังานหรือดาํเนินการอะไรบา้ง 

  2. พนัธกิจ (Mission) ไดแ้ก่ หนา้ท่ีหรือภารกิจขององคก์ารท่ีมีต่อส่วนรวม ซ่ึงเป็น

อาํนาจหรือความสามารถในการดาํเนินการท่ีได้มา โดยอาศยักฎหมายหรือการมอบหมายจาก

ประชาชน 

  3. ยทุธศาสตร์หลกั (Strategy) ไดแ้ก่ มาตรการหรือยทุธศาสตร์หลกัท่ีนาํมาใชแ้ลว้

จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  4. การนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั (Implementation) ไดแ้ก่ กระบวนการปฏิบติังาน

หรือวิธีดําเนินการท่ีจะนําวิสัยทัศน์ขององค์การไปสู่การปฏิบัติให้สําเร็จเป็นรูปธรรมตาม

ยุทธศาสตร์ทีวางไวก้ารกาํหนดวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัตามกลยุทธ์ จะตอ้งอาศยัแผนปฏิบติัการ

และแผนโครงการท่ีวางไว้ท่ีสอดคล้องกับว ัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ ซ่ึงสามารถแจง

ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนยทุธศาสตร์ แผนปฏิบติัการ และแผนโครงการ 
 

ท่ีมา : ชยัสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ (2544, น. 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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  ธงชัย สันติวงษ์ (2539, น. 27) อธิบายว่า การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้ น

ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1. ยทุธศาสตร์ (Strategy) คือ ยุทธศาสตร์ขององคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นแผนท่ี

นาํทางในการขบัเคล่ือนให้องค์การผา่นสภาพแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่วนน้ีจะประกอบไป

ดว้ย วตัถุประสงค ์นโยบาย และแผนยทุธศาสตร์หรือเทคนิควธีิต่างๆ ท่ีองคก์ารจะนาํมาใช ้

  2. โครงสร้าง (Structure) หรือโครงสร้างขององค์การ หมายถึง การจดักลุ่มงาน

และโครงสร้างองค์การเพื่อใช้สําหรับปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ ซ่ึงทาํให้กลุ่มงานและทรัพยากรท่ีใช้

ปฏิบติังานสามารถดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนน้ีจะประกอบดว้ย การจดักลุ่มงาน การจดั

อตัรากาํลงั การแบ่งงานและความรับผิดชอบ การจดัทรัพยากรด้านงบประมาณ และเคร่ืองมือใน

การทาํงาน 

  3. กระบวนการ (Process) หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานนั้ น หมายถึง 

กระบวนการพฤติกรรมขององค์การ ซ่ึงจะประกอบดว้ย การตั้งเป้าหมายหรือการสร้างวิสัยทศัน์

องค์การ การวดัผล การจูงใจให้รางวลัตอบแทน การสร้างความสามคัคี การมีส่วนร่วม ปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งจะเป็นเร่ืองของภาวะผูน้าํและการสร้างทีมงาน 

  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2554, น. 2-4) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ใน

ต่างประเทศไวว้า่มี 3 แนวคิด ไดแ้ก่ แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตามแนวทางการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ (Result base management: RBM) แนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตามแนวทางการ

บริหารหน่วยงานแบบสมดุล (balance scorecard: BSC) และแนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ตามแนว

ทางการบริหารความรู้ (knowledge management: KM) 

  เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2546, น. 10) กล่าวว่า กระบวนการในการบริหาร

จดัการเชิงยุทธศาสตร์นั้น คือ ความสามารถในการกาํหนดแนวทางท่ีดีท่ีสุด ภายใต้สภาวะและ

ส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ การบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์มีลกัษณะ 

ท่ียดืหยุน่ไม่ตายตวั โอนอ่อนไปตามสถานการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป แต่ยงัคงมีความพยายามท่ีจะยดึถือ

แนวทางสู่เปาหมายสูงสุด ทาํใหมี้โอกาสประสบความสาํเร็จ 

  เฟรด อาร์เดวดิ (Fred R.David, อา้งในเทพศกัด์ิ บุณยรัตนพนัธ์,2552, น. 17)  

เห็นว่าการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (strategic management) ขององค์การนั้นจะประกอบไปด้วย 3 

ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ ขั้นการกําหนดยุทธศาสตร์ ขั้นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และขั้นการ

ประเมินผลยทุธศาสตร์ โดยท่ีในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1. ขั้นตอนการกาํหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวข้องกับการ

กาํหนดพนัธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงโอกาสและขอ้จาํกดัท่ีมาจากสภาพแวดลอ้ม
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ภายนอกการพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ การกาํหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวของ

องคก์าร การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆและการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะนาํมาใชใ้น

การดาํเนินงาน 

  2. ขั้นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) จะเก่ียวข้องกับ 

การกาํหนด วตัถุประสงค์ของแผนประจาํปี การกาํหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบ 

การจดัสรรทรัพยากรให้แก่การดาํเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการทาํงานแบบใหม่ท่ีเน้น

การทาํงานตามกลยุทธ์ การกาํหนดโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผลการจดัเตรียมงบประมาณ

รวมถึงการพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 

  3. ขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวข้องกับการ

ประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกนาํไปใช้ การประเมินระดับ

ความสาํเร็จของกลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 

 

 กระบวนการในการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ ดงัภาพต่อไปน้ี 

 

        ขั้นตอนการกาํหนด     ขั้นการนาํยทุธศาสตร์ 

ยทุธศาสตร์         ไปปฏิบติั 

 

         ขั้นการประเมินผล 

              ยทุธศาสตร์ 

 

ภาพท่ี 2.3  กระบวนการของการบริหารยทุธศาสตร์ 

 

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

ไดก้ล่าวถึงแผนยุทธศาสตร์ไวว้่า เป็นกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม การระบุถึงธรรมชาติ

ขององคก์าร การกาํหนดจุดหมาย และการจาํแนก ประเมิน และการเลือกแนวทางในการปฏิบติังาน

ขององค์การ โดยกระบวนการของแผนยุทธศาสตร์แล้วนั้นจะก่อเกิดปัจจยัป้อนออก (Outputs)  

ในรูปแบบท่ีเป็นจุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ท่ีสําคญัยิ่ง และเขา้สู่กระบวนการของแผนปฏิบติัการ 

(Operation Plan) โดยแปลงจุดมุ่งหมายและยุทธศาสตร์ขององคก์ารเป็นยุทธศาสตร์การปฏิบติังาน

ท่ีมีความละเอียดและชดัเจนข้ึน ถือเป็นปัจจยัป้อนออกจากกระบวนการของแผนปฏิบติัการดงัแสดง

ในภาพท่ี 2.4 น้ี  
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ภาพท่ี 2.4 กระบวนการของแผนปฏิบติัการ 

 

ท่ีมา : วาสนา วสิกรัตน์ (2550, น. 59). 

 

  สรุปไดว้า่ การศึกษากระบวนการของการบริหารยทุธศาสตร์นั้นจะตอ้งมีการศึกษา

การวิเคราะห์เพื่อการจดัการวางแผนยทุธศาสตร์ โดยจะตอ้งศึกษาจากผูบ้ริหาร โดยวิธีการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายนอก และทาํการประเมินให้เห็นถึงโอกาสและขอ้จาํกดั มีการวิเคราะห์ทรัพยากร

ในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายใน คือจุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อท่ีจะได้ประเมินและรับทราบถึงศกัยภาพ

ความสามารถท่ีช่วยให้การดาํเนินกิจการต่อไปได้ การวิเคราะห์ค่านิยมส่วนบุคคล วฒันธรรม

องคก์าร และวตัถุประสงคส่์วนตวัของกลุ่มอาํนาจท่ีมีอิทธิพลภายในองค์การ ทั้งน้ีเพราะมีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจ ซ่ึงมีผลต่อการเลือกยทุธศาสตร์ การพิจารณาตกลงใจเก่ียวกบัความรับผิดชอบของ

องค์การท่ีพึงมีต่อสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตาํบลนั้น ถือเป็น

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูก้าํหนดนโยบาย และมีอิทธิพลมากในการวางแผนยุทธศาสตร์

และกระบวนการบริหารเพื่อให้เป็นไปตามแนวทางนโยบายของกลุ่มท่ีใช้หาเสียง และในการถือ

ปฏิบติัตามแผนยุทธศาสตร์นั้น จาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญัในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์าร โครงสร้าง

องค์การ กระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ระบบ และกระบวนการบริหารงาน สุดทา้ย

ตอ้งมีการประเมินผลของยุทธศาสตร์ โดยพิจารณาจากประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสําหรับ

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดย้ึดแนวคิดท่ี เสน่ห์ จุย้โต ไดส้รุปกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์มาใช้

การจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ 

จุดหมายและยทุธศาสตร์ 

การจดัทาํแผนปฏิบติัการ 

ยทุธศาสตร์การปฏิบติังาน 
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เป็นตวัช้ีวดัในการวิจยัคร้ังน้ี 4 ขั้นตอน ได้แก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การกาํหนดยุทธศาสตร์  

การดาํเนินยทุธศาสตร์ และการประเมินยทุธศาสตร์ 

 

2. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาอย่างยัง่ยนื 

 

 แนวคิดเก่ียวกับการพฒันาอย่างย ัง่ยืนได้มีการเสนอแนวคิดโดยนักวิชาการและ

นักพัฒนาในปลายศตวรรษท่ี 18 ด้วยความตระหนักต่อปัญหาส่ิงแวดล้อมท่ีเกิดข้ึนในโลก  

โดยปัจจุบนัมีผูรู้้และนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงแนวคิดทั้งดา้นส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐศาสตร์และจริยธรรม 

 จากเอกสารสรุปผลการประชุมโต๊ะกลม เร่ืองการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงจดัโดยสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเม่ือวนัพุธท่ี 30 เมษายน 2546 ณ ห้อง  

หลานหลวง โรงแรมรอยลั ปรินซ์เซส กรุงเทพมหานคร ได้รวบรวมข้อคิดเห็นท่ีเป็นแนวคิด

เก่ียวกบัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืของนกัวชิาการหลายท่านไดด้งัน้ีคือ 

 แนวคิดการพฒันาท่ีย ัง่ยืน โดย ศ.นพ.ประเวศ วะสี สรุปได้ว่า การพัฒนาท่ีย ัง่ยืน 

จะต้องเป็ น การพัฒ น าท่ี ก่ อให้ เกิ ดดุล ยภาพ ของทุ กมิ ติ  ก ล่าวคือ  ทั้ งท างด้าน เศรษ ฐกิ จ  

สังคม วฒันธรรม จิตใจ ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม โดยมีการบริหารจดัการท่ีดี 

ท่ีมีพหุภาคีร่วมทุกขั้นตอนเป็นกลไกขบัเคล่ือน 

 การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นกลไกสําคญัของการพฒันาท่ีย ัง่ยืน โดย ดร.จาํเนียร 

วรรัตน์ชยัพนัธ์ สรุปไดว้า่ การรับรองแผนปฏิบติัการ 21 ในการประชุม Earth Summit I ในปี พ.ศ. 

2535 นบัเป็นเคร่ืองยืนบนัถึงการเห็นความสําคญัของการพฒันาท่ีย ัง่ยนื อยา่งไรก็ตามจากการระดม

ความคิดจากพหุภาคีเพื่อทบทวนทิศทางและผลการดาํเนินงานในรอบ 10 ปีของการพฒันาท่ีย ัง่ยืน

ของประเทศไทยตามการรับรองดงักล่าว เพื่อจดัทาํขอ้เสนอต่อการประชุมสุดยอดของโลกว่าดว้ย

การพัฒนาท่ีย ัง่ยืนในปี พ.ศ. 2545 (WSSD 2002)  พบว่า ปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคท่ีสําคัญของ 

การพฒันาท่ีย ัง่ยนืของประเทศไทย คือ “ การมีส่วนร่วม” โดยเฉพาะกอยา่งยิง่จากประชาชน 

  นายไพบูลย์ วฒันศิริธรรม (อ้างใน ยรรยง อัมพวา, 2550) ได้ให้ความเห็นว่า 

การพฒันาท่ีย ัง่ยืน คือ “ การพฒันาท่ีดาํเนินไปไดอ้ยา่ง ราบเรียบ มัน่คง ต่อเน่ือง ไม่สะดุดดว้ยเหตุ

ใดเหตุหน่ึง รวมถึง เหตุดา้นเศรษฐกิจ เหตุดา้นประชากรและสังคม  เหตุดา้นการเมืองการปกครอง 

เหตุดา้นทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และเหตุดา้นสถานการณ์ระหวา่งประเทศ” 
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  วารสารการส่งเสริมสุขภาพและอนามยัส่ิงแวดล้อม ปีท่ี 23 ฉบบัท่ี 1 ม.ค.-มี.ค.

2543 (http://advisor.anamai.moph.go.th/231/23105.html) อ้างใน (ยรรยง  อัมพวา,2550) ได้นําเสนอ

แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงเรียบเรียงจาก วิทยานิพนธ์ สาขาวิชานิติศาสตร์ บณัฑิต

วิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดย นันทพล กาญจนวฒัน์ ในหัวขอ้แนวความคิด การพฒันา

อย่างย ัง่ยืนในกฎหมายส่ิงแวดล้อมระหว่างประเทศ: ศึกษากรณีตวัอย่าง อนุสัญญาว่าด้วยความ

หลากลายทางชีวภาพ ค.ศ. 1992 ไวด้งัน้ีคือ 

  การพฒันาประเทศ นํามาซ่ึงผลกระทบต่อทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  

จึงได้มีการนําเอาแนวความคิด การพฒันาอย่างย ัง่ยืนมาใช้ ภายใต้ความหมายว่า “การพฒันาท่ี

ตอบสนองความตอ้งการของคนยุคปัจจุบนั โดยไม่ทาํให้คนรุ่นอนาคต ตอ้งประนีประนอม เพื่อลด

ขีดความสามารถ ท่ีจะสนองความต้องการของเขาลงไป” แนวความคิดน้ีเป็นท่ียอมรับในทาง

ระหว่างประเทศ โดยพบว่า มีปรากฏอยู่ใน The Stockholm Declaration, 1972 และใน The Rio 

Declaration,1992 รวมถึงมีอยูใ่นอนุสัญญา วา่ดว้ยความหลากหลายทางชีวภาพ ค.ศ.1992 

  องคก์ารสหประชาชาติธรรม (อา้งใน ยรรยง อมัพวา, 2550) ไดจ้ดัตั้ง 

คณะกรรมาธิการโลก วา่ดว้ยส่ิงแวดลอ้มและการพฒันา (World Commission on Environment and 

Development: WCED) ข้ึน ในปี ค.ศ.1983 ต่อมาปี ค.ศ. 1986 WCED ก็ไดเ้สนอเอกสารสําคญัท่ีมี

อิทธิพลต่อแนวความคิด การพฒันาย ัง่ยืนในทางระหว่างประเทศมาก นั้ นคือ รายงาน “อนาคต

ร่วมกนัของพวกเรา (Our Common Future)” ซ่ึงเป็นเอกสารท่ีเรียกร้องให้ชาวโลก เปล่ียนแปลงวิถี

การดาํเนินชีวิตท่ีฟุ่มเฟือย และเปล่ียนแปลงแนวทางการพฒันาใหม่ ให้เป็นแนวทางท่ีปลอดภยั ต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม และสอดคลอ้งกบัขอ้จาํกดัทางธรรมชาติมากข้ึน โดยย ํ้าวา่ “มนุษย ์สามารถทาํให้เกิด

การพฒันาอย่างย ัง่ยืนได”้ ทั้งน้ี รายงานฉบบัน้ีไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “การพฒันาอยา่งย ัง่ยืน” 

หมายถึง การพฒันาท่ีตอบสนองความตอ้งการของคนในยุคปัจจุบนั โดยไม่ทาํให้คนรุ่นอนาคต 

ตอ้งประนีประนอม เพือ่ลดขีดความสามารถท่ีจะสนองความตอ้งการของเขาลงไปได ้

  ดงันั้น การพฒันาอยา่งย ัง่ยืน คือ “ การพฒันาท่ีดาํเนินไปไดอ้ยา่ง ราบเรียบ มัน่คง 

ต่อเน่ือง ไม่สะดุดด้วยเหตุใดเหตุหน่ึง รวมถึง เหตุด้านเศรษฐกิจ เหตุด้านประชากรและสังคม  

เหตุด้านการเมืองการปกครอง เหตุด้านทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และเหตุด้าน

สถานการณ์ระหวา่งประเทศ ซ่ึงตอบสนองความตอ้งการของคนในยุคปัจจุบนั โดยไม่ทาํให้คนรุ่น

อนาคต ตอ้งประนีประนอม เพื่อลดขีดความสามารถท่ีจะสนองความตอ้งการของเขาลงไปได ้
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3. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องภาวะผู้นํา 

 

3.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 

  ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

  เสน่ห์ จุย้โต (2552, น. 26) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่ เป็นกระบวนการใช ้

อาํนาจอิทธิพลของผูน้ําในการชักจูงหรือช้ีนําบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานสําเร็จตามวตัถุประสงค ์

ท่ีวางไว ้

  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550, น. 18) ได้สรุปไวว้่า กระบวนการท่ีบุคคลใช้วิธีการนํา  

เพื่อนาํกลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัขององค์การ โดยมุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทศัน์ ในการ

เป็นผูน้าํการ เปล่ียนแปลงใหส้ัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 

  ประยงค ์ รณรงค ์(2550, น. 9) เห็นวา่ ภาวะผูน้าํคือศิลปะหรือความสามารถของบุคคล

หน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้นในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการ และอาํนวยการโดยใช้

กระบวนการส่ือความหมายให้ร่วมใจกนัดาํเนินการ จนกระทัง่บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  ธวชั  บุณยมณี (2550, น. 1) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้าํไวว้่า เป็นการกระทาํ

ระหว่างบุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํจะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) 

ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระทาํหรือไม่กระทาํบางส่ิงบางอยา่ง ตามเป้าหมายท่ีผูน้าํกลุ่มหรือองคก์าร

กาํหนดไว ้

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549, น. 12) ให้ความหมายของคาํว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง 

กระบวนการในการใช้อิทธิพลท่ีมีต่อการดาํเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 

และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ตลอดจนใช้อิทธิพลให้

กลุ่มธํารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตนเช่ือมัน่และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

  เซอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn and other, 2005, p. 241) ไดน้าํเสนอไว ้

วา่ ภาวะผูน้าํเป็นลกัษณะเฉพาะของการใชอิ้ทธิพลระหวา่งบุคคล (Interpersonal Influence) เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 

  เซอร์เมอร์ฮอร์น  และคณะ (Schermerhorn and other, 2002, p. 336) กล่าวไวว้่า 

ภาวะผูน้ํา หมายถึง กระบวนการในการดลบันดาลใจ (Inspire) ให้บุคคลอ่ืนทาํงานให้ประสบ

ผลสาํเร็จ 
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  ดูบริน (Dubrin, 1998, p. 2) ให้ความหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถ

ท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  เฮอร์เซย์ และ แบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1996, p. 191) กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบติังานของบุคคลหรือบุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมุ่งสู่การ 

บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ความพร้อมของผูต้ามท่ีกาํหนดให้ ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลง 

ภาวะ ผูน้าํในรูปของกระบวนการใชอิ้ทธิพลก็ตอ้งแปรเปล่ียนไปดว้ย 

  เซอร์โต (Certo, 1994, p. 295) กล่าวถึงภาวะผู ้นําไวว้่า เป็นกระบวนการช้ีนํา

พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนให้ไปสู่ความสําเร็จ ตามวตัถุประสงค์บางประการ เป็นการสร้าง

ความสาํเร็จโดยผา่นบุคคลต่างๆ หรือโดยการติดต่อกบับุคคลอ่ืน 

  รอบบินส์  (Robbins, 1993, p. 67) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง ความสามารถท่ี  

จะใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่มเพื่อทาํใหไ้ดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

  ยคู์ล และ ฟลีท (Yukl and Fleet, 1992, p. 2) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ภาวะผูน้าํ 

หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึงท่ีจะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

(Shared Goal) 

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

การใชอิ้ทธิพลเพื่อใหเ้กิดผลในทางยนิยอม ดว้ยการกาํกบั หรือการสั่งการในส่วนขององคก์าร 

  บาส (Bass. 1985, p. 42) ให้ความหมายว่า ภาวะผู ้นํา หมายถึง  กระบวนการ

เปล่ียนแปลง ผูน้าํตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามตอ้งไดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความต้องการของผูต้ามตอ้งได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดบัตํ่าไปสู่

ระดบัท่ีสูงกวา่ 

  ดงันั้น จากการทบทวนความหมายท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ไว ้จึงพอสรุปไดว้า่ 

ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการชกัจูงโดยการใช้อิทธิพล อาํนาจหน้าท่ี ความสามารถ และศิลปะ

ของผูบ้ริหารในการบริหารงานตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํมีมากมายหลายตวัแบบ อาทิเช่น ทฤษฎีคุณลกัษณะ

ผูน้าํท่ีรู้จกักนัดีในช่วงคริสต์ศกัราช 1920-1950 โดย โฮดแจทส์ (Hodgetts, 1999, p. 255) ได้บ่งช้ี

ประเด็นสําคญัของผูน้าํคือเป็นผูท่ี้มีบุคลิกลกัษณะและมีความสามารถ รูปร่างหนา้ตา มีความเฉลียว

ฉลาด มีวิสัยทศัน์และขีดความสามารถมากกว่าคนอ่ืน ๆ มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ

สําคญัจนเป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในกลุ่ม โดยสต็อกดิลล์ (Stogdill, 1974, p. 15) ยงักล่าวเสริม 

อีกว่า ลักษณะผูน้ําท่ีเสริมให้เห็นศกัยภาพ ยงัประกอบไปด้วย การมีจิตวิทยา มีบุคลิกภาพท่ีดี  
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มีสติปัญญา มีความสามารถในการปรับตวั และมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง หรือทฤษฎีสถานการณ์ 

ท่ีให้ความสําคญัการเป็นผูน้าํท่ีไดม้าจากสถานการณ์ และสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งการผูม้าแกไ้ขปัญหา

หรือมาตดัสินใจในส่ิงสําคญั ทาํให้บุคคลท่ีมีความสามารถได้แสดงบทบาทและความสามารถ

ออกมาเพื่อแก้ไขสถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรือทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเห็นว่า ภาวะผูน้ํา 

