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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย รม่เย็น ประธานกรรการที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ และ รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ  กิตติเลิศไพศาล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มตน้จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้ค าแนะน า 

การพัฒนาวิธีด าเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ พัฒนาการจังหวัดบึงกาฬ พัฒนาการจังหวัดหนองคาย 

พัฒนาการจังหวัดเลย พัฒนาการจังหวัดหนองบัวล าภู และพัฒนาการจังหวัดอุดรธานี  

ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ตลอดจน

เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1  ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลืออกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถด ารงตนและบรรลุผล

ส าเร็จในปัจจุบัน 

 

          วันวิศาข์  บรรเทา 
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ชื่อเร่ือง    อทิธพิลของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลการดำเนนิงาน 

    ของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

    ตอนบน 1 

ผู้วจัิย    วันวศิาข์  บรรเทา 
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บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชา สำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

2) ระดับผลการดำเนนิงานของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื

ตอนบน 1 3) อทิธพิลของภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลการดำเนนิงานของสำนักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 4) แนวทางในการพัฒนาผล

การดำเนนิงานของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 1 

กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนสำนักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 1 จำนวน 220 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified 

Random Sampling)  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิติ

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

  1. ระดับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาสำนักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.18) 

  2. ผลการดำเนนิงานของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.32) 
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  3. ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การใหส้มดุล (LEA5) (β=.263)            

ดา้นการกำหนดทศิทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) (β=.244) และดา้นการบรหิารทรัพยากร                

ในองคก์าร (LEA2) (β=.233) มีอทิธพิลต่อผลการดำเนินงานของสำนักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับผลการดำเนนิงานของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ได้รอ้ยละ 58.20 (Adjusted R2 = .582) 

  4. แนวทางในการพัฒนาผลการดำเนนิงานของสำนักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ไดแ้ก่ ควรมีการกำหนดนโยบายและเป้าหมาย

ในการดำเนนิงานของหน่วยงานใหช้ัดเจน มคีวามเหมาะสมเอื้อใหง้านสำเร็จลุล่วง ควรมี

การจัดระบบการทำงานให้มีความคล่องตัวและมปีระสิทธิภาพ โดยยดึถอืประโยชน์สุข            

ของประชาชนเป็นหลัก ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาการบรกิารประชาชนอย่างต่อเนื่อง 

สม่ำเสมอ ใหท้ันกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกวัน และควรพัฒนาระดับการ

ใหบ้รกิาร โดยเนน้การอำนวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บรกิาร 

 

คำสำคัญ: ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์  ผลการดำเนนิงาน  สำนักงานพัฒนาชุมชน 
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to study 1) the strategic leadership 

level of the supervisors of community development office of upper northeastern 

provinces 1 2) level of performance of community development office of upper 

northeastern provinces 1 3) influence of strategic leadership on the office's 

performance community development in the upper northeastern provinces 1  

4) guidelines for the development of the performance of the community development 

office of the upper northeastern provinces 1. Obtained through stratified random 

sampling technique a group of 220 people of community development office in the 

upper northeastern region 1 was used a stratified sampling method by using 

questionnaires as a tool to collect data and the statistics used in the data analysis 

were frequency, percentage, mean, standard deviation. and multiple regression 

analysis. 

 The results of the research were as follows:  

  1) The overall level of Strategic Leadership of Community Development 

Office Supervisors in the Upper Northeastern Region 1 was at a high level (X =4.18).  

  2) The performance of the Provincial Community Development Offices. 

Upper Northeastern Region 1 as a whole is at a high level (X = 4.32)  
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  3) Strategic Leadership in Balanced Organizational Control (LEA5) 

(β=.263), Strategic Direction (LEA1) (β) =.244) and organizational resource 

management (LEA2) (β=.233) had a statistically significant influence on the 

performance of the Community Development Office of the Upper Northeastern 

Province Group 1 at the .05 level. They can jointly forecast the performance level of 

the Community Development Office of the Upper Northeastern Provinces 1 by 58.20% 

(R2 = .582). 

  4) Guidelines for developing the performance of the Provincial 

Community Development Offices. Upper Northeastern Region 1 : There should be 

clearly defined policies and