ไม่สามารถอธิบายได้ด้วยคุณลักษณะหรือสถานการณ์เพียงลาํพงัเท่านั้น ยงัตอ้งมีเร่ืองของการ

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะผนวกกบัสถานการณ์ในขณะนั้นดว้ย เพราะเม่ือสถานการณ์เปล่ียน

คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ก็จะตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทไปดว้ยตามความเหมาะสม ดงัท่ี 

เสน่ห์ จุย้โต (2552, น. 9)ไดน้าํเสนอพฤติกรรมของผูน้าํท่ีพิจารณาจากการแสดงออกต่อผูร่้วมงานมี 

3 แบบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการปฏิบติังาน บทบาทท่ีแสดงออก และผลงานของผูน้าํ สําหรับการศึกษา

ภาวะผูน้าํในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้าํทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํมาทบทวน ดงัน้ี 

  3.2.1 ทฤษฎีด้านคุณลักษณะผู้ นํา (Trait Theories of Leadership) ทฤษฎีน้ีเป็น

เร่ืองท่ี นกัจิตวทิยา นกัวิจยัให้ความสนใจศึกษามาเป็นเวลานาน โดยตั้งขอ้สังเกตวา่ ผูน้าํควรจะตอ้ง

มีลักษณะ  บางอย่างภายในตัวของผู ้นําเองท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน  นักวิจัยแนวทางน้ีพยายาม

คน้ควา้วิจยั เพื่อคน้หา คุณลกัษณะของผูน้าํแต่ละคนท่ีสามารถจาํแนกผูท่ี้ประสบความสําเร็จออก

จากผูน้าํท่ีไม่ประสบ ความสําเร็จ วิธีการศึกษาคน้ควา้วิจยัเร่ิมด้วยการคน้หาเพื่อจะบอกให้ไดถึ้ง

ลกัษณะทางภายภาพ บุคลิกภาพ อารมณ์ สติปัญญา และลกัษณะส่วนตวัอ่ืน ๆ ของผูน้าํท่ีประสบ

ความสําเร็จ สต๊อกดิล (Stogdill, 1974, p. 213) ไดจ้าํแนกคุณลกัษณะและทกัษะท่ีจาํเป็นของผูน้าํไว ้

ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  คุณลกัษณะและทกัษะท่ีจาํเป็นของผูน้าํ  

 

ท่ีมา : สตอ๊กดิล Stogdill (1974, น. 213) 

 

 

 

 

 

 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. ปรับตวัไดก้บัสถานการณ์ 
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    เน่ืองจากการศึกษาเก่ียวกบัผูน้าํโดยพิจารณาจากคุณลกัษณะผูน้าํ ปรากฏวา่

มีจุดอ่อนหลาย ประการท่ีสาํคญัคือ ไม่สามารถระบุคุณลกัษณะท่ีแน่นอนของผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ  

ท่ีจะนาํไปใชใ้ห้ เหมาะสมกบัทุกสถานการณ์ ตลอดจนไม่สามารถระบุคุณลกัษณะผูน้าํ เพื่อใชบ้่งช้ี

ความแตกต่างระหว่าง ผู ้นํากับผู ้ตามอย่างชัดเจนแน่นอนได้ จากจุดอ่อนดังกล่าวระยะหลัง

นักวิชาการจึงเปล่ียนแนวทางศึกษาภาวะ  ผู ้นําไปในทางการศึกษาพฤติกรรมของผู ้นําท่ี มี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงนาํไปสู่ทฤษฎีดา้นพฤติกรรมของผูน้าํ  

  3.2.2 ทฤษฎีด้านพฤติกรรมของผู้ นํา เป็นทฤษฎีท่ีสําคัญมีผูส้นใจศึกษาอย่าง 

แพร่หลาย เน่ืองจากภาวะผูน้าํตามทฤษฎีคุณลกัษณะมีจุดอ่อนท่ีสําคญัในการคน้หาคุณลกัษณะของ

ผูน้าํ ท่ีเป็นสากล กล่าวคือ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพไม่ไดมี้คุณลกัษณะใด ๆ ท่ีเด่นชัด นกัวิชาการจึง

ศึกษาถึง พฤติกรรมท่ีทาํให้ผูน้าํมีประสิทธิภาพในเชิงปัจจยั 2 ดา้น โดยปัจจยัแรกคือ การมุ่งงาน 

เป็นพฤติกรรม ของผูน้าํท่ีมุ่งการทาํงานให้สําเร็จด้วยการกระทาํบางประการ เช่น การมอบหมาย

งานการแบ่งงานกนัทาํ การตดัสินใจ และการประเมินผล ปัจจยัท่ีสองคือ การมุ่งคน เป็นพฤติกรรม

ของผูน้าํท่ีมุ่งการสร้างความ เป็นมิตร และการให้ความสําคญักบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วธีิการฝึกพฤติกรรมผูน้าํตามทฤษฎีน้ี เหมือนกบัวธีิการศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํ ในดา้นขอ้สมมติฐาน

ท่ีว่า มีแนวทางท่ีดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผูน้าํ แต่จะต่างกบัวิธี การศึกษา คุณลกัษณะ

ของผูน้ําตรงท่ีเช่ือว่า พฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ําเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้กันได้ ผูท่ี้ได้รับ 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  

   1) การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํจากการศึกษาน้ี 

เป็นตามลักษณะการใช้อํานาจ  เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีกล่าวถึงผู ้นํา ตั้ งแต่  พ .ศ . 2496 เป็นต้นมา  

มีผลการวิจัย ของนักวิจัยหลายท่านท่ีสําคัญ  คือ แทนเนนเบิม และ ชมิดท์ (Tannenbaum and 

Schmidt, 1973, pp. 162-164) ศึกษาพฤติกรรมของผูน้ําโดยขยายมุมมองของภาวะผูน้ําจากแบบ

เผด็จการและประชาธิปไตยท่ี  จาํกัดอยู่เพียง 2 แบบ เป็นความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ํา 7 อย่าง  

ซ่ึงภาวะผูน้าํแบบเผด็จการจะอยูป่ลาย 
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   ภาพท่ี 2.5 ความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํตามปัจจยัของอาํนาจ 

    และความเป็นอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

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

 

   จากภาพท่ี 2.5 ผูน้ําท่ีมีความเช่ือมัน่ต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาน้อยจะมีภาวะ 

ผูน้าํแบบเผด็จการมาก ขณะเดียวกนัผูน้าํท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งการความเป็นอิสระสูงจะมีภาวะ

ผู ้นํา แบบประชาธิปไตย แทนเนนเบิม  และ ชมิดท์ เสนอแนะว่า ภาวะผู ้นํากับสถานการณ์ 

ขององค์การ เช่น ถา้ผูน้าํมีขอ้จาํกดัในเร่ืองเวลาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีทกัษะในการตดัสินใจช้า 

ผู ้นําอาจจะใช้พฤติกรรม  ภาวะผู ้นําท่ี มุ่งสู่ความเป็นเผด็จการ เม่ือผูใ้ต้บังคับบัญชามีทักษะ  

การตดัสินใจสูง ผูน้าํจะใชภ้าวะผูน้าํ แบบประชาธิปไตย ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัเวลา และความแตกต่างของ

ทกัษะ (สมยศ นาวีการ, 2543: 170) แนวต่อพฤติกรรมผูน้าํน้ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวการศึกษาภาวะ

ผูน้าํตามสถานการณ์ดว้ย  

   2) การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน หลงัจากท่ี ลิปปิทท ์และ ไวท ์(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, pp. 6-7) 

ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.6  ระบบการบริหารแบบลิเคอร์ท 
 

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

 

     ตามแนวคิดภาวะผูน้าํท่ีแยกภาวะผูน้าํแบบมุ่งงาน และผูน้าํแบบ มุ่งคน

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

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

     ระบบท่ี 1 เรียกวา่แนวเผด็จการ (Exploitive and Authoritative)  

เป็นระบบท่ีผูน้าํตดัสินใจ เพียงผูเ้ดียว แลว้สั่งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามท่ีไดต้ดัสินใจไป

แลว้มีการกาํหนดมาตรฐานการ ทาํงานและวิธีปฏิบติังานไวต้ายตวั โดยผูน้าํใช้วิธีการทาํให้เกรง

กลัวเม่ือจําเป็นหรือลงโทษเม่ือ  ผู ้ใต้บังคับบัญชาทํา งานผิดพลาดไม่สําเร็จตามเป้าหมาย 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง ผูน้าํ และ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดข้ึนค่อนขา้งน้อย และเป็นไปดว้ยความเกรง

กลวัไม่ไวว้างใจ  

     ระบบท่ี 2 แนวเผด็จการอย่างมีเมตตากรุณา (Benevolent Authoritative) 

ในระบบน้ีผูน้าํยงั เป็นผูส้ั่งการอยู ่แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถวิจารณ์คาํสั่งไดบ้า้ง โดยผูน้าํยอมรับ

ฟังผูใ้ต้บงัคบับญัชา ให้ ความคล่องตวัในการตดัสินใจปฏิบติังานบางประการภายใตร้ะเบียบท่ี

กาํหนดไว ้ผูน้าํให้ผลตอบแทน เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย แต่บางคร้ังก็ใชก้าร

ลงโทษเม่ือมีการทาํงานผดิพลาด ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้ามเป็นไปดว้ยความระมดัระวงั 

     ระบบท่ี 3 ระบบปรึกษาหารือ (Consultative) เป็นระบบท่ีผู ้นํามีความ

เช่ือมัน่ไวว้างใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน มีการปรึกษาหารือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนกาํหนดเป้าหมาย

สั่ งการให้ความเป็น  อิสระแก่ผู ้ใต้บังคับบัญ ชาตัดสินใจเลือกท างปฏิบัติงานด้วยตนเอง  

แต่การตดัสินใจในเร่ืองท่ีสําคญั กระทาํโดยผูน้าํ ในระบบน้ีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางจะเห็น

ไดช้ดัเจนมากข้ึน 

     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 
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ เพียงแต่ใชผ้ลตอบแทนทางเศรษฐกิจ แต่ยงัพยายามจูงใจใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมใน

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 

   3) การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย 

โอไฮโอ สเตท ศึกษาพฤติกรรมของภาวะผูน้าํ โดยคน้พบวา่พฤติกรรมผูน้าํหรือภาวะผูน้าํ จาํแนก

ได้เป็น  2 มิติ คือ การมุ่งคน  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผู ้นําท่ีมุ่งการสร้างความไว้วางใจร่วมกัน  

การติดต่อส่ือสาร แบบสองทาง การเคารพต่อความคิดเห็น และการให้ความสําคญักบัความรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมุ่ง งาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งงานและความรับผดิชอบจากสมาชิกใน

องคก์าร กาํหนดมาตรฐาน การปฏิบติังาน และการประสานกิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การศึกษา

พฤติกรรมของผูน้าํแบบสองมิติน้ี คือ ผูน้าํอาจมุ่งงานสูง หรือมุ่งคน สูง หรือมุ่งทั้งงานและคนสูงน้ี

คือความแตกต่างท่ีสําคญั ระหว่างมุมมองแนวต่อเน่ืองภาวะผูน้าํของ มหาวิทยาลยัโอไฮโอ และ

มหาวิทยาลยัวิชิแกนของมหาวิทยาลยั โอไฮโอสเตท โดยท่ีการศึกษาภาวะ ผูน้าํแบบสองมิติเปิด

โอกาสใหผู้น้าํใชพ้ฤติกรรมทั้งมุ่งงานสูงและมุ่งคนสูงได ้ 

   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 นาวกีาร, 2543, น.191-182) 4 จะเห็นไดว้า่

การมุ่งงานอยู่ในแกนนอน ซ่ึงคือระดบัความสนใจงาน ผูน้ําท่ีได้คะแนน 9 คะแนน (แกนนอน) 

แสดงว่ามีภาวะมุ่งงานสูงสุด ส่วนแกนตั้งเป็นแกนมุ่งคน ซ่ึงคือระดบัความสนใจคน ผูน้ําท่ี ได้

คะแนน 9 คะแนน (แกนตั้ง) แสดงวา่มีภาวะมุ่งคนสูงสุด ถา้ผูน้าํไดค้ะแนนตํ่าทั้ง 2 ดา้น ยอ่มช้ีวา่มี 

ภาวะผูน้าํตํ่า เป้าหมายของโครงการพฒันาของ เบลค และ มาวตนั คือ ตอ้งการใหผู้น้าํพฒันาตนเอง

ใหถึ้งภาวะผูน้าํระดบัสูง 
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ภาพท่ี 2.7  แบบภาวะผูน้าํของตารางการบริหาร 

 

ท่ีมา : เบลคั และ มาวตนั Blake and Mouton (1996, pp. 115-116) 

 

    ตารางบริหารท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานการมุ่งงานและคนน้ี ช้ีให้เห็นถึงแบบ

ภาวะผูน้าํ 5 แบบ เฮอร์เช่ และ แบลนชาร์ท (Hersey and Blanchard, 1996, pp. 115-116) คือ  

    (1) ภาวะผูน้าํแบบย ํ่าแย่หรือแบบ 1,1 (Impoverished) เป็นภาวะผูน้าํท่ี 

ใหค้วามสาํคญักบัคนและงาน ถือวา่เป็นการบริหารแบบปล่อยตามสบาย  

    (2) ภาวะผูน้ําแบบชุมนุมสังสรรค์ หรือแบบ 1,9 (Country club) เป็น 

ภาวะผูน้าํท่ีใหค้วามสาํคญักบัคนมาก แต่ความสาํคญักบังานนอ้ย 

    (3) ภาวะผูน้ําแบบพบกนัคร่ึงทางหรือแบบ 5,5 (Middle of the road) 

เป็นภาวะผูน้าํท่ีให้ความสําคญัแก่คนและงานในระดบัปานกลาง คือ ไม่ให้ความสําคญักบังานและ

คน 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 แบบของภาวะผูน้าํท่ีมุ่งคนสูงจะ

ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พอใจมาก ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งทั้งคนและงานสูงจะทาํให้ผลการดาํเนินงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสูงท่ีสุด สําหรับข้อสรุปท่ีว่าภาวะผูน้ําแบบใดท่ีทาํให้ผลการดําเนินงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุดยงัไม่มี ขอ้สรุปท่ีเด่นชดั อย่างไรก็ตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํไม่ไดร้ะบุว่า

แบบภาวะผูน้าํแบบใดเหมาะท่ีสุดกบั หน่วยงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสภาพงาน ผูน้าํอาจใชภ้าวะ

ผูน้าํหลายแบบในหลายสถานการณ์ จึงทาํให้ นกัวิชาการหนัมาศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ซ่ึง

นาํไปสู่ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์  

 3.3 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 

 3.4 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, น. 19)  
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  จากทฤษฎีภาวะผูน้าํทั้ง 4 ทฤษฎีท่ีกล่าวมา พอสรุปความแตกต่างรูปแบบของภาวะ

ผูน้าํไดอ้ยา่งชดัเจน โดยทฤษฎีดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํ จะเนน้ดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํในรูปแบบ 

ต่าง ๆ ส่วนทฤษฎีดา้นพฤติกรรมของผูน้าํนั้น เน้นรูปแบบภาวะผูน้าํในดา้นพฤติกรรมการบริหาร

ของผู ้นําแต่ละแบบ  ซ่ึ งมีทั้ งรูปแบบ การบ ริหารท่ี มุ่ งคน  พ ฤติกรรมการบ ริหารท่ี มุ่ งงาน  

และพฤติกรรมการบริหารมุ่งสร้างความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ซ่ึงต่อมาพฒันาเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํ

ตามสถานการณ์ โดยเน้นรูปแบบการบริหารท่ีใช้สถานการณ์ความเป็นจริงมาประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสมกบั การบริหาร โดยท่ีผูน้าํตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะตวัในการปรับเปล่ียนรูปแบบของ

การบริหารว่าควรใช้รูปแบบใดจึงจะเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้น ๆ ดงัท่ี เสน่ห์ จุย้โต (2552, น. 203) 

ไดก้ล่าวถึงผูน้าํยุคใหม่วา่ ตอ้งเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ท่ีมีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์

เพื่อนาํพาองค์การสู่ความเป็นหน่ึง โดยล่าสุดไดมี้ผูค้น้พบทฤษฎีภาวะผูน้าํรูปแบบใหม่ คือ ทฤษฎี

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงถือเป็นทฤษฎีการบริหารท่ีตอ้งใช้ผูน้าํท่ีเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ

เป็นอย่างยิ่ง จึงจะสามารถเปล่ียนแปลงองค์การให้มีการพัฒนา โดยมุ่งเน้นด้านคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของหน่วยงานเป็นสําคญั และถือเป็นทฤษฎีใหม่ท่ีกาํลงัเป็นท่ีสนใจและตอ้งการของ

นกับริหารยุคใหม่เป็นอยา่งมาก ดงัท่ีผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาทบทวนไวใ้น

หวัขอ้ถดัไป 

 3.5 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

  ภ าวะ ผู ้นํ าก าร เป ล่ี ย น แ ป ล ง  (Transformational Leadership) มี ช่ื อ เรีย ก เป็ น

ภาษาไทยหลายช่ือ เช่น ภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ําการปฏิรูป และภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง สําหรับงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชค้าํวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และจากการศึกษาคน้ควา้ 

พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงหลายท่าน ดงัน้ี 

  แพรภทัร ยอดแกว้ (2551, น. 1) ไดก้ล่าวถึงความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ไวว้่า เป็นรูปแบบการแสดงออกของผูน้ําท่ีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของสมาชิกในองค์การ 

ในดา้นทศันคติ สมมติฐาน รวมไปถึงการสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์ และ

กลยุทธ์ขององค์การ การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากการกระตุ้นความพยายามของผู ้ร่วมงานให ้

สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั และพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ 

มีศกัยภาพสูงข้ึนกวา่เดิม 

  รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2549, น. 44) ให้ความหมายภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง 

หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมี

อิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน

กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพ
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มากข้ึนทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองการไกลเกิน

กวา่ความสนใจของตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 

  โสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น. 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  

  บ าส  แ ล ะ อ โ ว ลิ โ อ  (Bass and Avolio, 1994, p. 2) ก ล่ าว ถึ ง ภ าว ะ ผู ้นํ าก าร

เปล่ียนแปลงว่า สามารถเห็นได้จากผูน้ําท่ีมีลกัษณะดังน้ี คือ มีการกระตุน้ให้เกิดความสนใจใน

ระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเร่ือง

ภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีมและขององค์การ มีการพฒันาความสามารถของ

ผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชักนาํให้ผูร่้วมงานและ 

ผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะทาํให้กลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงจะชกันาํผูอ่ื้นใหท้าํมากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีผูต้ามคิดวา่

จะเป็นไปได ้ผูน้าํจะมีการทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

  ซูชล์ซ (Schultz, 1998, p. 211) ให้ความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวอ้ยา่งสั้ น ๆ 

ว่า ความเป็นผูน้ําซ่ึงผูน้ําไม่ได้ถูกจาํกัดโดยการรับรู้ของผูต้าม แต่มีอิสระในการกระทาํ ซ่ึงจะ

เปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 

  บาส (Bass, 1999, p. 11) กล่าวถึงภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงว่า เป็นผูน้ําท่ีทาํให ้

ผู ้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized 

Influence or Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็น

ปั จเจกบุ คคล  ผู ้นําจะยกระดับ วุฒิ ภาวะและอุดม การณ์ ของผู ้ตาม ท่ี เก่ียวกับ ผลสั ม ฤท ธ์ิ 

(Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน  (Self-actualization) ความเจริญ รุ่งเรือง  (Well-being)  

ของสังคม องค์การ และผูอ่ื้น นอกจากนั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุน้

ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามให้สูงข้ึน อาจจะช้ีนาํหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความ

ตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 
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  จากความหมายทั้งหมดท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

ระดบัพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งเปล่ียนแปลงองค์กรให้ดีข้ึน เห็นไดจ้ากการจดัการหรือการทาํงานท่ี

พยายามเปล่ียนแปลงและกระตุน้ศกัยภาพผูร่้วมงานให้สูงกวา่ความคาดหวงั โดยผูน้าํแสดงบทบาท

ทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจและวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี จนเกิดแรงจูงใจให้

ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนจนให้ตระหนกัในภารกิจและวิสัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ี

สูงกวา่ปกติอนัจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 

 3.6 ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงตามทฤษฎขีองบาส และอโวลโิอ (Bass and Avolio) 

  ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในช่วงเร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันามาจากการวิจยัเชิง

บรรยายผูน้าํทางการเมือง คือ เบิร์น (Burn) อธิบายภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ 

ผูต้ามและในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํเช่นเดียวกนั ทฤษฎีของ

เบิร์น ผูน้ําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผูต้าม 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 ความต้องการ ความจาํเป็น  และ 

ความคาดหวงัทั้งของผูน้าํและของผูต้าม เบิร์น เห็นวา่ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความ

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. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการท่ีผูน้าํและ 

ผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้ําการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ําแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู ้ตาม และจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความสํานึก 

(Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 



36 

และทําให้ผู ้ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม  เช่น  อิสรภาพ  

ความยติุธรรม 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

ให้พวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากข้ึน  หรือโดยยกระดับ 

ความตอ้งการของผูต้าม หรือชกัจูงให้ผูต้ามเห็นแก่องค์การมากกว่าการสนใจของตวัเอง ผลจาก

อิทธิพลเหล่าน้ีทาํให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้าํ และไดรั้บการจูงใจให้ทาํส่ิงต่าง ๆ 

ได้มากกว่าท่ีคาดหวงัในตอนแรก บาส เห็นว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าคาํเพียงคาํ

เดียวท่ีเรียกวา่ บารมี และไดรั้บการนิยามวา่เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํส่งอิทธิพลต่อผูต้ามโดยการปลุก

เร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์ของผูน้ํา บาส เห็นว่าความมีบารมีมีความจาํเป็น  

แต่ไม่เพียงพอสําหรับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีสําคญัอีกสามส่วนของภาวะ

ผู ้นําการเปล่ียนแปลงท่ีนอกเหนือจากความมีบารมี  คือ  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรง

บนัดาลใจ (Inspiration Motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบร่วมกบัการสร้างบารมีเป็นองคป์ระกอบท่ี

มีปฏิสัมพันธ์กัน  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 ฟลูเลน (Michal Fullan, 2006, p. 42) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะสาํคญัในความ

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. ก ารเป็ น ตัว เร่ งก ารเป ล่ี ยน แป ล ง (Change Catalyst) ผู ้นํ าท่ี ทํ าให้ เกิ ดก าร

เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วจะสามารถรู้ไดถึ้งความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ทา้ทายสภาพ

ท่ีเป็นอยู่เพื่อให้ได้มาซ่ึงความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงท่ีเขม้แข็ง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงแมจ้ะ 

มีฝ่ายตรงขา้มคอยคดัคา้น โดยให้เหตุผลท่ีคนตา้นทานไดย้าก มาแยง้ มีวิธีการปฏิบติัท่ีจะเอาชนะ

อุปสรรคท่ีขดัขวางการเปล่ียนแปลง 

  5. การบริหารจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) ผูน้ําท่ีสามารถจดัการ

กับปัญหาความขัดแยง้ได้ดีคือผูท่ี้ท ําให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เขาใจมุมมองท่ี

แตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัได ้เผชิญหนา้กบัขอ้ขดัแยง้ท่ีปรากฏ 

และรับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้านและปรับทศันคติให้เป็นไปในทิศทางท่ีมาจาก 

การตกลงร่วมกนั  

  6. การสร้างพนัธะความผูกพนั (Building Bonds) ผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพต้องรู้จกั

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, p. 2-6) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบ

เตม็รูปแบบ โดยใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํเตม็รูปแบบ 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 ความเช่ือมัน่ 

ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ําจะเสริมความภาคภูมิใจ 

ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูต้าม และทําให้ผู ้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ํา  

โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็น

หน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํ และพฤติกรรมของผูน้าํจาก
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การสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเองผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) การท่ีผูน้ําจะประพฤติ

ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ

ท้าทายในเร่ืองงานของผู ้ตาม  ผู ้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 

มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให้ผู ้

ตามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอย่างชัดเจน 

ผูน้ําจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ําจะแสดงความ

เช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ําจะช่วยให ้

ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี

เกิดข้ึนผ่านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ี

ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการอุปสรรคของตนเองและเสริม

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) การท่ีผูน้ํามีการกระตุน้ผู ้

ตามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ 

มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมเพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์ 

มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์

เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา

และการหาคาํตอบของปัญหา มีการให้กาํลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้าํ

มีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้ามและเป็นโอกาสท่ีดี

ท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผูน้ําจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  

แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้

จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ ง

คาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสําคญัของ

การพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

  4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้าํจะมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํ

ให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของ 

ผูต้ามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
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เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้

สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้ําจะมีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้าง

บรรยากาศของการใชก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและ

ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจ และยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกว่า บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจด้วยตนเองมากกวา่ บางคนมี

มาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 

และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม

เป็นการส่วนตวั ผูน้ําสนใจความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นคนมากกว่าเป็น

พนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจ

เรา ผูน้ําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ําจะดูแลผูต้ามว่า

ตอ้งการคาํแนะนํา การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ 

โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ Bass (1985: 82) กล่าววา่ 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

วินิจฉัยตามวตัถุประสงค์ต่างๆ (Bass, 1997, p. 133) จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัไดน้าํเอาโมเดลภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบของ Bass and 

Avolio (1994) มาประยกุตใ์ช ้ 

  ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี

ผูน้าํแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํชุมชนมีอิทธิพลต่อคนใน

ชุมชนโดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของคนในชุมชนให้สูงข้ึนกว่าความ

พยายามท่ีคาดหวงั โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงระดับท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน  
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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

ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเก่าๆ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิด  

มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน และมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์

  4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํชุมชนแสดง

ให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล  สนใจและเอาใจใส่คนในชุมชน  

ให้คาํแนะนํา และส่งเสริมพฒันาคนในชุมชนให้พฒันาตนเอง โดยผูน้ําชุมชนจะมีคุณลักษณะ

สําคญัในดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล เอาใจเขามาใส่ใจเรา และมีความสามารถ

ในการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน 
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  จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแล้วพบว่า  

ได้มีนักวิชาการให้ความหมายและแนวทางของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงอย่างมสอดคล้องกัน 

ทาํให้ผูว้ิจยัพอสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็นการแสดงออกของผูน้ําในการกระตุ้น

ศกัยภาพผูร่้วมงาน ให้พยายามทาํงานของผูต้นให้ดีข้ึนกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้โดยผูน้าํจะแสดงบทบาท

ใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจและวสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี จนเกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน มีเป้าหมายท่ีสูงกว่าปกติอนัจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององค์การ โดยผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงจะแสดงถึงพฤติกรรมหลกัในการส่งเสริมและกระตุน้ผูต้าม 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

4. แนวคดิทฤษฎวีฒันธรรมองค์การ 

 

 4.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 

  วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แนวคิดความเช่ือ ค่านิยมร่วมกันของสมาชิกใน

องคก์ารทาํหน้าท่ีเสมือนกาวทางสังคม (Social Glue)ท่ีจะประสานกลุ่มต่างๆ  ภายในองค์การเขา้

ดว้ยกนั และวฒันธรรมองคก์ารเปรียบเสมือนกฎ ขอ้บงัคบั เป็นส่ิงกระตุน้ เคร่ืองผนึกกาํลงัของคน

ในองคก์ารและมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์าร 

  เอดการ์ไซน์ (Edgar Schein,1990, p.111) อ้างใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

(2546, น. 199) วฒันธรรมองค์การคือ (ก) รูปแบบสมมติฐานพื้นฐาน (ข) ซ่ึงสร้างค้นพบหรือ

พฒันาข้ึนโดยคนกลุ่มหน่ึง (ค) เพื่อใช้ในการแก้ปัญหาในการปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อม

ภายนอก หรือ ประสานงานภายใน (ง) และสามารถใชง้านไดดี้จนกระทั้งไดรั้บการยอมรับว่าเป็น

ส่ิงท่ีถูกตอ้ง (จ) จึงไดรั้บการกาํหนดไปยงัสมาชิกใหม่ (ฉ) เพื่อให้เป็นแนวทางในการรับรู้การคิด 

และรู้สึกต่อปัญหาต่างๆ ท่ีกล่าวมา 

  เอดการ์ไซน์ (Edgar Schein,1985, pp.19-20)อา้งใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

(2546, น. 199) การให้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง ควรจะ

เน้นให้เห็นวฒันธรรมในระดบัลึก ซ่ึงจะแสดงให้เห็นโดยคติฐานเบ้ืองตน้อยูใ่นระดบัลึกของการ

รับรู้และเป็นความเช่ือร่วมกนัของสมาชิกในองค์การ เป็นส่ิงท่ีอยู่ในระดบัจิตใตส้ํานึกผลกัดนัให้

เกิดพฤติกรรม โดยมีการถ่ายทอดสืบต่อไปยงัคนรุ่นต่อไป เป็นการท่ีคนในองคก์ารมององคก์ารเอง 

และมองไปถึงส่ิงแวดลอ้ม โดยคติฐานและความเช่ือน้ีไดรั้บการเรียนรู้  เพื่อท่ีจะตอบสนองในการ
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แก้ปัญหาของกลุ่มเพื่อให้เกิดการปรับตวัสําหรับความอยู่รอดไดใ้นสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้มและ

ปัญหาการบูรณาการภายใน 

  ดราฟ (Daft, 2001, p. 314) วฒันธรรมองค์การเป็นชุดของค่านิยม ความเช่ือท่ีช้ีนาํ

ความในและวิธีทางของการคิดซ่ึงสมาชิกขององคก์ารยึดถือร่วมกนั และนาํมาสอนให้กบัสมาชิก

ใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงกนั 

  รอบบินท ์(Robbins, 2005)อา้งใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, น. 179)  

วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของการให้ความหมายร่วมกนัในความคิดเห็น หรือการกระทาํ

ของกลุ่มบุคคลในองคก์ารหน่ึงท่ีแตกต่างจากอทีองคก์ารหน่ึง ระบบของการให้ความหมายร่วมกนั

ในการตรวจสอบกนัอยา่งใกลชิ้ด  และเป็นชุดของลกัษณะท่ีมีค่าขององคก์าร 

  กริช สืบสนธ์ (2538, น. 2-3) วฒันธรรมประกอบดว้ยส่ิงท่ีปฏิบติักนัจนคุน้เคยเป็น

นิสัย (habits)  แลแนวโน้มท่ีจะประพฤติปฏิบติัในลักษณะใดลักษณะหน่ึง ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบ 

การใชภ้าษา ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ ประเพณีและรูปแบบแนวคิด เม่ือสมาชิกเขา้ร่วมในกลุ่มก็จะ

เรียนรู้วฒันธรรมท่ีกลุ่มยอมรับและยึดถือร่วมกนั ไม่วา่จะเป็นภาษาสัญลกัษณ์ ทศันคติ ค่านิยม และ

ความเช่ือ 

  เสน่ห์ จุย้โต (2548, น. 7) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษย์สร้างข้ึนซ่ึง

ประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือค่านิยม อุดมการณ์ของคน

ส่วนใหญ่ในองค์การ ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองหล่อหลอมพลงัจิตใจของบุคคลให้เป็นหน่ึงเดียว เพื่อนาํมา

องคก์ารสู่ความสาํเร็จ 

  สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, น. 11) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ส่ิงต่างๆ  

อันประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐานความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์  

ความเขา้ใจและขอ้สมมุติฐานของคนจาํนวนหน่ึง หรือคนส่วนใหญ่ในองคก์าร 

  โคร์ป รอบบิน และออสแลนด ์ (Kolb, Rubin and Osland 1991, p. 370)  

วฒันธรรมองคก์าร คือ รูปแบบของคติฐานท่ีทาํใหก้ลุ่มไดเ้รียนรูท่ีจะคิด ประดิษฐ์พฒันา แกปั้ญหา

ในการปรับตวัจากภายนอกและการบูรณาการจากภายในองคก์าร 

  ลูธาน (Luthan, 1992 อ้างใน สุพานี  สฤษฎ์วานิช 2549, น . 512) ได้เสนอว่า 

วฒันธรรมองค์การจะครอบคลุมการประพฤติปฏิบติัต่างๆ ภายในองคก์าร ค่านิยมหลกั ความเช่ือ 

บรรทัดฐาน ปรัชญา และแนวทางปฏิบัติต่างๆ ขององค์การท่ีเป็นท่ีรับรู้และเข้าใจร่วมกันใน

องคก์ารนั้น รวมทั้งบรรยากาศในการทาํงานขององคก์ารนั้นๆ ดว้ย 
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  สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2540, น. 32) ไดใ้ห้ความหมายถึงวฒันธรรมองค์การว่า 

เป็นแบบแผนของความเช่ือ ความนิยม ความคิดประจาํตวัของพนกังานซ่ึงมีอยูร่่วมกนัในองคก์ารท่ี

ตนทาํงานอยู ่มีต่อส่ิงรอบตวัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร แบบแผนน้ีเกิดจากการเรียนรู้จากเพื่อน

ร่วมงานว่าส่ิงใดถูก ส่ิงใดผิด ควรทาํหรือไม่ทาํอย่างไร ซ่ึงสอดคล้องกับ ศุภลักษณ์ วิริยสุมน  

(2547, น. 25) ได้สรุปความหมายวฒันธรรมองค์กรว่า หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ สมมุติฐาน  

พิธีการ และแบบแผนของพฤติกรรมท่ีสมาชิกของกลุ่มมีและปฏิบติัร่วมกนัและมีการถ่ายทอดสืบ

ต่อกนัมาจนเป็นวถีิชีวติของกลุ่มนั้น 

  สรุปวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง  ส่ิงต่างๆ อนัประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์ แบบ

แผนพฤติกรรม บรรทดัฐานความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจและขอ้สมมุติฐานของคน

จาํนวนหน่ึง หรือคนส่วนใหญ่ในองค์การ ซ่ึงคนในองค์การรับรู้และเขา้ใจร่วมกนั มีการถ่ายทอด

สืบต่อกนัมาจนเป็นวถีิชีวติของกลุ่มนั้น 

 4.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

  เทอร์เรน อี ดีล และอเลน เอ เคนเนด้ี  (Terrence E. Deal และ Allan A. Kennedy) 

ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์าร โดยเสนอวา่วฒันธรรมองค์การข้ึนอยูก่บัลกัษณะตลาด โดยแบ่งตลาด

ตามลกัษณะท่ีสาํคญั 2 ประการ คือ ระดบัของความเส่ียง (degree of risk) และความเร็วในการไดรั้บ

ขอ้มูลยอ้นกลบัวา่ การตดัสินใจหรือกลยุทธ์ท่ีองคก์ารใชน้ั้นประสบความสาํเร็จหรือไม่โดยเสนอวา่ 

องค์การมี 4 ประเภท แต่ละประเภทจะมีวฒันธรรมท่ีต่างกนั (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2546,  

pp. 207-208) 

  1. วฒันธรรมท่ีห้าวหาญ (Tough Person) เป็นองค์การท่ีมีความเส่ียงสูง และมี

ขอ้มูลยอ้นกลบัเร็ว เช่น บริษทัท่ีปรึกษา องคก์ารประเภทน้ีควรมีวฒันธรรมชอบความเส่ียงเพื่อให้

ไดผ้ลตอบแทนสูง 

  2. วฒันธรรมอุตสาหะ (Work Hard/Play Hard) เป็นองคก์ารท่ีมีความเส่ียงตํ่า แต่มี

ขอ้มูลป้อนกลบัรวดเร็ว เช่น ร้านแมคโดนลัด์ เวลาทาํงานจะทาํอยา่งจริงจงั เวลาพกัก็จะสนุกเต็มท่ี 

วฒันธรรมลกัษณะน้ีจะเนน้ปริมาณยอดขายเป็นสาํคญั 

  3. วฒันธรรมเดิมพนัดว้ยองคก์าร (Bet Your Company) เป็นองคก์ารท่ีมีความเส่ียง

สูงแต่ความเร็วของอขอ้มูลยอ้นกลบัชา้ เช่น นาซ่า  (NASA)เป็นองคก์ารท่ีลงทุนสูงแต่ผลการศึกษา

คน้ควา้จะเห็นผลชา้ วฒันธรรมองคก์ารเนน้การลงทุนในอนาคต 

  4. วฒันธรรมกระบวนการ (Process Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความเส่ียง

ตํ่าและความรวดเร็วของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีชา้ดว้ย เช่น มหาวิทยาลยั ธนาคาร รัฐบาล เป็นวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเนน้ความเป็นเลิศในการทาํงาน 
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  สมยศ นาวีการ (2540, น. 82-84) กล่าวถึงการแบ่งประเภทวฒันธรรมองค์การ  

โดยใชเ้กณฑก์ารมุ่งความเส่ียงภยัขององคก์ารและความโนม้เอียงของการเปล่ียนแปลง โดยแบ่งเป็น

วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture) และวฒันธรรมแบบคล่องตวั (Organic Culture) 

  1. วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture) เป็นองค์การท่ีมีการควบคุม

อย่างเขม้งวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัจะเป็นการทาํตามกนั อนุรักษ์นิยม เช่ือฟังต่อกฎ เต็มใจ

เล่นเป็นทีม มีความจงรักภกัดีและมีประสิทธิภาพ โครงสร้างแบบเคร่ืองจกัรท่ีมุ่งประสิทธิภาพ 

จะเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งจะไม่เปล่ียนแปลง สภาพแวดลอ้มค่อนขา้งคงท่ี องคก์ารท่ี

มีวฒันธรรมแบบน้ีจะมีคุณลักษณะต่อไปน้ี 1) ความอดทนน้อยต่อสมาชิกท่ีมีค่านิยม/ความเช่ือ 

ท่ีไม่ตรงกนั 2) การตดัสินใจจะเกิดข้ึนจากความกลวัวา่ อะไรจะเกิดข้ึนถา้เราไม่กระทาํมนั 3) การทาํ

ตามกนั 4) กฎขอ้บงัคบัระเบียบวธีิปฏิบติังาน 5)ความจงรักภกัดีต่อระบบ 6) การขาดความเส่ียงภยั 

  2. วฒันธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วฒันธรรมแบบคล่องตัวจะเปิด

โอกาสให้กบัความหลากหลาย กฎและขอ้บงัคบัจะมีนอ้ย และเผชิญหนา้ความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 

องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบคล่องตวัจะมีคุณลกัษณะต่อไปน้ี 1)มีความอดทนต่อความหลากหลาย  

2)มีความไวว้างใจ 3)การเผชิญหน้ากบัความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 4)เคารพต่อความเป็นส่วนบุคคล  

5)มีความคล่องตวักบัการเปล่ียนแปลง 6)การป้องกนัตวัเองน้อยท่ีสุดภายในความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล ขอ้บงัคบัของวฒันธรรมแบบน้ี คือ การสูญเสียการควบคุมพนักงาน ท่ีสามารถเผชิญกับ 

ความไม่แน่นอนและความเส่ียงภยั และพนกังานท่ีตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบจะ

พอใจวฒันธรรมแบบคล่องตวั 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, น. 24-48) ตัวแบบวฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกับการ

บริหารยุคโลกาภิวติั ท่ีให้ความสําคญักบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยเห็นว่าวฒันธรรมองค์การยุค

โลกาภิวติั ท่ีควรนํามาใช้ในการจดัการเชิงกลยุทธ์ภาครัฐมี 4 แบบ ท่ีสําคญั คือวฒันธรรมแบบ

มุ่งเน้นเวลา วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นบริการและวฒันธรรมแบบ

มุ่งเนน้ทีมงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  1. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นเวลา (Time-Based Culture) เป็นการทาํงานในกรอบ

เวลาโดยมีการวางแผนในอนาคตอยา่งชดัเจน องคก์ารแบบน้ีใหค้วามสาํคญั 4 ประการ 

   1.1 ให้ความสําคญัเร่ืองการผลิตแบบทนัเวลา (Justin Time) เป็นการผลิตสินคา้

ให้ทันเวลาพอดีกับความต้องการของลูกค้า ลดสินค้าค้าสต็อก ปรับปรุงสินค้าให้มีคุณภาพมี

สมรรถนะพร้อมแข่งขนั 
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   1.2 ให้ความสําคัญต่อการทํางานท่ีเร็วกว่าเดิม (Speed) โดยทํางานใช้เวลา 

น้อยท่ีสุด (One best way) ทาํก่อนและเร็วกว่าคู่แข่งขนั โดยการปรับปรุงพฤติกรรมระบบการ

ทาํงานและทาํงานใหเ้ร็วกวา่เดิม 

   1.3 ให้ความสําคญักบัการบริหารเวลา (Time Management) เป็นการปลูกฝังให้

พนักงานรู้จกัคุณค่าของเวลา ให้มีการบริหารเวลา โดยจดัระเบียบในการทาํงานใช้เวลาอย่างมี

ประสิทธิภาพ วางแผนเพื่องานในอนาคต 

   1.4 ให้ความสําคญัต่อการทาํตารางการปฏิบติังาน (Bar Chart) เป็นการปลูกฝัง

แนวความคิดความเช่ือ ให้ทาํตารางการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความชดัเจนในการทาํงาน ควบคุมการ

ทาํงานให้แลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา โดยให้เรียงลาํดบัความสําคญัก่อนหลงัของงาน ความเร่งด่วน 

และสร้างเมตริกซ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมกบัระยะเวลาโครงการ 

  2. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นคุณภาพ (Quality Organization) แนวคิดวฒันธรรม

องคก์ารในปัจจุบนัและอนาคต มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งคุณภาพให้ความสําคญั 3 ประการ กลุ่ม

คุณภาพงาน การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงค ์และการบริหารคุณภาพทั้งองค์การ โดยมีคุณลกัษณะ

สาํคญั 12 ประการ 

   2.1 ปฏิบติังานมุ่งเน้นลูกคา้เป็นหลกั การทาํงานของพนกังานตอ้งมุ่งเน้นลูกคา้

เป็นสาํคญั 

   2.2 วดัผลงานดว้ยขอ้เท็จจริง กล่าวคือ ใชข้อ้มูลตวัเลขท่ีเป็นจริงเพื่อนาํมาสร้าง

โอกาสและปรับปรุงแกไ้ข 

   2.3 ปฏิบติังานมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เป็นสาํคญั 

   2.4 มุ่งเนน้การกระทาํ โดยเนน้การปฏิบติังานเป็นสาํคญั 

   2.5 มีผูบ้ริหารเป็นมืออาชีพ ผูบ้ริหารองค์การมีภาวะผูน้าํสูงท่ีจะมุ่งและนาํพาสู่

ความสาํเร็จขององคก์าร 

   2.6 กิจกรรมคุณภาพตอ้งเก่ียวกบัทุกระดบัของหน่วยงานและทุกคน 

   2.7 ทุกคนในองค์การตอ้งเรียนรู้เร่ืองคุณภาพ บุคคลตอ้งมีการเรียนรู้และปรับ

แนวคิด ทศันคติ ความเช่ือใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

   2.8 มุ่งมัน่และยืนหยดัอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ในเร่ืองคุณภาพของสินคา้

และบริการ 

   2.9 มองการณ์ไกล องคก์ารแห่งคุณภาพ ตอ้งมุ่งมัน่อดทนรอคอย  

เพื่อความสาํเร็จในระยะยาว 
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   2.10 จดัการปัญหาเร้ือรังอยา่งเป็นระบบ องคก์ารขนาดใหญ่มกัมีปัญหาซํ้ าซาก 

เก่ียวกบัสินคา้และบริการ และแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

   2.11 มุ่งเนน้การป้องกนัล่วงหนา้ 

   2.12 สร้างวฒันธรรมคุณภาพ ปลูกฝังแนวคิดจิตวิญญาณด้านคุณภาพให้กับ

พนกังานในองคก์ารทุกคน 

   องคป์ระกอบองคก์ารแห่งคุณภาพท่ีสําคญั มี 3 ประการ (เสน่ห์ จุย้โต 2559, น. 59-61) 

ไดแ้ก่กลุ่มคุณภาพงาน การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงค ์และการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร  

   1) ก ลุ่ ม คุ ณ ภ าพ งาน  (Quality Control Circle) เป็ น ก ลุ่ ม บุ ค ค ล  3 -1 0  ค น  

ทาํกิจกรรมร่วมกันด้วยการคิดปรับปรุงอย่างเป็นระบบเพื่อแก้ปัญหาหรือข้อบกพร่องท่ีเกิดข้ึน 

ในการงานหรือเพื่อปรับปรุงใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นการดึงเอาความสามารถท่ีต่างกนัของแต่ละคนมาใชใ้ห้

เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน ให้รู้จกัการทาํงานเป็นทีม มีความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกของกลุ่ม

โดยใช้หลกัการของเคร่ืองมือในการแก้ปัญหา 7 ประการ ได้แก่ ตารางตรวจสอบ (Check Sheet)  

การจําแนกข้อมูล  (stratification) แผนภูมิพ าเรโต (Pareto Diagram) แผนภูมิก้างปลา (Fish-

Bone:Cause-Effect) แผนภูมฮิตโตแกรม (Histogram) กราฟและแผนภูมิควบคุม (Graph and 

Control Chart)และแผนภูมิกระจาย (Scatter Diagram) 

   2) การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงค ์เป็นแนวคิดท่ีมุ่งกระจายความรับผิดชอบไป

ยังพ นักงานโดยการเข้ามามีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

(Management by Objective) โดยการกาํหนดเป้าหมายท่ีประสานสอดคลอ้งกนัในแนวด่ิง (Vertical) 

และแนวนอน (Horizontal)การบริหารโดยมุ่งวตัถุประสงคมี์หลกัการท่ีสาํคญัดงัน้ี 

    - กาํหนดวตัถุประสงคเ์ป็นรูปธรรม 

    - กาํหนดใหมี้ส่วนร่วมในวตัถุประสงค ์

    - มีการทาํงานเป็นทีม 

    - มีวนิยัควบคุมตนเอง 

   3) การบ ริหารคุณ ภาพ ทั่วทั้ งองค์ก าร (Total Quality Management=TQM) 

เป็นการพยายามร่วมกนัทั้งหมดเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยการปรับปรุงอยา่ง

ต่อเน่ืองในทุกรูปแบบของวฒันธรรมองคก์าร เป็นแนวทางในการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ 

โดยสมาชิกทุกคนขององค์การมีส่วนร่วมและมุ่งหมายผลกาํไรระยะยาว ด้วยการสร้างความพึง

พอใจใหแ้ก่ลูกคา้ รวมทั้งสร้างผลประโยชน์แก่หมู่สมาชิกขององคก์ารและสังคมดว้ย 
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  3. วฒันธรรมองค์การมุ่งเน้นการบริการ วฒันธรรมองค์การปัจจุบนัและอนาคต 

มุ่งเน้นบริการเป็นแก่นหวัใจสําคญั ลูกคา้39เกิ39ดความประทบัใจ วฒันธรรมองคก์ารมุ่งเน้นบริการให้

ความสาํคญัใน 3 จุดเนน้ท่ีสาํคญัดงัน้ี 

   3.1 สร้างจิตสํานึกการบริการโดยใช้ตัวแบบซีคิวอาร์เอส (CQRS Model) 

Customer ลูกคา้เป็นคาํคนสําคญัท่ีสุด Quality ผลิตภณัฑ์และบริการยอดเยี่ยม Relation มีอธัยาศยั

ไมตรีผกูพนัประจาํใจนิรันดร์ Service  พนกังานบริการเยีย่มอาํนวยความสะดวกดี 

   3.2 ปรับกระบวนทศัน์สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ อดีตการรับราชการ ผูรั้บราชการมี

กระบวนทศัน์ “เป็นผูป้กครอง”  ปัจจุบนัการรับราชการมีกระบวนทศัน์เปล่ียนไปผูบ้ริหารตอ้งปรับ

กระบวนทศัน์จาก “ผูป้กครอง มาเป็น การให้บริการ” ทั้งน้ีเพื่อผูกมดัลูกคา้ให้กลบัมาใช้บริการ 

ซํ้ าอีก และใหลู้กคา้เขา้มาเป็นหุน้ส่วน (Partnering) เพื่อสร้างเครือข่ายซ้ือซํ้ า ซ้ืออีก 

   3.3 พฒันาพฤติกรรมการบริการท่ีพึงประสงค์ เพื่อมุ่งสู่การบริการยอดเยี่ยม 

โดยส่งเสริมพฤติกรรมทาํถูกต้อง คล่องแคล่วว่องไว พึงพอใจให้บริการ ประสานความร่วมมือ 

ยึดถือส่ิงแปลกใหม่ กา้วไกลสู่มาตรฐาน เช่ียวชาญความสัมพนัธ์ ผนึกกนัเป็นเครือข่ายสร้างความ

ประทบัใจนิรันดร์ ทั้งหมดน้ีก็เพื่อสร้างความพึงพอใจกบัลูกคา้และบริหารความสัมพนัธ์ลูกคา้  

   ประการแรก ปฏิบติังานมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้เป็นหลกั กล่าวคือ งานท่ีทาํหรือกิจกรรม

ต่างๆ ในองคก์ารมุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั องคก์ารจึงตอ้งรู้ความตอ้งการท่ี

ขดัแยง้และความตอ้งการท่ีแฝงเร้นของลูกคา้ เพื่อจะไดผ้ลผลิตสินคา้หรือใหบ้ริการท่ีสร้างความพึง

พอใจแก่ลูกคา้ยิง่ๆข้ึนไป 

  4. วฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน  มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

เน่ืองจากใหค้วามสาํคญัทั้งทีมงาน ไม่ใช่รายบุคคล วฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีมุ่งเนน้ 4 เร่ือง 

   4.1 การรู้จกัตนเองและผูอ่ื้น โดยใช้หลกัการของซุนวู “รู้เขา รู้เรา รบร้อยคร้ัง 

ชนะร้อยคร้ัง” มาทาํการศึกษา สมาชิกในทีมท่ีจะได้ทาํงานประสานกันอย่างดีเยี่ยม ไม่เกิดข้อ

ขดัแยง้กนัในทีม โจเซพ ลุฟท์ และแฮร์ร่ี อินแฮม (Joseph Luft and Harry Ingham) ไดส้ร้างโมเดล

ศึกษาให้รู้ตวัเองและรู้คนอ่ืน โดยแยกเป็น 4 ลกัษณะ 1)ลกัษณะแบบเปิดเผย  รู้ตวัเองและคนอ่ืนก็รู้

ดว้ย 2)ลกัษณะแบบจุดบอด  ไม่รู้ตวัเองแต่คนอ่ืนรู้ ตวัเองควรศึกษาตวัเองเพิ่มเติม 3)ลกัษณะแบบ

ปกปิด รู้ตวัเอง แต่คนอ่ืนไม่รู้ แต่คนอ่ืนมองวา่เราไม่เปิดเผยปกปิดตลอดเวลา การทาํงานเป็นทีมจะ

ลาํบาก 4)ลกัษณะแบบลึกลบั ตวัเองไม่รู้ตนเอง และคนอ่ืนก็ไม่รู้เช่นกนั มีความลึกลบั ไม่รู้ความคิด

และเหตุผล 

 

 



49 

    องคป์ระกอบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มี 4 ประการ ซ่ึงไดแ้ก่ ผูน้าํทีมงาน 

(Leader) สมาชิกของทีมงาน (Member) งาน (Task) และวิธีการปฏิบติังาน (Procedure)องคป์ระกอบทั้ง

ส่ีประการถ้าได้มีการผสมผสานและบูรณาการ (Integration) อย่างเหมาะสมก็จะทําให้ทีมงานมี

ประสิทธิภาพ 

 

5. การบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

 

 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  

จากสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล และให้ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นเลขานุการ

คณะกรรมการโดยตาํแหน่ง ดงัโครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตาม ภาพท่ี 2.8 
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โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามพระราชบญัญติั 

   สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 

 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร (2553, น. 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 2.9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.9  โครงสร้างการตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร (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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 องค์การบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ีในการดําเนินกิจกรรมเพื่อพัฒนาตาํบล  

ทั้ งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม โดยมีคณะกรรมการองค์การบริหารส่วนตําบล

รับผิดชอบการดําเนินการให้เป็นไปตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยประธาน

กรรมการบริหารจะเป็นผูแ้ทนขององค์การบริหารส่วนตําบล และมีพนักงานส่วนตําบลเป็น

ผูป้ฏิบติังานประจาํขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอีกดว้ย 

 มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหน้าท่ีในการ

พฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม และมีหน้าท่ีตอ้งทาํในเขตองค์การบริหาร

ส่วนตาํบล ดงัน้ี 

 1. จดัใหมี้การบาํรุงรักษาทั้งทางนํ้าและทางบก 

 2. รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้ า 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

ส่วนตาํบลและมีพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แกอ้งค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ท่ีไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไวอี้กตามมาตราท่ี 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 

 18. การกาํจดัขยะมูลฝอย และส่ิงปฏิกลูและนํ้าเสีย 
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 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  

นายกบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะรับผิดชอบดาํเนินการให้เป็นไปตามมติของสภาองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล และมีพนกังานส่วนตาํบลเป็นผูป้ฏิบติัและประจาํองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 ยุทธศาสตร์การพัฒนาและแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร

 จงัหวดัชุมพร แบ่งการปกครองอกเป็น 8 อาํเภอ 70 ตาํบล 736 หมู่บา้น โดยมีอาํเภอ

ดงัน้ี อาํเภอเมืองชุมพร อาํเภอท่าแซะ อาํเภอปะทิว อาํเภอหลังสวน อาํเภอละแม อาํเภอพะโต๊ะ 

อาํเภอสว ีและอาํเภอทุ่งตะโก 

 การปกครองท้องถ่ิน ประกอบด้วย เทศบาลเมือง 2 แห่ง เทศบาลตาํบล 25 แห่ง 

องค์การบริหารส่วนตาํบล 51 แห่ง และองค์การบริหารส่วนจงัหวดั 1 แห่งการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่ง

ศึกษาถึงระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัจึงได้นาํยุทธศาสตร์การพฒันาและแผนพฒันาส่ีปี (พ.ศ. 2558-2562) ของ
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องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพรมาทบทวน เพื่อใช้ประกอบการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 

ดงัน้ี 

 วสัิยทศัน์การพฒันาจังหวดัชุมพร 

 จังหวัดชุมพรได้กําหนดวิสั ยทัศน์  (Vision) ของจังหวัดชุมพ รการพัฒ นาตาม

แนวนโยบายของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงประเด็นสําคญัของนโยบาย คือ “ เมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 

เติบโตอย่างมั่นคงบนฐานของการเกษตร การท่องเทีย่วและคุณภาพชีวติของประชาชน”  

 นิยาม (Vision Meaning) 

 เมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์  หมายถึง การขับเคล่ือนเศรษฐกิจของจังหวดัชุมพร  

บนพื้นฐานของการใช้ความรู้(Knowledge) การศึกษาและการเรียนรู้ (Education) การสร้างสรรค ์

(Creativity) การใช้ทรัพยสิ์นทางปัญญา ตน้ทุนทางปัญญาท่ีเช่ือมโยงกบัพื้นฐานทางวฒันธรรม

ชุมพร และการสั่งสมความรู้ทางสังคม (Intellectual Property) การคิดค้นทางเทคโนโลยีและ

นวตักรรมท่ีมุ่งยกระดบัเกษตรกรรม อุตสาหกรรมการเกษตร การท่องเท่ียวและทุนทางปัญญาให้

เกิดมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ 

 เติบโตอย่างมั่นคงบนฐานการเกษตร หมายถึง 

 ผลผลิตทางการเกษตรมีคุณภาพสามารถพฒันาและสร้างสรรคใ์หเ้กิดมูลค่าเพิ่ม (Value 

Added) และสร้างสรรคคุ์ณค่า (Value Creation) แก่ระบบเศรษฐกิจของจงัหวดั สร้างงานสร้างอาชีพ 

สร้างรายไดแ้ก่เกษตรกรและส่งเสริมเศรษฐกิจแก่ชุมชน เกษตรกรและกลุ่มเกษตรกรเขม้แข็งมี

ศกัยภาพในการพึ่งพาตนเองสูง อุตสาหกรรมการเกษตรและเก่ียวเน่ืองจากภาคเกษตรเขม้แข็ง เป็น

มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม เติบโตและแข่งขนัได ้

 เติบโตอย่างมั่นคงบนฐานการท่องเทีย่ว หมายถึง 

อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวจงัหวดัชุมพร มุ่งเนน้การท่องเท่ียวเชิงนิเวศน์ครบวงจรมีคุณภาพระดบั

สากล แหล่งท่องเท่ียวหลกัของจงัหวดั ผูป้ระกอบการ บุคลากรการท่องเท่ียวและระบบการจดัการ

ท่องเท่ียวมีมาตรฐานสามารถรองรับการท่องเท่ียวระดบันานาชาติ ชุมชนมีส่วนร่วมอยา่งเขม้แข็ง 

การท่องเท่ียวสามารถสร้างเศรษฐกิจ สร้างงาน สร้างรายไดแ้ก่จงัหวดัและชุมชน 

 เติบโตอย่างมั่นคงบนฐานคุณภาพชีวติของประชาชน หมายถึง 

 ประชาชนมีสุขภาพดี ความรู้ดีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีครอบครัวอบอุ่นชุมชนเขม้แข็งน่าอยู่

ประชาชนมีวิถีชีวิตแบบพอเพียง ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มมีความอุดมสาบูรณ์ ระบบ

การบริหารและบริการของภาครัฐมีคุณภาพและทัว่ทุกพื้นท่ีของจงัหวดัพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 

 จากวิสัยทศัน์ของจงัหวดัชุมพรดงักล่าวองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชุมพรได้นํามา

กาํหนดวสิัยทศัน์เพื่อการพฒันาเองดงัน้ี 
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 วสัิยทัศน์การพฒันา (Vision) องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร คือ “องค์กรขับเคลือ่น

ยุทธศาสตร์และบูรณาการ การจัดการบริการสาธารณะทีเ่ป็นเลศิ”  

 จากวิสัยทศัน์การพฒันาท่ีวา่ เมืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์เติบโตอย่างมัน่คงบนฐานของ

การเกษตร การท่องเท่ียวและคุณภาพชีวิตของประชาชน องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชุมพรจึงได้

จดัทาํแผนยทุธศาสตร์การพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร (พ.ศ. 2558-2562) ใหส้อดคลอ้ง

กบัวิสัยทศัน์ดงักล่าว และเป็นไปตามกระบวนการท่ีบญัญติัไวใ้นระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่า

ดว้ยการจดัทาํแผนพฒันาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2548 โดยผ่านกระบวนการมีส่วน

ร่วมของประชาชน เช่น การจดัเวทีประชาคมจงัหวดั เพื่อรับฟังปัญหาและความตอ้งการท่ีแทจ้ริง

จากภาคส่วนต่าง ๆ อีกดว้ย องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพรไดก้าํหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันา 

(พ.ศ. 2558-2562) ดงัน้ี 

 แผนยทุธศาสตร์การพฒันา (พ.ศ. 2558-2562) ไดป้ระกาศใชเ้ม่ือวนัท่ี 4 กนัยายน พ.ศ. 

2557 โดยได้กําหนดโครงการไวใ้นปีงบประมาณ 2558 จาํนวน 450 โครงการ งบประมาณ 

476,950,800 บาท สามารถจาํแนกตามยทุธศาสตร์การพฒันาได ้ดงัน้ี (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

ชุมพร, 2558, น. 4-15) 

 

ตารางท่ี 2.2  งบประมาณตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันา 

 

ยุทธศาสตร์ โครงการ งบประมาณ (บาท) 

1. การพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน 172 259,666,400.- 

2. การพฒันาดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ 106 111,685,600.- 

3. การพฒันาจดัระเบียบชุมชน/สังคมและรักษา 

    ความสงบเรียบร้อย 

4.การพฒันาวางแผนการส่งเสริมการลงทุน 

  พาณิชยกรรมและการท่องเท่ียว 

5 

 

8 

6,690,000.- 

 

6,715,000.- 

5. การบริหารจดัการ และการอนุรักษ ์

    ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

6. การส่งเสริมศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี 

    และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

7 

 

30 

 

1,090,000.- 

 

29,815,000.- 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 

 

ยุทธศาสตร์ โครงการ งบประมาณ (บาท) 

7. การบริหารจดัการ 

8.การเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

121 

1 

61,138,800.- 

150,000.- 

รวม    471 970,354,135.- 

ท่ีมา : องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร, (2558, น. 15) 

 

 รายละเอียดของยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวดัชุมพร มีดังน้ี 

(องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร, 2558, น. 8-9) 

 1. ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 

  1.1 พฒันาการคมนาคมและขนส่ง 

  1.2 พฒันาระบบสาธารณูปโภคแลสาธารณูปการ 

  1.3 แนวทางส่งเสริมและสนบัสนุนการผงัเมืองรวมจงัหวดัอยา่งเป็นระบบ 

 2. ยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

  2.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษาใหก้บันกัเรียนในสังกดั อบจ. 

  2.2 ส่งเสริมการศึกษานอกสังกดั อบจ. 

  2.3 การสาธารณสุขและการป้องกนัโรค 

  2.4 ส่งเสริมดา้นการกีฬาและสถานท่ีออกกาํลงัการ 

  2.5 ส่งเสริมการสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 

  2.6 การสังคมสงเคราะห์เด็ก สตรี คนชรา ผูพ้ิการและผูด้อ้ยโอกาส 

 3. ยทุธศาสตร์การจดัระเบียบชุมชน/สังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 

  3.1 ส่งเสริมและพฒันาประชาธิปไตยภาคประชาชน 

  3.2 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

  3.3 แนวทางการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในชีวติและทรัพยสิ์น 

  3.4 แนวทางการป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติด 

 4. ยทุธศาสตร์การพฒันาการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และ 

การท่องเท่ียว 

  4.1 ส่งเสริมการลงทุน เพิ่มมูลค่าผลิตภณัฑ์และพค่งพาตนเองตามปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 
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  4.2 ส่งเสริมการเกษตร 

  4.3 แนวทางการส่งเสริมการท่องเท่ียว 

 5. ยทุธศาสตร์การบริหารจดัการ และการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

  5.1 ส่งเสริมการอนุรักษ์ คุ ้มครอบ ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม 

  5.2 การจดัการขยะมูลฝอย มลพิษและส่ิงปฏิกลูรวม 

 6. ยทุธศาสตร์การส่งเสริมศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมปัญญาทอ้งถ่ิน 

  6.1 ส่งเสริมและสืบทอดภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

  6.2 การอนุรักษข์นบธรรมเนียม จารีต ประเพณีและรักษาอตัลกัษณะของทอ้งถ่ิน 

  6.3 การอนุรักษ ์ทาํนุ บาํรุงรักษาโบราณสถานและโบราณวตัถุ 

  6.4 ส่งเสริมสนบัสนุนดา้นศาสนา 

 7. ยทุธศาสตร์การบริหารจดัการ 

  7.1 ส่งเสริมความจงรักภกัดีต่อสถาบนัพระมหากษตัริย ์

  7.2 ประชาสัมพนัธ์และการบริการประชาชน 

  7.3 พฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 

  7.4 พฒันาบุคลากรในหน่วยงาน 

 8. ยทุธศาสตร์การเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

  8.1 ส่งเสริมดา้นโครงสร้างพื้นฐานและระบบคมนาคม 

  8.2 ส่งเสริมดา้นการท่องเท่ียว 

  8.3 ส่งเสริมดา้นการศึกษา 

  8.4 ส่งเสริมการอนุรักษแ์ละรักษาอตัลกัษณ์ 

 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 สมปอง สุวรรณเพชร (2551) ได้วิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําและ

วฒันธรรมองค์การกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ กรณีศึกษา กลุ่มเรือนจาํเขต 3 กลุ่มตัวอย่างคือ 

ขา้ราชการของกลุ่มเรือนจาํเขต 3 จาํนวน 290 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ผลการวจิยัพบวา่ 

ภาวะผูน้าํของคณะผูบ้ริหารกลุ่มเรือนจาํเขต 3 เป็นผูน้ําเชิงกลยุทธ์ท่ีเน้นเสถียรภาพหรือผูรั้กษา

สถานภาพเดิม วฒันธรรมองคก์ารของกลุ่มเรือนจาํเขต 3 เป็นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ-เชิงรุก 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มเรือนจาํเขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ การศึกษา
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ความสัมพนัธ์พบว่า ภาวะผูน้ํามีความสัมพนัธ์กับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในทางเดียวกันระดับ

ค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนวฒันธรรมองค์การพบว่า มีความสัมพนัธ์

กบัการบริหารเชิงกลยทุธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สุทธิมาศ มากละมา้ย (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน ศึกษากรณี องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา  

มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาลกัษณะหรือรูปแบบวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัและ

วฒันธรรมองค์การท่ีคาดหวงัขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละองค์กร 2)เพื่อศึกษาแนว

ทางการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผลการศึกษามีดงัน้ี 

 1. วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ปัจจุบันขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบ

เทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา เป็นวฒันธรรมมุ่งประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมหลกั วฒันธรรม

องคก์ารท่ีคาดหวงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา เป็นมี

วฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกลูเป็นวฒันธรรมหลกั 

 2. วฒันธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบเทศบาลท่ีเป็นอยู่ใน

ปัจจุบันและท่ีคาดหวัง จ ําแนกตามขนาดของเทศบาลพบว่า เทศบาลนครมีวฒันธรรมมุ่ง

ประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ปัจจุบนั และมีวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกูลเป็น

วฒันธรรมองคก์ารท่ีคาดหวงั  เทศบาลเมืองมีวฒันธรรมมุ่งประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ี

เป็นอยู่ปัจจุบนั และมีวฒันธรรมมุ่งแข่งขนัเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีคาดหวงั และเทศบาลตาํบลมี

วฒันธรรมมุ่งประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ปัจจุบนั และมีวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์

เก้ือกลูเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีคาดหวงั 

 3. พนักงานเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา มีความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรม โดยให้ความสําคญัในมิติวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกูล เร่ืองการส่งเสริม 

การทาํงานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 

 สกาวพรรณ ธรรมคุณ (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองค์การเทศบาลนคร

เชียงใหม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1)ศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครเชียงใหม่ 2)ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครเชียงใหม่กบัการปรับเปล่ียน 

กระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงคข์องคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ คือ 

“I AM READY” และ 3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปรับเปล่ียน กระบวนทศัน์ วฒันธรรม

และค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค์ของเทศบาลนครเชียงใหม่ ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี ลักษณะ

วฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครเชียงใหม่ พบวา่ ดา้นการมุ่งความสําเร็จ คือ ดา้นแนวคิดของ

การปฏิบติังานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการขดัแยง้ คือ เสนอผูบ้งัคบับญัชาให้รับทราบเพื่อท่ีจะ
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ได้ประชุมหาข้อตกลง เพื่อลดความขดัแยง้ อยู่ในระดับปานกลาง ด้านความคล่องตวั และการ

ปรับตวั คือ การศึกษากฎระเบียบใหม่ๆ และนาํมาใชใ้ห้ทนัสมยัท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก และดา้นการ

ติดต่อส่ือสารและการตดัสินใจ คือ ดา้นอาํนาจหน้าท่ีคือการไดรั้บมอบหมายให้ตดัสินใจพิจารณา

อนุญาตและอนุมัติได้บางเร่ืองอยู่ในระดับมาก ในการทาํงานผูน้ําจะต้องสร้างวฒันธรรมท่ีพึง

ประสงค์ด้วยการทาํงานเป็นทีม เพื่อท่ีจะทาํให้คนในองค์การมองไปในทิศทางเดียวกันในการ

เสริมสร้างให้องค์การของตนเองประสบความสําเร็จและก้าวหน้าเพื่อนําไปสู่องค์การท่ี มี

ประสิทธิภาพได ้

 สุวิมล ตั้งประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสังกัดเทศบาลนครราชสีมา โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ผูบ้ริหารเทศบาล (ข้าราชการ

การเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาล จาํนวน 245 คน ผลการวิจยั 

พบว่า ระดับพฤติกรรมภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกัดเทศบาลสังกัดเทศบาล

นครราชสีมา ตามการประเมินของผู ้บริหารเทศบาล (ข้าราชการการเมือง) ผู ้บริหารเทศบาล 

(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
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หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อาํนาจเพื่อผลประโยชนส่วนตวั ดงันั้น ความสามารถในการจดัการหรือควบคุม

อารมณ์ตนเองและควบคุมตนเองและให้มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ  

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจไดมี้การเสนอแนะให้มีการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการ  

ให้มีการตั้ งมาตรฐานในการทาํงาน และให้มีกาํลังใจกับผูร่้วมงาน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ไดเ้สนอแนะให้มีการร่วมกนัส่งเสริมผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นให้มีการแกปั้ญหาอย่างเป็น

ระบบ และให้มีการกระตุ้นผูร่้วมงานให้รับรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับหน่วยงาน ด้านการ

คาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ไดมี้การเสนอแนะให้เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสไดรั้บความรู้ใหม่ ใหค้าํแนะนาํ และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง 

 ดรุณี ขันขวา (2551) ได้ศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

อาํเภอหนองเรือสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 การศึกษาอิสระคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือสังกดั

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 

 นิรัตน์ สังข์จีน (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของนายกเทศมนตรี : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ 

รองนายกรับมนตรี ปลัดเทศบาล เจ้าหน้าท่ีของเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี จาํนวน 12 เทศบาล  

ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ําโดยรวมของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.80 

และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 2.94 รองลงมา คือ 

ด้านผู ้นําการแลกเปล่ียน ค่าเฉล่ีย 2.75 ด้านผู ้นําโดยปล่อยเสรี ค่าเฉล่ีย 2.29 ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารราเป็นรายดา้น พบวา่ มีภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นการกระตุน้ปัญญา ค่าเฉล่ีย 3.02 อยู่ในระดบัปาน

กลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเก็บภาษี ค่าเฉล่ีย 3.25 ดา้นการบริหารงบประมาณ  ค่าเฉล่ีย 3.19 และ

ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.02 อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสริมอาชีพ ค่าเฉล่ีย 

2.93 



62 

 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 

 Bass (1985),Avolio and Bass (1994)และ Yukl (1994) ได้ทําการศึกษาวิเคราะห์

เก่ียวกบัภาวะผูน้าํพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลทาํใหป้ระสิทธิผลองคก์ารสูงข้ึนและจะช่วย

ทาํให้เง่ือนไขต่างๆ ในการบริหารงานลดลง และทาํองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้ น

และระยะยาว 

 Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996) ศึกษาความสัมพนัธ์เก่ียวกบัประสิทธิผล

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง โดยทําการวิเคราะห์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัภาวะผูน้ําทั้ งหมด 33 

เคร่ืองมือ พบว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องคก์าร 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจยัเร่ือง การบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพรคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร และวฒันธรรมองคก์รของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวดัชุมพร และความสัมพันธ์ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับ

วฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ท่ีย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผูว้จิยัไดก้าํหนดประชากร และขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 1.1 ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัชุมพร 51แห่ง จาก 8 อาํเภอ โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ไดแ้ก่ พนกังานส่วนตาํบล พนกังานจา้ง มีจาํนวนทั้งส้ิน 1,458 คน รายละเอียดประชากรดงัตารางท่ี 

3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 
พนักงาน 

ส่วนตําบล 

พนักงาน

จ้าง 
รวม 

1. อาํเภอเมืองชุมพร    

1.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลถํ้าสิงห์ 11 10 21 

1.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวสิัยเหนือ 16 11 27 

1.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคา 17 20 37 

1.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นนา 13 13 26 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 
พนักงาน 

ส่วนตําบล 

พนักงาน

จ้าง 
รวม 

1.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัไผ ่ 13 3 16 

1.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาดพนัไกร 14 12 26 

1.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตากแดด 18 13 31 

1.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาทุ่ง 12 13 25 

1.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากนํ้า 10 38 48 

2. อาํเภอปะทวิ    

2.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาไชยราช 5 10 15 

2.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากคลอง 9 28 37 

2.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดอนยาง 13 15 28 

2.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสะพลี 11 27 38 

3. อาํเภอพะโต๊ะ    

3.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพระรักษ ์ 11 13 24 

3.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปังหวาน 10 11 21 

3.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากทรง 9 10 19 

3.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพะโตะ๊ 11 21 32 

4. อาํเภอสว ี    

4.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาค่าย 12  18  30 

4.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาทะลุ 11 17  28 

4.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาสัก 6 49  55 

4.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวสิัยใต ้ 12 11  23 

4.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลครน 12 16  28 

4.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลด่านสว ี 11 11  22 

4.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสว ี 14 14 28 

4.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าหิน 9 12  21 

4.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งระยะ 15 16 31 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 
พนักงาน 

ส่วนตําบล 

พนักงาน

จ้าง 
รวม 

5. อาํเภอทุ่งตะโก    

5.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลช่องไมแ้กว้ 12 15 27 

5.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตะโก 13 16 29 

6. อาํเภอละแม    

6.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคาวดั 13 19 32 

6.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสวนแตง 11 11 22 

6.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งหลวง 15 14 29 

6.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลละแม 13 28 41 

7. อาํเภอหลงัสวน    

7.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาดยาย 12 20 32 

7.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแหลมทราย 9 9 18 

7.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพอ้แดง 6 11 17 

7.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนํ้าจืด 13 19 32 

7.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางมะพร้าว 14 18 32 

7.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นควน 18 13 31 

7.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาพญา 11 15 26 

7.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาขา 15 17 32 

7.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ามะพลา 8 18 26 

8. อาํเภอท่าแซะ    

8.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสองพี่นอ้ง 11 10 21 

8.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรัพยอ์นนัต ์ 13 14 27 

8.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหินแกว้ 14 9 23 

8.4 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหงษเ์จริญ 9 24 33 

 8.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าขา้ม 16 14 30 

8.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรับร่อ 15 38 53 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

รายช่ือองค์การบริหารส่วนตําบล 
พนักงาน 

ส่วนตําบล 

พนักงาน

จ้าง 
รวม 

8.7 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากระตาม 14 6 20 

8.8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสลุย 

8.9 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุริง 

8.10 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าแซะ 

14 

16 

11 

21 

11 

15 

35 

27 

26 

         รวม   1,458 

 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดม้าจากการดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1.2.1 ผู้วิจัยได้นําประชากร จาํนวน 01,458 คน มากาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตาม

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

การคาํนวณ ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 314 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 =                   1,4580  

                  1+ (1,4580) (0.05)2  

n =                      1,4580   

                   1+ (1,4580) (0.0025)  
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n =                 1,4580              =          1,458 

                    1+ (3.6450)                           4.645             

 

n =               314  

               

 

   ขั้นท่ี 2 ทําการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random 

Sampling) โดยส่งแบบสอบถามไปยงัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรทั้งหมด 51 แห่ง

และใช้สูตรเพื่อคาํนวณหาจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากร

ในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัน้ี 

 

จาํนวนในแต่ละ อบต.  =    จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด  x จาํนวนบุคลากรใน อบต. ท่ีถูกเลือก 

 จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางท่ี 3.2  การหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสัดส่วนของจาํนวนประชากร 

 

องค์การบริหารส่วนตําบลทีถู่กเลอืก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลถํ้าสิงห์ 21 4 

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวสิัยเหนือ 27 6 

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคา 37 8 

4. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นนา 26 6 

5. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงัไผ ่ 16 3 

6. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาดพนัไกร 26 6 

7. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตากแดด 31 7 

8. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาทุ่ง 25 5 

9. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากนํ้า 48 10 

10. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาไชยราช 15 3 

11. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากคลอง 37 8 

12. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดอนยาง 28 6 

13. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสะพลี 38 8 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

องค์การบริหารส่วนตําบลทีถู่กเลอืก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

14. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพระรักษ ์ 24 5 

15. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปังหวาน 21 5 

16.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปากทรง 19 4 

17. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพะโตะ๊ 32 7 

18. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาค่าย 30 6 

19. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาทะลุ 28 6 

20. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาสัก 55 12 

21. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวสิัยใต ้ 23 5 

22. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลครน 28 6 

23. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลด่านสว ี 22 5 

24.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสว ี 28 6 

25.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าหิน 21 4 

26. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งระยะ 31 7 

27. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลช่องไมแ้กว้ 27 6 

28. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตะโก 29 6 

29. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคาวดั 32 7 

30. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสวนแตง 22 5 

31. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งหลวง 29 6 

32. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลละแม 41 8 

33. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาดยาย 32 7 

34. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแหลมทราย 18 4 

35. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพอ้แดง 17 4 

36. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนํ้าจืด 32 7 

37. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางมะพร้าว 32 7 

38.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นควน 31 7 

39.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาพญา 26 5 

40.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาขา 32 7 



69 

ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

องค์การบริหารส่วนตําบลทีถู่กเลอืก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

41.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ามะพลา 26 6 

42.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสองพี่นอ้ง 21 5 

43. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรัพยอ์นนัต ์ 27 6 

44. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหินแกว้ 23 5 

45.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหงษเ์จริญ 33 7 

46.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าขา้ม 30 6 

47.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรับร่อ 53 11 

48.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสลุย 35 8 

49.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากระตาม 20 4 

50.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุริง 27 6 

 51.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าแซะ 26 6 

รวม 1,458 314 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อ

การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมี 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา  ระยะเวลาในการทาํงาน  

และเงินเดือน 

 ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อความคิดเห็นต่อการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร จํานวน 28 ข้อ ได้แก่  ปัจจัยด้านการวิเคราะห์

สถานการณ์ จาํนวน 10 ขอ้ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ จาํนวน 8 ขอ้ ปัจจยัดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ 

จาํนวน 4 ขอ้ และปัจจยัดา้นการควบคุมและประเมินกลยทุธ์ จาํนวน 4 ขอ้ 

 ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ดา้น จาํนวน 27 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

จาํนวน 10 ขอ้ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา จาํนวน 6 

ขอ้ และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนจาํนวน 6 ขอ้ 



70 

 ตอนที ่4 ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรของการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ดา้น จาํนวน 19ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา จาํนวน 5 ขอ้ ดา้น

วฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นวฒันธรรมมุ่งเน้นการบริการ จาํนวน 5 ขอ้ และดา้น

วฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงานจาํนวน 4 ขอ้ 

 

3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 การสร้างเคร่ืองมือหรือในการวิจัยคร้ังน้ี  คือแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหาร

ยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัได้

ดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.1 ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

  1. ศึกษาตาํรา เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการดาํเนินการบริหาร

ยุทธศาสตร์ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถามและพฒันาปรับปรุงใหค้รอบคลุมและตรงตามเน้ือหาของเร่ืองท่ีทาํการวจิยั 

  2. นาํขอ้มูลท่ีไดศึ้กษามาสร้างเป็นแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ และแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแนวทางของ เร็นสิส เอ. ลิเคิร์ท (Rensis A. 

Likert, 1961, pp. 166-169) โดยกาํหนดใหมี้นํ้าหนกัเปรียบเทียบกนั 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง ระดบัมาก 

   3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 

   2 หมายถึง ระดบันอ้ย 

   1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 3.2 ข้ันตอนการตรวจสอบเคร่ืองมือ  

  1. นาํแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาแกไ้ขประเด็น

ใหมี้ความถูกตอ้งครอบคลุมตามขอบเขตของวตัถุประสงคข์องการวิจยั พร้อมทั้งตรวจสํานวนภาษา

ท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

  2. นําแบบสอบถามไปขอความอนุเคราะห์ให้ผู ้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ  

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีจะวดัวา่มีความชดัเจน ครอบคลุมวตัถุประสงค์

ในการวจิยั มีการใชภ้าษาท่ีถูกตอ้งชดัเจน และมาตรวดัท่ีใชมี้ความเหมาะสม จาํนวน 3 ท่าน  
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  3. นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องทั้งในเร่ืองภาษา และเน้ือหา 

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

(2) ดร.37วฒันา ล่วงลือ3 7 และ (3) นายวชัรินทร์ สุวพิศ ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลสะพลี จงัหวดั

ชุมพร เพื่อให้ได้แบบสอบถามท่ีมีความครอบคลุม ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และมีความ

ถูกตอ้งสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน แลว้นาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสม

อีกคร้ัง 

  4. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรซ่ึง

มีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํคะแนนจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha-Ciefficient) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ไม่นอ้ยกวา่ 

0.70 จึงถือได้ว่าแบบสอบถามน้ีสามารถนําไปใช้เก็บข้อมูลได้ (Lee Joseph Cronbach, 1951,  

pp. 297-334) มีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.97 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

 4.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากสํานกับณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อเขา้

ไปติดต่อขอความร่วมมือจากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวดัชุมพร เพื่อขออนุญาตแจก

แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง  

 4.2 ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามไปจาํนวน 436 

ฉบบั ไดรั้บกลบัคืนมา 356 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 81 ของแบบสอบถามท่ีแจกไป ต่อจากนั้นผูศึ้กษา

ไดท้าํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม คดัแบบสอบถามท่ีตอบคาํถามไม่สมบูรณ์

ครบถว้นออก ให้เหลือเพียง 314 ฉบบั รวมทั้งจดัทาํคู่มือลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลเพื่อทาํผลการวิจยั

ต่อไป 
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5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 นําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความครบถ้วน ถูกต้อง ท่ีสมบูรณ์แล้วมาลงรหัสแล้ว

บนัทึกขอ้มูล นาํไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป แลว้วเิคราะห์ขอ้มูล 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลูของแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัมี ดงัน้ี 

 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน และ 

เงินเดือน ผูว้จิยัใชส้ถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ ในการวเิคราะห์ขอ้มลู 

 2. ข้อมูลเกี่ยวกับการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลใน

จังหวัดชุมพร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ ปัจจยัดา้น

การดําเนินกลยุทธ์ และปัจจยัด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ผูว้ิจยัใช้สถิติค่าเฉล่ีย และ 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 3. ข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของการบริหารยุทธศาสตร์

ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

ผูว้จิยัใชส้ถิติค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4. ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 4 ด้าน ไดแ้ก่ วฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา 

วฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ และวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน ผูว้ิจยัใชส้ถิติ

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  สําหรับการแปลความตามขอ้ 2-4 ขา้งตน้ ผูว้ิจยัยึดเกณฑ์การวิเคราะห์ ช่วงคะแนน

ค่าเฉล่ีย โดยใช้ช่วงการวดัช่วงของค่าเฉล่ียตามแนวของ จอห์น ดบั บลิว เบสท์และเจมส์วีคาห์น 

(John W.Best and James V.Kahn) ดงัน้ี (Best, John W. and Kahn, James V. 1986, pp. 181-182) 

  ค่าเฉล่ีย   ความหมาย 

  4.50-5.00   มีระดบัการดาํเนินการมากท่ีสุด 

  3.50-4.49   มีระดบัการดาํเนินการมาก  

  2.50-3.49   มีระดบัการดาํเนินการปานกลาง 

  1.50-2.49   มีระดบัการดาํเนินการนอ้ย 

  1.00-1.49   มีระดบัการดาํเนินการนอ้ยท่ีสุด 
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 5. ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารยุทธศาสตร์

เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่า

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ในการตดัสินระดบัการวดั

ค่าความสัมพนัธ์จากการศึกษาแนวทางของ พวงรัตน์ ทวรัีตน์ (2540, น. 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 

 6. ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการบริหารยุทธศาสตร์ที่ยั่งยืน

ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ในการตดัสินระดับการวดัค่าความสัมพนัธ์จาก

การศึกษาแนวทางของ พวงรัตน์ ทวรัีตน์ (2540, น. 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 การบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพรน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันา

อยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เพื ่อศึกษาวฒันธรรมองค์การขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั

การบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร  

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่ง

ย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร โดยศึกษาขอ้มูลจากความกลุ่มตวัอย่างที่เป็น

บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 364 คน ซ่ึงผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัแบ่งการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน 

ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที ่2 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 ส่วนที่ 4 ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร 

 ส่วนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร

ยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 ส่วนที่ 6 ผล การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกับการบริหาร

ยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 
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ส่วนที ่1  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 

 

 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน 

และเงินเดือน ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ พร้อมนาํเสนอรายละเอียดไวใ้น

ตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

(n=314) 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 109 34.70 

 หญิง 205 65.30 

2. อายุ 18-25ปี 10 3.20 

 26-30ปี 48 15.30 

 31-35ปี 75 23.90 

 36-40ปี 87 27.70 

 41-45ปี 43 13.70 

 46-50ปี 38 12.10 

 51ปีข้ึนไป 13 4.10 

3. วุฒิการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 74 23.60 

 ปริญญาตรี 153 48.70 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 87 27.70 

4. ระยะเวลา 1- 5 ปี 80 25.50 

ในการทาํงาน 6 – 10 ปี 97 30.90 

 11 – 15 ปี 90 28.70 

 16ปีข้ึนไป 47 15.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

(n=314) 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

5. เงินเดือน ไม่เกิน 10,000 บาท 25 8.00 

 10,001-20,000บาท 151 48.10 

 20,001-30,000บาท 107 34.10 

 ตั้งแต่ 30,001บาทข้ึนไป 31 9.90 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 65.30 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ36-40ปี 

ร้อยละ27.7 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 48.70 มีระยะเวลาในการทาํงาน 6 – 10 ปี  

ร้อยละ 30.90 และมีระดบัอตัราเงินเดือน 10,001-20,000บาท ร้อยละ 48.10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 

ส่วนที ่2 ผลการศึกษาการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพือ่การพฒันาอย่างยัง่ยนื 

 ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

 

 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 4  ดา้น ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การกาํหนดยุทธศาสตร์ 

การดาํเนินยุทธศาสตร์ และการประเมินยุทธศาสตร์ ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 

4.2-4.6 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

 ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

การบริหารยุทธศาสตร์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับที่ 

1. ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์  3.95 0.54 มาก 4 

2. ดา้นการกาํหนดยทุธศาสตร์  4.01 0.56 มาก 2 

3. ดา้นการดาํเนินยทุธศาสตร์ 3.98 0.60 มาก 3 

4. ดา้นการประเมินยทุธศาสตร์ 4.05 0.64 มาก 1 

ภาพรวม 

การบริหารยุทธศาสตร์ 

4.00 0.53 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อ 

การพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการประเมินยุทธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.05) รองลงมาได้แก่ ด้านการกําหนดยุทธศาสตร์ ( X =4.01) ด้านการดําเนิน

ยุทธศาสตร์ ( X =3.98) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าท่ี สุด อยู่ในระดับมาก  คือ ด้านการวิเคราะห์

สถานการณ์( X =3.96) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ จาํแนก

รายขอ้ 

 

ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลมีการวเิคราะห์เก่ียวกบันโยบาย 

ดา้นต่างๆของรัฐบาลเพื่อใชป้ระกอบ 

ในการดาํเนินการ 

4.00 0.69 มาก 2 

2.ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล มีการวเิคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการ

ของประชาชนในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ เพื่อหา

โอกาสและขอ้จาํกดัก่อนกาํหนดหรือปรับเปล่ียน

วสิัยทศัน์และกลยทุธ์การดาํเนินงานทุกคร้ัง 

4.05 0.69 มาก 1 

3. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ของ องคก์าร

บริหารส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์โครงสร้าง 

การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

เพื่อหาจุดแขง็และจุดอ่อนแลว้นาํผลไปปรับใช้

ในการบริหารขององคก์ร 

3.94 0.75 มาก 8 

4. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ ของ องคก์าร 

บริหารส่วนตาํบล มีวเิคราะห์เทคโนโลยท่ีี

เก่ียวขอ้งกบัชีวติประจาํวนัของประชาชน 

ในชุมชน  

3.87 0.75 มาก 10 

5.ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ มีการวเิคราะห์ 

 ความตอ้งการของผูรั้บบริการภายในชุมชน 

3.96 0.76 มาก 5 

6. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลมีการวเิคราะห์กลุ่มผลประโยชน์ท่ีมี

อยูภ่ายในชุมชน 

3.95 0.73 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

7. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลมีการวเิคราะห์กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง

ในการปฏิบติังาน เพื่อหาโอกาสและขอ้จาํกดั

ก่อนกาํหนดหรือปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์และ

ยทุธศาสตร์การดาํเนินงาน 

3.95 0.73 มาก 6 

8.ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหาร

ส่วน ตาํบลมีการวเิคราะห์วฒันธรรม 

การปฏิบติังานภายในองคก์รแลว้นาํผลไปปรับ

ใชใ้นการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ภายในองคก์รแลว้นาํผลไปปรับใชใ้นการบริหาร

ขององคก์ร 

3.88 0.73 มาก 9 

9. ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลมีการวเิคราะห์ทรัพยากรการบริหาร

ภายในองคก์รไดแ้ก่ บุคลากร งบประมาณ 

แลว้นาํผลการวเิคราะห์ไปปรับใชใ้น 

การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

3.98 0.72 มาก 4 

10.ในการวเิคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้ขา้ราชการ 

มีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 

4.00 0.72 มาก 3 

รวม 3.95 0.54 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้

คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการ

วิเคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการของประชาชนในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ เพื่อหาโอกาสและขอ้จาํกดัก่อน

กาํหนดหรือปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์และกลยุทธ์การดาํเนินงานทุกคร้ัง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ  
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ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนตาํบล มีวิเคราะห์เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกับ

ชีวติประจาํวนัของประชาชนในชุมชน 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการกาํหนดกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด

วสิัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูล 

ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

3.95 0.72 มาก 8 

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการกาํหนด 

พนัธกิจโดยการวิเคราะห์ขอ้กฎหมายตาม

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลพ.ศ.2537 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมซ่ึง

กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีแลว้นาํมาเขียนขอ้ความท่ี

ชดัเจน และสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

4.03 0.73 มาก 3 

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด

ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

และพนัธกิจ 

4.04 0.66 มาก 2 

4. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด 

กลยทุธ์ในการดาํเนินงานแต่ละกลยทุธ์ โดยได้

จากการนาํผลการวิเคราะห์สถานการณ์ดงักล่าว

ขา้งตน้มาเป็นกรอบในการกาํหนดกลยทุธ์ 

3.99 0.71 มาก 6 

5. มีการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้มีความสอดคลอ้ง 

กบัประเด็นยทุธศาสตร์ โดยมีตวัช้ีวดั และ 

ค่าเป้าหมายท่ีชดัเจน 

4.06 0.71 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

 

ด้านการกาํหนดกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

6.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาํผลการดาํเนินงาน

ท่ีผา่นมาเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการกาํหนด 

กลยทุธ์ 

4.00 0.70 มาก 5 

7.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดเ้ปิดโอกาสให้

ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดกลยทุธ์ 

4.03 0.78 มาก 4 

8. ทุกฝ่าย ทุกส่วนในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

ความเขา้ใจและมีความพร้อมท่ีจะสร้างการ

เช่ือมโยง เพื่อให้เกิดผลงานในการปฏิบติัสู่

เป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

3.99 0.62 มาก 7 

รวม 4.01 0.56 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่าง

ย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้

คาํถาม พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลให้มีความสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมีตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายท่ีชัดเจน  

และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนดวิสัยทศัน์การดาํเนินงาน  

โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ จาํแนกรายขอ้ 

 

ด้านการดําเนินกลยุทธ์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการจดัทาํ

แผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะ

สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของหน่วยงาน 

4.04 0.71 มาก 3 

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการขบัเคล่ือน/

ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ 

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.05 0.70 มาก 2 

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการปรับ

กระบวนการทาํงานให้เหมาะสม และสอดคลอ้ง

กบักลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

4.02 0.73 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

พฒันาตนเองและกระจายอาํนาจใหผู้ป้ฏิบติัมี

ส่วนร่วมตดัสินใจ 

4.08 0.75 มาก 1 

5. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด

ส่ิงจูงใจผกูติดกบักลยทุธ์ เพื่อใหบุ้คลากร 

มีความกระตือรือร้นและมีความคิดสร้างสรรค ์

ในการทาํงาน 

3.82 0.80 มาก 6 

6. .องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดพ้ฒันาบุคลากร 

ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

3.93 0.69 มาก 5 

รวม 3.98 0.60 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่าง

ย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการดาํเนินยทุธศาสตร์ เม่ือจาํแนกเป็นราย

ขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ . ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พฒันาตนเองและ 
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กระจายอาํนาจให้ผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วมตดัสินใจ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วน

ตาํบลมีการกาํหนดส่ิงจูงใจผูกติดกบักลยุทธ์ เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีความคิด

สร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการประเมินยทุธศาสตร์ จาํแนก

รายขอ้ 

 

ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ X  S.D. 
ระดับ 

การดําเนินการ 
อนัดับท่ี 

1. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ต่งตั้ง

คณะกรรมการติดตามและประเมินผล 

การดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

 และมีการประชุมเพื่อกาํหนด 

4.08 0.70 มาก 2 

แนวทางในการติดตามและประเมินผล 

การดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

    

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดจ้ดัใหมี้การกาํกบั

ติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ของ

หน่วยงานเป็นประจาํทุกปี 

4.12 0.71 มาก 1 

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการประชาสัมพนัธ์ 

ผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และ 

เป็นประจาํทุกปี 

4.00 0.75 มาก 4 

4. .องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดน้าํการดาํเนิน 

กลยทุธ์ของหน่วยงานไปวเิคราะห์หาปัญหา และ

อุปสรรคของการดาํเนินงานตามกลยทุธ์ของ

หน่วยงาน เพื่อนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณา

ปรับปรุงแกไ้ขยทุธศาสตร์การบริหารงานของ

หน่วยงานต่อไป 

4.03 0.71 มาก 3 

รวม 4.05 0.64 มาก - 
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 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการประเมินยุทธศาสตร์ เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้

คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดจ้ดัให้มีการกาํกบัติดตามและ

ประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องคก์าร

บริหารส่วนตาํบล มีการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้ประชาชน

ในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และเป็นประจาํทุกปี 

 

ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบล 

 ในจังหวดัชุมพร 

 

 ผลการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ผูว้ิจยันาํเสนอผลการศึกษา ดงัตาราง

ท่ี 4.7-4.11 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง X  S.D. ระดับภาวะผู้นํา อนัดับท่ี 

1. ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  3.90 0.69 มาก 1 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  3.83 0.74 มาก 4 

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.88 0.74 มาก 2 

4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 3.84 0.79 มาก 3 

ภาพรวมภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 3.86 0.70 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผลการศึกษาภาพรวมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.90)  
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รองลงมาได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ( X =3.88) ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน  

( X =3.84) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X =3.83) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ จาํแนกรายขอ้

คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ X  S.D. ระดับภาวะผู้นํา อนัดับท่ี 

1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถทาํ

ใหบุ้คลากรยอมรับโดยอาศยัวสิัยทศัน์ร่วม 

3.86 0.77 มาก 9 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแสดงให้เห็น

ถึงความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูงใน

การทาํส่ิงใดๆ ก็ตาม 

3.89 0.79 มาก 6 

3.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความคิด 

ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และมีความสามารถ 

ในการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.75 มาก 1 

4.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สามารถ

ควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต 

3.88 0.84 มาก 7 

5. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ/มัน่ใจเม่ือ

ไดร่้วมงานดว้ย 

3.91 0.85 มาก 5 

6. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นผู ้

เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม 

3.88 0.84 มาก 8 

7.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้

ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม 

3.92 0.88 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ X  S.D. ระดับภาวะผู้นํา อนัดับท่ี 

8.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํหนด

จุดประสงค/์เป้าหมายหลกัในการปฏิบติังานไว้

อยา่งชดัเจน 

3.85 0.82 มาก 10 

9. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใหค้วาม

ไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.89 มาก 3 

10. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลยดึหลกั

ศีลธรรมและจริยธรรมในการวนิิจฉยัสั่งการ 

3.95 0.88 มาก 2 

รวม 3.90 0.69 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบว่า ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากัน มี 3 ข้อ คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

มีวิสัยทศัน์และมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลให้ความไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ยึดหลกัศีลธรรมและจริยธรรมในการวินิจฉัยสั่งการ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลกาํหนดจุดประสงค/์เป้าหมายหลกัในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. ระดับภาวะผู้นํา อนัดับท่ี 

1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํหนด

แนวทางความกา้วหนา้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ตามภารกิจ/หนา้ท่ี 

3.81 0.85 มาก 4 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใหก้าํลงัใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง

สมํ่าเสมอ 

3.83 0.89 มาก 3 

3.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสร้างค่า 

นิยมในการปฏิบติังานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคาํนึง 

ถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

3.91 0.88 มาก 1 

5.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

มีความสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานมีแรงจูงใจ 

ภายในกระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวติชีวา 

มองโลกในแง่ดี 

3.80 0.85 มาก 5 

รวม 3.83 0.74 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลสร้างค่านิยมในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความสามารถทาํให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในกระตุน้จิตวิญญาณของ

ทีมใหมี้ชีวติชีวา มองโลกในแง่ดี 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. ระดับภาวะผู้นํา อนัดับท่ี 

1.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสนอแนะ

วธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.83 0.90 มาก 5 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเปิดโอกาส

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น

และตดัสินใจในการหาวธีิการป้องกนัและแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.93 0.85 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทาํงาน

เป็นทีม 

3.93 0.82 มาก 2 

4. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลช้ีแนะให้

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาจุดเด่น 

จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันางานร่วมกนั 

3.84 0.87 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่งเสริมให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน 

วเิคราะห์ สังเคราะห์ความเห็นต่างๆ เพื่อให้เกิด

ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 

3.86 0.83 มาก 3 

6.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใหก้าร

สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานาํเอาเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพดว้ย 

3.94 0.83 มาก 1 

รวม 3.88 0.74 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
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สูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตําบลให้การสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชานําเอา

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดว้ย และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสนอแนะวธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน จาํแนกราย

ขอ้คาํถาม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกชน X  S.D. แปลผล อนัดับท่ี 

1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมอบหมาย

งานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบอยา่งทัว่ถึง

โดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถและ 

ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 

3.93 0.87 มาก 1 

2.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดูแลให้

ความเอาใจใส่ เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชม ยกยอ่ง 

3.86 0.91 มาก 3 

3.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลรับรู้ 

ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

แต่ละ คนเท่าท่ีทาํได ้

3.82 0.87 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่งเสริม 

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีการพฒันาตนเองตาม

ความสามารถ ความถนดัและความสนใจ 

3.80 0.86 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลปฏิบติัต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนั 

3.77 0.92 มาก 6 

6. . ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาํนวย

ความสะดวก แนะนาํใหค้วามช่วยเหลือ 

สนบัสนุนการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.86 0.89 มาก 2 

รวม 3.83 0.79 มาก - 
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 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลมอบหมายงานให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา

รับผิดชอบอยา่งทัว่ถึง โดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล และ

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคบับัญชาอย่าง 

เสมอภาค และเท่าเทียมกนั 

 

ส่วนที ่4 ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 ในจังหวดัชุมพร 

 

 ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้บริการ 

และปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน ผูว้จิยันาํเสนอผลการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.12-4.16 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหาร 

 ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร X  S.D. ระดบั อนัดบัท่ี 

1. ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา  3.98 0.57 มาก 3 

2. ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ  4.06 0.58 มาก 2 

3. ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้บริการ  4.13 0.63 มาก 1 

4. ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน 3.89 0.72 มาก 4 

ภาพรวมปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 4.01 0.55 มาก - 

  

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผลการศึกษาภาพรวมวฒันธรรมองคก์ารขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายด้าน 

พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นบริการ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( =4.13) รองลงมาไดแ้ก่ 

ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ ( =4.06) ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา ( =3.98) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน( =3.89) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

วฒันธรรมองค์การ 

ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา X  S.D. ระดับ อนัดับท่ี 

1. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

สามารถทาํงานตามหนา้ท่ีไดส้าํเร็จภายใน

ระยะเวลา 

4.06 0.70 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

มีการจดัทาํตารางการทาํงาน เพื่อใหก้าร

ปฏิบติังานครบถว้นตามหว้งเวลาท่ีกาํหนด 

3.86 0.81 มาก 5 

3. .บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

สามารถปฏิบติังาน ไดต้ามเป้าหมายท่ี

กาํหนด 

4.03 0.66 มาก 3 

4. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

สามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

คุม้ค่า มีประโยชน์กบัองคก์ร โดยใช้

ทรัพยากรท่ีจาํกดั 

4.09 0.72 มาก 1 

5.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลปลูกฝัง

วฒันธรรมการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรให้

รักษาระยะเวลาในการทาํงาน 

3.89 0.68 มาก 4 

รวม 3.98 0.57 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลสามารถใช้เวลาในการปฏิบติังานได้อย่างคุ้มค่า 

มีประโยชน์กบัองค์กร โดยใช้ทรัพยากรท่ีจาํกดั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลมีการจดัทาํตารางการทาํงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานครบถ้วนตามห้วงเวลาท่ี

กาํหนด 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ จาํแนกรายขอ้

คาํถาม 

 

วฒันธรรมองค์การ 

ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ X  S.D. ระดับ อนัดับท่ี 

1.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมุ่งเนน้

การทาํงานอยา่งมีคุณภาพ มีการทาํงานเชิงรุก 

3.98 0.80 มาก 5 

2.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มี

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

4.05 0.71 มาก 4 

3.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

จิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่ประชาชนเป็น

อยา่งดีเสมือนญาติมิตร 

4.12 0.70 มาก 1 

4.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

คุณธรรม จริยธรรม และความรับผดิชอบต่อ

ส่วนรวม 

4.07 0.72 มาก 3 

5.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

การบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 

4.10 0.686 มาก 2 

รวม 4.06 0.58 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีจิตสํานึกในการให้บริการแก่ประชาชนเป็นอยา่งดีเสมือนญาติ

มิตร และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมุ่งเน้นการทาํงานอย่างมีคุณภาพ 

มีการทาํงานเชิงรุก 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรองคก์าร 

 บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ 

 จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

วฒันธรรมองค์การ 

ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นการบริการ X  S.D. ระดับ 
อนัดับ

ท่ี 

1.บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลใส่

ใจบริการประชาชน หรือผูม้ารับบริการ 

ดว้ยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั 

4.14 0.73 มาก 2 

2. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

เนน้การใหบ้ริการประชาชนอยา่งดี 

เกินความคาดหมายท่ีตั้งไว ้

4.11 0.73 มาก 3 

3.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

เนน้บริการประชาชนดว้ยอธัยาศยัไมตรีดี 

ไม่แสดงความกา้วร้าว หรือดูถูก 

4.14 0.76 มาก 2 

4.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ใหข้อ้มูล หรือแนะนาํขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

เขา้ใจง่าย เพื่อให้ผูรั้บบริการสามารถปฏิบติั

ไดถู้กตอ้ง 

4.17 0.70 มาก 1 

5. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

มีความรู้ละเอียดลึกซ้ึงในหนา้ท่ี หรือบริการ

นั้น เก่ียวกบักฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

ท่ีใหบ้ริการ 

4.11 0.72 มาก 3 

รวม 4.13 0.63 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงท่ีสุด คือ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ให้ขอ้มูล หรือแนะนาํขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เขา้ใจง่าย 

เพื่อให้ผูรั้บบริการสามารถปฏิบติัได้ถูกต้อง และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ บุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนตาํบลเน้นการให้บริการประชาชนอย่างดี เกินความคาดหมายท่ีตั้ งไวแ้ละบุคลากร 
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ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความรู้ละเอียดลึกซ้ึงในหนา้ท่ี หรือบริการนั้น เก่ียวกบักฎระเบียบท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานท่ีใหบ้ริการ 

 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรองคก์าร 

 บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน  

 จาํแนกรายขอ้คาํถาม 

 

วฒันธรรมองค์การ 

ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นทมีงาน X  S.D. ระดับ อนัดับท่ี 

1.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีวฒันธรรมการทาํงาน 

แบบเนน้การทาํงานเป็นทีม 

3.89 0.81 มาก 3 

2.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

มีค่านิยมทาํงานเป็นทีม 

3.95 0.80 มาก 1 

3.สมาชิกในทีมรับผดิชอบงานเอง 

โดยปราศจากการควบคุม 

3.94 0.75 มาก 2 

4.มีการใหร้างวลัตามผลงานท่ีแตกต่าง 

ของบุคคลและตามผลงานของทีมงาน 

3.78 0.94 มาก 4 

รวม 3.89 0.72 มาก - 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษาวฒันธรรมองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นวฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 

สูงท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีค่านิยมทาํงานเป็นทีม และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย 

ตํ่าท่ีสุดคือ มีการใหร้างวลัตามผลงานท่ีแตกต่างของบุคคลและตามผลงานของทีมงาน 
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ส่วนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัการบริหาร 

 ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 2. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 3. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 4. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการดําเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 5. ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การด้านมุ่งเน้นเวลามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ

ดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 6. ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การด้านมุ่งเน้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการ

ดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 7.ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การดา้นมุ่งเน้นการบริการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ

ดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 8.ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การด้านมุ่งเน้นทีมงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการ

ดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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 ผูว้ิจยันาํเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์

สัน ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู ้วิจ ัยกําหนดเกณฑ์ในการตัดสินระดับการวดัค่าความสัมพันธ์ 

จากการศึกษาแนวทางของ พวงรัตน์ ทวรัีตน์ (2540, น. 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 

 สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผูว้ิจยันาํเสนอผลการ

ทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4.17-4.19 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร 

 ยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ลาํดับที่ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง X  S.D. 
Pearson 

Correlation 
P-Value 

1 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 3.90 0.69 0.69 0.00* 

2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.83 0.74 0.60 0.00* 

3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.88 0.74 0.64 0.00* 

4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 3.83 0.79 0.60 0.00* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.18 ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยทุธศาสตร์ 

 ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ลาํดับที่ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 0.69 ค่อนขา้งสูง 

2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 0.60 ค่อนขา้งสูง 

3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.64 ค่อนขา้งสูง 

4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 0.60 ค่อนขา้งสูง 

 

 จากตารางท่ี 4.17-4.18 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น 

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในระดบัค่อนขา้งสูง โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรสูงท่ีสุด อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอ้ 

สรุปไดด้งัตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน

ที่ 
สมมตฐิาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

2 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

สมมติฐาน

ที่ 
สมมตฐิาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

3 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

4 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

 

 จากตารางท่ี 4.19 สรุปไดว้่า การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

กบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-4 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตารางท่ี 4.20 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ 

 ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ลาํดับที ่ ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ X  S.D. 
Pearson 

Correlation 
P-Value 

1 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา 3.98 0.57 0.62 0.00* 

2 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ 4.06 0.58 0.68 0.00* 

3 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ 4.13 0.63 0.62 0.00* 

4 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน 3.89 0.72 0.65 0.00* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.21 ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

 บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ลาํดับที ่ ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ 
Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา 0.62 ค่อนขา้งสูง 

2 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ 0.68 ค่อนขา้งสูง 

3 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้การบริการ 0.62 ค่อนขา้งสูง 

4 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน 0.65 ค่อนขา้งสูง 

 

 จากตารางท่ี  4.20-4.21 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างว ัฒนธรรมองค์การ 

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น 

พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองค์การทั้ง 4 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัวฒันธรรมวฒันธรรมมุ่งเน้น

คุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลสูงท่ีสุด อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอ้ สรุปไดด้งัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที ่ สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลามีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล 

  

2 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จัง ห วัด ชุ ม พ ร  ปั จ จัย ว ัฒ น ธ ร ร ม มุ่ ง เน้ น คุ ณ ภ า พ มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

สมมติฐานที ่ สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

3 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จังห วัด ชุ ม พ ร ปั จจัย ว ัฒ น ธ รรม มุ่ ง เน้ น ก ารบ ริก ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  

4 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงานมีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล 

  

 

 จากตารางท่ี 4.22 สรุปไดว้า่ การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบัการ

บริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้4 ขอ้ 

ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-4 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 



 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษา เร่ืองการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอโดยจดัแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สรุปการวิจยั อภิปราย

ผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 การวิจ ยัค ร้ัง น้ีมีวตัถุป ระสงค ์เพื ่อ ศึกษา (1) การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์  

(2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และ (3)วฒันธรรมองค์การ (4) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ในจงัหวดัชุมพร และ (5) วฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีย ัง่ยืนขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 314 คน ได้มาจากการคาํนวณโดยใช้สูตรของ  

ทาโร่ ยามาเน่ จากประชากรท่ีเป็นบุคคลกรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร 51 แห่ง จาก 8 อาํเภอ จากขา้ราชการและพนักงานจา้งท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร มีจาํนวนทั้งส้ิน 1,458 คน ระยะเวลาท่ีใช้ในการวิจยั 2 เดือน นบัตั้งแต่เดือน

มิถุนายน ถึงเดือนกรกฎาคม 2560 

 1.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

  การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจ ยั เชิงสํารวจ โดยใช ้แบ บ สอบถาม เป็น เค ร่ืองมือ 

ในการวิจยัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.97 ประกอบดว้ย 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน และเงินเดือน ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อการ

ดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ดา้น ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้น

การวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการดาํเนินกลยทุธ์ และปัจจยัดา้น

การควบคุมและประเมินกลยทุธ์ ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ด้าน ได้แก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน  
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ตอนท่ี 4 ความเห็นต่อปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 4 

ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้น

การบริการ และปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงาน 

 1.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการศึกษาข้อมูล  

 โดยผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามทางไปรษณียถึ์งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร

ทั้งหมด 51 แห่ง และแนบซองเปล่าติดแสตมป์จ่าหน้าซองถึงตวัผูว้ิจยัเพื่อให้ตอบกลบั พร้อมทั้ง

โทรศพัท์ติดตามเพื่อให้ตอบกลบัภายในกาํหนดเวลา  พบว่า จากแบบสอบถามจาํนวน 436 ฉบบั 

ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 356 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 81 

 1.3 การศึกษาข้อมูล 

  สถิติท่ีใช้ในการศึกษาข้อมูลของแบบสอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาใน

การทาํงาน และเงินเดือน การศึกษา ผูว้จิยัใชส้ถิติ ความถ่ี และค่าร้อยละ 

  ในการศึกษาขอ้มูล ขอ้มูลเก่ียวกบัการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยัด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ปัจจยัด้าน 

การกาํหนดกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการดาํเนินกลยุทธ์ และปัจจยัด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

ผูว้จิยัใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  ในการศึกษาข้อมูล ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชุมพร 4 ด้าน ได้แก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน 

ผูว้ิจยัใช้สถิติ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

  ในการศึกษาขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์การขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัใช้สถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการศึกษาขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารยุทธศาสตร์

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)การศ ึกษ าขอ้ม ูลความ ส ัมพ นัธ์ระหว ่าง

วฒันธรรมองคก์ารกบัการบริหารยุทธศาสตร์ที่ย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ผูว้ิจยัใช้สถิติการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน(Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
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 1.4 ผลการวจัิย ได้ข้อสรุป ดังนี ้

  1.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง 

ร้อยละ 65.30 มีอายุ 36-40 ปี ร้อยละ 27.70  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 

48.70 มีระยะเวลาในการทาํงาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 30.90 และมีเงินเดือน 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 

48.10 

  1.4.2 ผลการศึกษาภาพรวมการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร

ส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายด้าน  

พบว่า ดา้นการประเมินยุทธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.05) รองลงมาไดแ้ก่ 

ดา้นการกาํหนดยุทธศาสตร์ ( X =4.01) ดา้นการดาํเนินยุทธศาสตร์ ( X =3.98) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ( X =3.95) ตามลาํดบั โดยผลการศึกษา

ในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 

    1) ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ในการจดัทาํแผน

ยทุธศาสตร์ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการของประชาชนในเขตพื้นท่ี

รับผิดชอบ เพื่อหาโอกาสและข้อจาํกัดก่อนกาํหนดหรือปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์และกลยุทธ์การ

ดาํเนินงานทุกคร้ัง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลมีการวเิคราะห์เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัชีวติประจาํวนัของประชาชนในชุมชน 

    2) ด้านการกําหนดยุทธศาสตร์ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีการกําหนด

เป้าหมายการดาํเนินการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้มีความสอดคลอ้งกบัประเด็นยุทธศาสตร์ 

โดยมีตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีชัดเจน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วนตาํบล 

มีการกาํหนดวสิัยทศัน์การดาํเนินการ โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

    3) ด้านการดาํเนินยุทธศาสตร์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลพฒันาตนเองและกระจายอาํนาจให้ผูป้ฏิบัติมีส่วนร่วมตัดสินใจ และข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วนตาํบลมีการกําหนดส่ิงจูงใจผูกติดกับกลยุทธ์ เพื่อให้

บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

    4) ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องค์การบริหาร

ส่วนตาํบลไดจ้ดัให้มีการกาํกบัติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงานเป็นประจาํ

ทุกปี และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วนตําบลมีการประชาสัมพันธ์ผลการ

ปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้ประชาชนในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึงและเป็นประจาํ

ทุกปี 
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  1.4.3 ผลการศึกษาภาพรวมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร

ส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ในระดับมาก ( X =3.90) รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ( X =3.88) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ( X =3.84) และ

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X =3.83) ตามลาํดบั โดย

ผลการศึกษาในแต่ละดา้นมี ดงัน้ี 

    1) ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผู ้บริหาร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และมีความสามารถในการถ่ายทอด

วิสัยทศัน์ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

กาํหนดจุดประสงค/์เป้าหมายหลกัในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

    2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่ วนตําบลสร้างค่ านิยมในการปฏิ บัติงานให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาคํานึงถึงประโยชน์ 

ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตนและขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

มีความสามารถทาํให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มองโลก 

ในแง่ดี 

    3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลให้การสนับสนุนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชานําเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการ

ปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดว้ย และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลเสนอแนะวธีิการใหม่ๆในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    4) ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบอย่างทัว่ถึงโดยคาํนึงถึง

ความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

  1.4.3 ผลการศึกษาภาพรวมวัฒนธรรมองค์การขององค์การบริหารส่วนตําบลใน

จังหวัดชุมพร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า วฒันธรรม

มุ่งเน้นบริการปฏิบติัมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.13) รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรม

มุ่งเน้นคุณภาพ ( X =4.06) วฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา ( X =3.98) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อยู่ใน

ระดบัมาก คือ วฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน ( X =3.89) ตามลาํดบั โดยผลการศึกษาในแต่ละปัจจยัมี 

ดงัน้ี 
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   1) ปัจจัยวัฒนธรรมมุ่ งเน้นเวลา ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ บุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตาํบลสามารถใช้เวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่างคุม้ค่า มีประโยชน์กบัองค์กร 

โดยใช้ทรัพยากรท่ีจาํกดั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมีการ

จดัทาํตารางการทาํงานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานครบถว้นตามหว้งเวลาท่ีกาํหนด 

   2) ปัจจัยวัฒนธรรมมุ่ งเน้นคุณภาพ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ บุคลากรใน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีจิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่ประชาชนอยา่งดีเสมือนญาติมิตร และขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียตํ่ าท่ี สุด คือ ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลมุ่งเน้นการทํางานอย่างมีคุณภาพ 

มีการทาํงานเชิงรุก 

   3) ปัจจัยวัฒนธรรมมุ่งเน้นการบริการ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ บุคลากรใน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้ขอ้มูลหรือแนะนาํขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เขา้ใจง่ายเพื่อใหผู้รั้บบริการสามารถ

ปฏิบัติได้ถูกต้อง และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลเน้น 

การใหบ้ริการประชาชนอยา่งดี เกินความคาดหมายท่ีตั้งไว ้

   4) ปัจจัยวัฒนธรรมมุ่ งเน้นทีมงาน ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนตาํบลมีวฒันธรรมการทาํงานแบบเน้นการทาํงานเป็นทีม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 

ตํ่าท่ีสุด คือ มีการใหร้างวลัตามผลงานท่ีแตกต่างของบุคคลและตามผลงานของทีมงาน 

  1.4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4

ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกชนมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรในระดบัค่อนขา้งสูง โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรสูงท่ีสุด 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  1.4.5 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการบริหาร

ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร พบว่า วฒันธรรมองคก์าร ทั้ง 4 ปัจจยั

คือปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่นเนน้การบริการ 

ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน มีความสัมพนัธ์กับการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้คุณภาพมีความสัมพนัธ์

กบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรสูงท่ีสุด อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล 

 

 การอภิปรายผลการวิจยัเร่ือง การบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรไดน้าํเสนอเรียงตามลาํดบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

 2.1 ศึกษาการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร  

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่ง

ย ัง่ยนืขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรม

องค์การกับการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการนาํประเด็นสาํคญัท่ีพบจากการศึกษามาอภิปรายผลได้ ดงัน้ี 

 2.1 การวิเคราะห์การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนของ

องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 4 ด้าน การวเิคราะห์สถานการณ์ ดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ 

ดา้นการดาํเนินยุทธศาสตร์ และด้านการประเมินยุทธศาสตร์จากการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่งซ่ึงปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร สามารถอภิปรายผลในประเด็น

ท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

  2.1.1 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ สรุปผลการดาํเนินการ

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงปฏิบติังานอยู่

ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมีความเห็นว่าผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในจงัหวดัชุมพร มีการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการของประชาชน 

ในเขตพื้นท่ี มีการวิเคราะห์เก่ียวกับนโยบายด้านต่างๆของรัฐบาล เปิดโอกาสให้ข้าราชการมี 

ส่วนร่วม มีการวิเคราะห์ความตอ้งการของผูรั้บบริการในชุมชน รวมทั้งกฎระเบียบเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานรับผดิชอบ เพื่อหาโอกาสและขอ้จาํกดัก่อนกาํหนดหรือปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์และกลยทุธ์

การดาํเนินงานทุกคร้ัง สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารยุทธศาสตร์ท่ีดีของผูบ้ริหารท่ี ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์ (2549, น. 19) กล่าวถึง คือ ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีสําคญัในกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 

ได้แก่ การวิเคราะห์หรือวินิจฉัยเก่ียวกบัสถานะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั สภาพกิจกรรมท่ีตอ้งการใน

ปัจจุบนัและอนาคต สําหรับการจดัวางยุทธศาสตร์ท่ีสําคญัมีกระบวนการท่ีสําคญั คือ การวิเคราะห์

เพื่อจดัวางแผนยุทธศาสตร์ โดยผูบ้ริหารจะดาํเนินการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย

สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน ค่านิยมของคณะผูบ้ริหาร 



107 

และยงัตอ้งพิจารณาไปถึงความรับผิดชอบท่ีพึงมีต่อสังคมดว้ย สอดคลอ้งกบัเสน่ห์ จุย้โต (2560, น4) 

การบริหารยทุธศาสตร์เป็นเทคนิคการจดัการสมยัใหม่ท่ีใชห้ลกัการจดัการตามสถานการณ์ กล่าวคือ 

ตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัสถานการณ์เป็นสาํคญั กล่าวคือสถานการณ์เปล่ียนก็จะทาํให้กลยุทธ์เปล่ียน และ

สอดคลอ้งกบัสมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์ (2542) กล่าวว่าหลกัการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การเป็น

การกาํหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 

โดยคาํนึงถึงจุดอ่อน จุดแขง็ขององคก์าร 

  2.1.2 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านการกําหนดกลยุทธ์ สรุปผลการดาํเนินงานอยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตวัอย่างซ่ึงปฏิบติังานอยู่ใน

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมีความเห็นว่าผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรใช้เคร่ืองมือสําคญัในการกาํหนดกลยุทธ์ คือการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม

หลัก และกาํหนดกลยุทธ์ในการดําเนินการมาเป็นกรอบ กาํหนดเป้าหมายการดําเนินงานของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรให้มีความสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมี

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีชดัเจนพร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดกลยุทธ์ด้วย เทียบเคียงกับผลงานวิจยัของสมบูรณ์ วรคุณากุล (2555)ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ของกรมพฒันาพลงังาน

ทดแทนและอนุรักษ์พลงังานพบว่าการบริหารกลยุทธ์ดา้นการกาํหนดกลยุทธ์ขององค์การอยู่ใน

ระดบัมาก โดยสอดคลอ้งกบัเสน่ห์ จุย้โต (2560, 226) ในการสร้างวิสัยทศัน์ขององค์การ ผูบ้ริหาร

ควรให้สมาชิกในองคก์ารเขา้มาร่วมกาํหนดวิสัยทศัน์ (Shared Vision) โดยวิสัยทศัน์องคก์ารในการ

บริหารเชิงกลยุทธ์หมายถึงการฉายภาพมองภาพอนาคตเก่ียวกบัภารกิจขององค์การเพื่อก่อให้เกิด

ความผูกพนัและนาํวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติัได้ผลสําเร็จอีกดว้ย กลยุทธ์ของผูน้าํสร้างวิสัยทศัน์ของ

องค์การมี 3 ประการ ดังน้ี 1.การกาํหนดวิสัยทศัน์ (Formulating Vision) 2.การเผยแพร่วิสัยทศัน์ 

(Articulating Vision) 3.การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์(Operationalizaing Vision) เช่นกนั 

  2.1.3 การบริหารยทุธศาสตร์ด้านการดําเนินยุทธศาสตร์ สรุปผลการดาํเนินงานอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.98 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่น

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมีความเห็นว่าผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพร มีการพฒันาตนเองให้มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีการกระจายอาํนาจให้ผูป้ฎิบติัมี

ส่วนร่วมตดัสินใจ  มีการขบัเคล่ือน/ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ ปรับกระบวนการ

ทาํงานให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้พฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการ

ปฏิบัติตามกลยุทธ์ มีการกําหนดส่ิงจูงใจผูกติดกลยุทธ์เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น 
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และมีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงานพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อไปสอดคลอ้งกบัเสน่ห์ 

จุ้ยโต (2556, น. 29) เคร่ืองมือสําคัญของการดําเนินกลยุทธ์คือ การพัฒนาภาวะผู ้นําเพื่อการ

เปล่ียนแปลง การพฒันาทีมงานและผนึกกาํลงัร่วมของทุกฝ่าย การจดัโครงสร้างและออกแบบ

องค์การสมยัใหม่ การพฒันาวฒัธรรมองค์กรให้เก้ือหนุนต่อการดาํเนินกลยุทธ์ การนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสารมาประยุกต์ใช้ เพื่อให้การดาํเนินกลยุทธ์สู่ความสําเร็จเทียบเคียงกับ

ผลงาน 

  2.1.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านการประเมินยุทธศาสตร์ สรุปผลการดาํเนินงาน

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.05 ได้จัดให้มีการกํากับติดตามและประเมินผล 

การดาํเนินยุทธศาสตร์ของหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี สอดคลอ้งกบั พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุและพสุ 

เตชะรินทร์ (2542, น.31) การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ (Evaluation and control) คือ

กระบวนการซ่ึงผูบ้ริหารไดติ้ดตามอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อประเมินวา่ยทุธศาสตร์นั้นๆ ไดรั้บการปฏิบติั

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยองค์การบริหารส่วนตาํบลได้แต่งตั้ งคณะกรรมการ

ติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยุทธ์ของหน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อกาํหนดแนวทางใน

การติดตามและประเมินผลการดําเนินกลยุทธ์ มีการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของการ

ดาํเนินงานตามเพื่อนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงแกไ้ขยทุธศาสตร์การบริหารงานขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรในปีต่อไป สอดคล้องกบั สุพานี สฤษฎ์วานิช (2544, น.297) 

กล่าววา่การควบคุมและการประเมินผลเป็นกระบวนการของการควบคุมท่ีสร้างข้ึนทั้ง 3 ระดบัของ

องคก์าร คือ ระดบัขององคก์ารโดยรวม ระดบัของหน่วยธุรกิจ และระดบัหนา้ท่ีงาน เพื่อให้สามารถ

ประเมินไดว้า่องคก์ารสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีตั้งไวห้รือไม่ ตลอดจนบรรลุการ

มีประสิทธิภาพเหนือกว่า มีคุณภาพท่ีเหนือกว่า มีนวตักรรมท่ีเหนือกว่า และมีการตอบสนอง 

ความต้องการของลูกค้าได้ดีกว่าคู่แข่งขนัหรือไม่โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 

(1) เพื่อติดตามได้ว่ามีการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไวห้รือไม่ (2) เพื่อประเมินความ

เหมาะสมของแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว ้และสอดคล้องกับโครงสร้างขององค์การ และกลไกต่างๆ  

ในการควบคุม (3) เพื่อประเมินว่าสภาพแวดล้อมท่ีสําคญัและสัมพนัธ์กับกิจการนั้ นเปล่ียนไป

อยา่งไรบา้งและกิจการไดป้รับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงนั้นๆ อยา่งไรหรือไม่ (4) เพื่อให้ทราบ

วา่ผลการดาํเนินงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอยา่งไร บรรลุตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ มีความแตกต่างไปจาก

แผนมากน้อยแค่ไหน สาเหตุของความแตกต่างนั้ นเกิดจากอะไรและ (5) เพื่อให้สามารถจัด

ผลประโยชน์ตอบแทนใหเ้หมาะสมแก่ผูท่ี้ปฏิบติังานไดต้ามกลยทุธ์นั้นเหมาะสม 
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 2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่าง

ยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร 2 ปัจจยัคือปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

และปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีผลการวจิยัดงัน้ี 

  2.2.1 จากผลการศึกษาปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการดําเนินการ

บริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร  

โดยภาพรวมและรายด้านล้วนอยู่ในระดับมาก ทั้ ง 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.90 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.83 ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญาค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.88 และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.84 

ผลวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรเป็นผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงท่ีดี  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์และมีความสามารถในการถ่ายทอด

วสิัยทศัน์ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ยดึหลกัศีลธรรมจริยธรรมในการวนิิจฉยัสั่งการ  มีความสามารถใน

การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์วิกฤต เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  

สร้างค่านิยมในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน กระตุ้นจิตวิญญาณการทํางานของทีม (Team Spirit)ให้มี ชีวิตชีวา มองโลกในแง่ดี

สอดคล้องกับผลงานวิจยัของอนุมาตร คะสีทอง (2551)ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํา 

วฒันธรรมองค์การ กบัรางวลัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของจงัหวดัสกลนคร 

พบวา่ บุคลากรของจงัหวดัสกลนครมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมากและ

สอดคลอ้งสุวิมล ตั้งประเสริฐ (2553)ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สังกดัเทศบาลนครราชสีมา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน

ระดับมากเช่นกัน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมุ่ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคน รองลงมาคือดา้นการสร้างแรงดลใจ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนคือ 

ดา้นอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และสอดคล้องกบัการศึกษาของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) ท่ีกล่าวว่า 

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และส่งผลหรือมีอิทธิพล

ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรม พฤติกรรมการเป็นพลเมืองดี รวมทั้ ง

สอดคล้องกบังานวิจยัของ ดรุณี  ขนัขวา (2551) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือ สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า 

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในอาํเภอหนองเรือ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้านล้วนอยู่ในระดบัมาก เรียงตามลาํดบั ได้แก่  

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
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และการกระตุ้นทางปัญญา และสอดคล ้องกบั  Bass (1985),Avolio and Bass (1994)และ Yukl 

(1994) ได้ทาํการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบัภาวะผูน้ําพบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีผลทาํให้

ประสิทธิผลองคก์ารสูงข้ึนและจะช่วยทาํให้เง่ือนไขต่างๆ ในการบริหารงานลดลง และทาํองคก์าร

สามารถบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

   แล ะ Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996) ศึ ก ษ าค วาม สั ม พัน ธ์

เก่ียวกบัประสิทธิผลภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยทาํการวิเคราะห์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัภาวะ

ผูน้าํทั้งหมด 33 เคร่ืองมือ พบว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององคก์าร 

  2.2.2 จากผลการศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการดําเนินการบริหาร

ยทุธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยนืขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพร โดยภาพรวม

และรายด้านลว้นอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลาค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.98  ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.06 ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นบริการ

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.13 และปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเนน้ทีมงานค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.89 ผลวิจยัพบว่า  

กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

มีความเห็นว่าองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมีวฒันธรรมองค์การแบบมุ่นเน้นบริการ

มากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 มาตรา 283 ไดก้าํหนด

วา่ “องคก์รปกครองทอ้งถ่ินยอ่มมีอาํนาจหน้าท่ีโดยทัว่ไปในการดูแลและจดัการบริการสาธารณะ 

เพื่อประโยชน์ของประชาชนทอ้งถ่ิน และยอ่มมีความเป็นอิสระในการกาํหนดนโยบาย การบริหาร 

การจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอาํนาจหนา้ท่ีของตนเอง

โดยเฉพาะ โดยตอ้งคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันาของจงัหวดัและประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย 

   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีความ

เข้มแข็งในการในการบริหารงานได้โดยอิสระและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 

ในท้องถ่ินได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถพฒันาระบบการคลงัทอ้งถ่ินให้จดับริการสาธารณะ 

ไดโ้ดยครบถว้น ตามอาํนาจหน้าท่ีเพื่อให้เกิดความคุม้ค่าเป็นประโยชน์และบริการประชาชนอย่าง

ทัว่ถึง.....” สามารถเทียบเคียงกับงานวิจัยของสกาวพรรณ ธรรมคุณ (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง 

วฒันธรรมองค์การเทศบาลนครเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1)ศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองค์การ

ของเทศบาลนครเชียงใหม่ 2)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์การของเทศบาล

นครเชียงใหม่กับการปรับเปล่ียน กระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค์ของ

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ คือ “I AM READY” และ 3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการ

ปรับเปล่ียน กระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค์ของเทศบาลนครเชียงใหม่  
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ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี ลกัษณะวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครเชียงใหม่ พบวา่ ดา้นการมุ่ง

ความสําเร็จ คือ ดา้นแนวคิดของการปฏิบติังานเป็นทีมอยู่ในระดบัมาก ดา้นการขดัแยง้ คือ เสนอ

ผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บทราบเพื่อท่ีจะไดป้ระชุมหาขอ้ตกลง เพื่อลดความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ดา้นความคล่องตวั และการปรับตวั คือ การศึกษากฎระเบียบใหม่ๆ และนาํมาใชใ้ห้ทนัสมยัท่ีสุดอยู่

ในระดับมาก และด้านการติดต่อส่ือสารและการตัดสินใจ คือ ด้านอาํนาจหน้าท่ีคือการได้รับ

มอบหมายให้ตดัสินใจพิจารณาอนุญาตและอนุมติัไดบ้างเร่ืองอยูใ่นระดบัมาก ในการทาํงานผูน้าํ

จะตอ้งสร้างวฒันธรรมท่ีพึงประสงคด์ว้ยการทาํงานเป็นทีม เพื่อท่ีจะทาํใหค้นในองคก์ารมองไปใน

ทิศทางเดียวกนัในการเสริมสร้างให้องคก์ารของตนเองประสบความสาํเร็จและกา้วหนา้เพื่อนาํไปสู่

องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพได ้

 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรม

องค์การกับการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลใน

จังหวดัชุมพร  

  2.3.1 จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผู้นําการเปลี่ยนแปลงกบัการบริหาร 

ยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพรทั้ง 4 ด้าน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

ไดแ้ก่ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนสามารถสรุปผลความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบั ค่อนขา้งสูง โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน หมายความวา่ถา้ผูบ้ริหาร 

มีภาวะผูน้าํท่ีดีจะทาํให้การบริหารยุทธศาสตร์มีประสิทธิผล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pearce and 

Robinson (2009) กล่าวว่าภาวะผู ้นําขององค์การคือ ส่ิงท่ีจ ําเป็นในการปฏิบัติกลยุทธ์อย่างมี

ประสิทธิผล สอดคลอ้งกบัเสน่ห์ จุย้โต (2560, น. 227) การเป็นผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จนอกจาก

จะสร้างการยอมรับให้เกิดข้ึนกบัตวัเองด้วยวิสัยทศัน์และกลยุทธ์แล้ว ส่ิงหน่ึงท่ีสําคญัท่ีจะตอ้ง

กระทาํต่อเน่ืองไปก็คือ การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) ให้เกิดข้ึน

เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินกลยทุธ์ 

2.4 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการบริหาร

ยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดชุมพรทั้ง 4 ปัจจัย  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

ทั้ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา ปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ ปัจจยัวฒันธรรม

มุ่งเน้นบริการ และปัจจยัวฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน สามารถสรุปผลความสัมพนัธ์อยู่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
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หมายความว่าในการดาํเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนองค์การบริหารส่วน

ตาํบลจะตอ้งมุ่งจดัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหาร

ส่วนตําบลในจังหวดัชุมพร 

  จากผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารยุทธศาสตร์อยูใ่นระดบัมาก  องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุม พ รจะต้องกําหน ดกลยุท ธ์ เพื่ อป รับ ปรุงจุดอ่อนเพื่ อพัฒ นาองค์การอย่างย ั่งยืน ต่อไป  

จึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารยทุธศาสตร์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 

  3.1.1 ด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรควรมีการวิเคราะห์เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตประจาํวนัของประชาชนในชุมชน วิเคราะห์

โครงสร้างการบริหารงาน ตลอดจนวฒันธรรมองค์การ เพื่อหาจุดอ่อน จุดแข็งและนาํมากาํหนด 

กลยทุธ์ดว้ย 

  3.1.2 ด้านการกําหนดยุทธศาสตร์ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ควรกาํหนดวิสัยทัศน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์สถานการณ์

ทั้งหมด กาํหนดกลยุทธ์การดาํเนินงานจากการนาํผลการวิเคราะห์สถานการณ์มาเป็นกรอบในการ

กาํหนดกลยุทธ์โดยทุกหน่วยงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความเขา้ใจและมีความพร้อมท่ีจะ

สร้างการเช่ือมโยงเพื่อใหเ้กิดผลงานในการปฏิบติัสู่เป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

  3.1.3 ด้านการดําเนินยุทธศาสตร์ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพร ควรกาํหนดส่ิงจูงใจผูกติดกบักลยุทธ์ เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีความคิด

สร้างสรรค์เพิ่มมากข้ึน ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติตามกลยุทธ์  

ปรับกระบวนการทาํงานใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

  3.1.4 ด้านการประเมินกลยุทธ์ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรควรดาํเนินการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้ประชาชน

ในท้องถ่ินทราบอย่างทั่วถึงและเป็นประจําทุกปี ควรวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคของการ

ดาํเนินการตามกลยุทธ์หน่วยงาน เพื่อนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขยุทธศาสตร์

การบริหารงานของหน่วยงานต่อไป 
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 3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การกับ

การดําเนินการบริหารยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การบริหารส่วนตําบลใน

จังหวดัชุมพร 

  3.2.1 ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

   จากผลการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรทั้ง 4 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินการบริหารยทุธ์

ศาสตร์โดยรวม ดังนั้นผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ควรมีภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา และด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินการบริหาร

ยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรต่อไป จึงมี

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงรายดา้น ดงัน้ี 

   1) ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีวิสัยทศัน์และมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์

ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตวั 

   3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลให้การ

สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานาํเอาเทคโนโลยใีหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

   4) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกชน ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัชุมพรมอบหมายงานให้ผูใ้ต้บังคบับัญชารับผิดชอบอย่างทั่วถึงโดยคาํนึงถึงความรู้ 

ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 

  3.2.1 วัฒนธรรมองค์การ 

   จากผลการศึกษาเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การกับการดําเนินการบริหาร

ยุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพรทั้ง 4 ด้าน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการดาํเนินการบริหารยุทธ์ศาสตร์โดยรวม ดังนั้ นผูบ้ริหารองค์การ

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร ควรมีวฒันธรรมองคก์ารแบบวฒันธรรมมุ่งเนน้เวลา วฒันธรรม

มุ่งเน้นคุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้นบริการ และวฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรต่อไป จึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาวฒันธรรมองคก์ารรายดา้น ดงัน้ี 
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   1) ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรสามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งคุม้ค่า มีประโยชน์กบัองคก์าร โดยใชท้รัพยากร

ท่ีจาํกดั 

   2) ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรมีจิตสาํนึกในการใหบ้ริการอยา่งดีเสมือนญาติมิตร 

   3) ด้านวฒันธรรมมุ่งเน้นบริการ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรให้ขอ้มูลหรือแนะนําข้อมูลท่ีถูกต้อง เข้าใจง่ายเพื่อให้ผูรั้บบริการสามารถปฏิบติัได้

ถูกตอ้ง 

   4) วฒันธรรมมุ่งเน้นทีมงาน บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ชุมพรมีค่านิยมทาํงานเป็นทีม 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  เพื่อให้ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถนาํไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ไดอ้ยา่งกวา้งขวางมากข้ึน 

ผูว้จิยัขอเสนอแนะการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

  3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ี เสนอผลรวมของพนักงานส่วนตําบลและพนักงานจ้าง  

ควรทาํการศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และประชาชนผูม้าใชบ้ริการของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดว้ย เพื่อนาํผลการศึกษามาเปรียบเทียบในทุกๆดา้น 

  3.2.2  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาผลรวมไม่ไดค้าํนึงถึงความแตกต่างของอาย ุเพศ 

และระดบัการศึกษา วา่มีแต่ละระดบัมีความคิดเห็นอยา่งไร ควรนาํปัจจยัดงักล่าวมาศึกษาเปรียบเทียบ

ในการวจิยัคร้ังต่อไปดว้ย 

  3.2.3  เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัชุมพรเท่านั้น ซ่ึงจงัหวดัชุมพรยงัมีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนอีก 2 รูปแบบคือ องค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัชุมพร และเทศบาล ดังนั้ นควรทําการศึกษาเปรียบเทียบองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินทั้งหมดในคราวต่อไป 
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แบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง 

 

 แบบสอบถามเร่ือง การบริหารยทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร เป็นส่วนหน่ึงของการทาํวิทยานิพนธ์ตามหลกัสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ผูว้ิจยัขอขอบคุณ

ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน โดยคาํตอบท่ีได้รับจากแบบสอบถามทุกฉบับจะเป็น

ประโยชนใ์นการวจิยั คร้ังน้ี 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 การดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ 

 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ส่วนท่ี 4 วฒันธรรมองคก์าร 

 

ส่วนที ่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัท่าน 

 

1. เพศ 

 1. ชาย       

  2. หญิง 

 

      2. อาย ุ

 1. อาย ุ18-25  ปี 

 2. อาย ุ26-30  ปี 

 3. อาย ุ31-35  ปี 

 4. อาย ุ36-40 ปี 

 5. อาย ุ41-45 ปี 

 6.อาย ุ46-50 ปี 

 7. อาย ุ51 ข้ึนไป 
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3. วฒิุการศึกษา 

 1.ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ระยะเวลาในการทาํงาน 

 1. ระยะเวลาการทาํงาน 1- 5 ปี 

 2. ระยะเวลาการทาํงาน 6-10 ปี 

 3.ระยะเวลาการทาํงาน 11-15 ปี 

 4. ระยะเวลาการทาํงาน 16ปี ข้ึนไป 

 

             5.  เงินเดือน 

 1. ไม่เกิน 10,000      บาท 

 2. 10,001 – 20,000  บาท 

 3.  20,001 – 30,000 บาท 

 4. ตั้งแต่ 30,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2    การดาํเนินการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัชุมพร 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี  และแสดงความคิดเห็นวา่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ

ท่าน ดาํเนินการอยูใ่นระดบัใด  โดยทาํ  เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุด 

ระดบั 5 หมายถึง นาํมาดาํเนินการมากท่ีสุด 

ระดบั 4 หมายถึง นาํมาดาํเนินการมาก 

ระดบั 3 หมายถึง นาํมาดาํเนินการปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถึง นาํมาดาํเนินการนอ้ย 

ระดบั 1 หมายถึง นาํมาดาํเนินการนอ้ยหรือไม่ไดด้าํเนินการเลย 

 

ดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 
ระดบัการดาํเนินการ 

5 4 3 2 1 

-ด้านการวเิคราะห์สถานการณ์ 

1.ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหาร

ส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์เก่ียวกบันโยบายดา้นต่าง 

ๆ ของรัฐบาลเพือ่ใชป้ระกอบในการดาํเนินงาน 

     

2. ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องค์การบริหาร

ส่วนตาํบล มีการวเิคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการของ

ประชาชนในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ เพื่อหาโอกาส

แล ะ ข้อ จํากัด ก่ อ น กําห น ด ห รือป รับ เป ล่ี ย น

วสิัยทศัน์และกลยทุธ์การดาํเนินงานทุกคร้ัง 

     

3.ในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ของ องคก์าร

บริหารส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์โครงสร้างการ

บริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพื่อหา

จุดแขง็และจุดอ่อนแลว้นาํผลไปปรับใชใ้นการ

บริหารขององคก์ร 
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ดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 
ระดบัการดาํเนินการ 

5 4 3 2 1 

4. ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ ของ องค์การ 

บ ริห ารส่ วน ตําบ ล  มี วิ เค ราะห์ เท ค โน โล ยี ท่ี

เก่ียวข้องกับชีวิตประจําว ันของประชาชนใน

ชุมชน  

     

5.ในการจดัทําแผนยุทธศาสตร์ มีการวิเคราะห์ 

ความตอ้งการของผูรั้บบริการภายในชุมชน 

     

6. ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์กลุ่มผลประโยชน์ท่ีมีอยู่

ภายในชุมชน 

     

7. ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลมีการวเิคราะห์กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งใน

การปฏิบัติงาน เพื่อหาโอกาสและข้อจาํกัดก่อน

กาํหนดหรือปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์

การดาํเนินงาน  

     

8.ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องค์การบริหาร

ส่ ว น  ตําบ ล มี ก ารวิ เค ร าะ ห์ ว ัฒ น ธ รรม ก าร

ปฏิบติังานภายในองค์กรแล้วนาํผลไปปรับใช้ใน

การบริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     

9. ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ องค์การบริหาร

ส่วนตาํบลมีการวิเคราะห์ทรัพยากรการบริหาร

ภายในองคก์รไดแ้ก่ บุคลากร งบประมาณ แลว้นาํ

ผลการวิเคราะห์ไปปรับใช้ในการบริหารงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     

10.ในการวเิคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้ขา้ราชการมีส่วนร่วม

ในการดาํเนินงาน 
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ดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 
ระดบัการดาํเนินการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการกาํหนดกลยุทธ์ 

11. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด

วสิัยทศัน์การดาํเนินงาน โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้าก

การวเิคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด 

     

12.องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการกาํหนด 

พัน ธ กิ จโด ย ก ารวิ เค ราะ ห์ ข้อ ก ฎ ห ม าย ต าม

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลพ.ศ.2537 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมซ่ึงกาํหนด

อํานาจหน้าท่ีแล้วนํามาเขียนข้อความท่ีชัดเจน 

และสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

     

13 . องค์การบ ริหารส่ วนตําบ ลมีการกําห นด

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และ

พนัธกิจ 

     

14. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด 

กลยทุธ์ในการดาํเนินงานแต่ละกลยทุธ์ โดยไดจ้าก

การนาํผลการวิเคราะห์สถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้

มาเป็นกรอบในการกาํหนดกลยทุธ์ 

     

15. มีการกําหนดเป้าหมายการดําเนินงานของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลใหมี้ความสอดคลอ้ง 

กบัประเด็นยทุธศาสตร์ โดยมีตวัช้ีวดั และ 

ค่าเป้าหมายท่ีชดัเจน 

     

16.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาํผลการดาํเนินงาน

ท่ีผา่นมาเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการกาํหนด 

กลยทุธ์ 

     

17.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดเ้ปิดโอกาสให้

ประชาชนหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดกลยทุธ์ 
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ดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 
ระดบัการดาํเนินการ 

5 4 3 2 1 

18. ทุกฝ่าย ทุกส่วนในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

ความเขา้ใจและมีความพร้อมท่ีจะสร้างการ

เช่ือมโยง เพื่อให้เกิดผลงานในการปฏิบติัสู่

เป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     

การดําเนินกลยุทธ์ 

19.องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีการจดัทาํ

แผนปฏิบติัการ และโครงการท่ีมีลกัษณะ

สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของหน่วยงาน 

     

20.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการขบัเคล่ือน/

ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามกลยทุธ์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

21. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการปรับ

กระบวนการทาํงานให้เหมาะสม และสอดคลอ้ง

กบักลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

     

22.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พฒันา

ตนเองและกระจายอาํนาจให้ผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วม

ตดัสินใจ 

     

23.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนด 

ส่ิงจูงใจผกูติดกบักลยทุธ์ เพื่อใหบุ้คลากร 

มีความกระตือรือร้นและมีความคิดสร้างสรรค ์

ในการทาํงาน 

     

24.องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดพ้ฒันาบุคลากร 

ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
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ดา้นการบริหารยทุธศาสตร์ 
ระดบัการดาํเนินการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการควบคุมและประเมินผลยุทธศาสตร์ 

25.องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ต่งตั้ง

คณะกรรมการติดตามและประเมินผลการดาํเนิน

กลยทุธ์ของหน่วยงาน และมีการประชุมเพื่อ

กาํหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลการ

ดาํเนินกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

     

26.องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดจ้ดัใหมี้การกาํกบั

ติดตามและประเมินผลการดาํเนินกลยทุธ์ของ

หน่วยงานเป็นประจาํทุกปี 

     

27.องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

มีการประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังาน 

ตามยทุธศาสตร์ของหน่วยงานใหป้ระชาชน 

ในทอ้งถ่ินทราบอยา่งทัว่ถึง และเป็นประจาํทุกปี 

     

28.องค์การบริหารส่วนตาํบลได้นําการดาํเนินกลยุทธ์

ของหน่วยงานไปวิเคราะห์หาปัญหา และอุปสรรคของ

การดาํเนินงานตามกลยุทธ์ของหน่วยงาน เพ่ือนําไปใช้

เป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขยทุธศาสตร์การ

บริหารงานของหน่วยงานต่อไป 
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ส่วนท่ี 3    ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี  และแสดงความคิดเห็นวา่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ

ท่าน ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด  โดยทาํ  เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุด 

ระดบั 5 หมายถึง ปฏิบติัมากท่ีสุดหรือเกิดข้ึนอยูเ่สมอๆ 

ระดบั 4 หมายถึง ปฏิบติัมากหรือเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง 

ระดบั 3 หมายถึง ปฏิบติัปานกลางหรือเกิดข้ึนบางคร้ัง 

ระดบั 2 หมายถึง ปฏิบติันอ้ยหรือเกิดข้ึนนานๆคร้ัง 

ระดบั 1 หมายถึง ไม่มีการปฏิบติัหรือเกิดข้ึนเลย 

 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

ระดบัภาวะผูน้าํ 

5 4 3 2 1 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถ 

ทาํใหบุ้คลากรยอมรับโดยอาศยัวสิัยทศัน์ร่วม 

     

2. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแสดง 

ใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูง

ในการทาํส่ิงใดๆ ก็ตาม 

     

3. ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และมีความสามารถใน

การถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

4.ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบล สามารถ

ควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต 

     

5. ผู ้บ ริหารองค์การบริหารส่ วนตําบ ลทําให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ/มัน่ใจเม่ือได้

ร่วมงานดว้ย 

     

6. ผู ้บ ริหารองค์การบ ริหารส่ วนตําบ ลเป็ น ผู ้

เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

     

 
 



131 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

ระดบัภาวะผูน้าํ 

5 4 3 2 1 

7 .ผู ้บ ริ ห า ร อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ตํา บ ล ใ ห้

ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม 

     

8.ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลกําหนด

จุดประสงค์/เป้าหมายหลักในการปฏิบัติงานไว้

อยา่งชดัเจน 

     

9. ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตําบลให้ความ

ไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

10. ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลยึดหลัก

ศีลธรรมและจริยธรรมในการวนิิจฉยัสั่งการ 

     

-การสร้างแรงบันดาลใจ 

11.ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลกําหนด

แนวทางความก้าวหน้าให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาตาม

ภารกิจ/หนา้ท่ี 

     

12.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้กาํลงัใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง

สมํ่าเสมอ 

     

13.ผู ้บ ริหารองค์การบ ริหารส่วนตําบลสร้าง

ค่านิยมในการปฏิบัติงานให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา

คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน 

     

1 4 .ผู ้บ ริ ห า ร อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ตํ า บ ล มี

ความสามารถทาํให้ผูร่้วมงานมองการณ์ไกลใน

ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

     

1 5 .ผู ้บ ริ ห า ร อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ตํ า บ ล มี

ความสามารถทาํให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน

กระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มองโลก

ในแง่ดี 
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ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

ระดบัภาวะผูน้าํ 

5 4 3 2 1 

-การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

16.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสนอแนะ

วธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

17.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเปิดโอกาส

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น

และตดัสินใจในการหาวธีิการป้องกนัและแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

18.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทาํงาน

เป็นทีม 

     

19.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลช้ีแนะให้

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหาจุดเด่น 

จุดดอ้ยในการปฏิบติังานเพื่อพฒันางานร่วมกนั 

     

20.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่งเสริมให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน 

วเิคราะห์ สังเคราะห์ความเห็นต่างๆ เพื่อให้เกิด

ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 

     

21.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใหก้าร

สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานาํเอาเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพดว้ย 

     

-การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

22. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมอบหมาย

งานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบอยา่งทัว่ถึง โดย

คาํนึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม

ของแต่ละบุคคล 
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ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

ระดบัภาวะผูน้าํ 

5 4 3 2 1 

23.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดูแลให้

ความเอาใจใส่ เป็นท่ีปรึกษา ช่ืนชม ยกยอ่ง 

     

   24.ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลรับรู้ความ

ต้องการข องผู ้ใต้บังคับ บัญ ช า และส าม ารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่

ละ คนเท่าท่ีทาํได ้

     

25.ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลส่งเสริมให้

ผู ้ ใ ต้ บั ง คับ บั ญ ช า มี ก าร พั ฒ น า ต น เอ ง ต า ม

ความสามารถ ความถนดัและความสนใจ 

     

26.ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลปฏิบติัต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนั 

     

27. ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลอํานวย

ความสะดวก แนะนาํใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน

การทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ส่วนท่ี 4    ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี  และแสดงความคิดเห็นวา่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ

ท่าน ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด  โดยทาํ  เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุด 

ระดบั 5 หมายถึง เกิดข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

ระดบั 4 หมายถึง เกิดข้ึนในระดบัมาก 

ระดบั 3 หมายถึง เกิดข้ึนในระดบัปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถึง เกิดข้ึนในระดบันอ้ย 

ระดบั 1 หมายถึง เกิดข้ึนในระดบันอ้ยหรือไม่มีการนาํมาปฏิบติัเลย 

 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

-วฒันธรรมมุ่งเน้นเวลา 

1. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลสามารถ

ทาํงานตามหนา้ท่ีไดส้าํเร็จภายในระยะเวลา 

     

2. ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมีการจดัทาํ

ตารางการทาํงาน เพื่อให้การปฏิบติังานครบถว้น

ตามหว้งเวลาท่ีกาํหนด 

     

3.บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถ

ปฏิบติังาน ไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

     

4. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลสามารถ

ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งคุม้ค่า  

มีประโยชน์กบัองคก์ร โดยใชท้รัพยากรท่ีจาํกดั 

     

5.ผู ้บ ริหารองค์การบริหารส่วนตําบลปลูกฝัง

วฒันธรรมการปฏิบติังานให้แก่บุคลกรให้รักษา

ระยะเวลาในการทาํงาน 

     

-วฒันธรรมมุ่งเน้นคุณภาพ 

6.ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบลมุ่งเน้นการ

ทาํงานอยา่งมีคุณภาพ มีการทาํงานเชิงรุก 
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ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

7.บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบล มีความ

เช่ียวชาญในอาชีพ 

     

8. บุ ค ล าก รใน อ งค์ก ารบ ริห ารส่ วน ตําบ ล มี

จิตสํานึกในการให้บริการแก่ประชาชนเป็นอยา่งดี

เสมือนญาติมิตร 

     

9. บุ ค ล าก รใน อ งค์ก ารบ ริห ารส่ วน ตําบ ล มี

คุณ ธรรม จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อ

ส่วนรวม 

     

10. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีการ

บริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 

     

3.วฒันธรรมมุ่งเน้นการบริการ 

11.บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบลใส่ใจ

บริการประชาชน หรือผูม้ารับบริการด้วยความ

เสมอภาค เท่าเทียมกนั 

     

12. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเนน้การ

ให้บริการประชาชนอย่างดี เกินความคาดหมาย

ท่ีตั้งไว ้ 

     

13.บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลเน้น

บริการประชาชนด้วยอัธยาศัยไมตรีดี ไม่แสดง

ความกา้วร้าว หรือดูถูก 

     

14.บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล  ให้

ข้อมูล หรือแนะนําข้อมูลท่ี ถูกต้อง เข้าใจง่าย 

เพื่อใหผู้รั้บบริการสามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 

     

15. บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความรู้

ละเอียดลึกซ้ึงในหน้าท่ี หรือบริการนั้น เก่ียวกับ

กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีใหบ้ริการ 
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ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
ระดบัความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

-วฒันธรรมมุ่งเน้นทมีงาน 

16. ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่งเสริมให้

บุคลากรมีว ัฒนธรรมการทํางานแบบเน้นการ

ทาํงานเป็นทีม 

     

17.บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีค่านิยม

ทาํงานเป็นทีม 

     

18. สมาชิกในทีมรับผิดชอบงานเองโดยปราศจาก

การควบคุม 

     

19.มีการให้รางวลัตามผลงานท่ีแตกต่างของบุคคล

และตามผลงานของทีมงาน 

     

 

 

 

 

************************ขอขอบพระคุณค่ะ********************************** 
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ภาคผนวก ข 

จดหมายขอความร่วมมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



138 

 

 
 



139 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ค่าความเช่ือมัน่ 
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GET 
  FILE='C:\Users\My\Documents\Jureerat1.sav'. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 a9 a10 a11 a12 a13 a14 a15 a16 
a17 a18 a19 a20 a21 a22 a23 a24 a25 a26 a27 a28 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 
b8 b9 b10 b11 b12 b13 b14 b15 b16 b17 b18 b19 b20 b21 b22 b23 b24 b25 
b26 b27 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 
c18 c19 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 
Reliability 
 
 
[DataSet1] C:\Users\My\Documents\Jureerat1.sav 
 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.976 74 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

 

ช่ือ นางจุรีรัตน์  ชูกรณ์ 

วนั เดือน ปีเกดิ 22 มิถุนายน 2523 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 

ประวตัิการศึกษา บช.บ. (บญัชีบณัฑิต) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สถานทีท่าํงาน องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสะพลี 

ตําแหน่ง นกัวชิาการเงินและบญัชีชาํนาญการ 
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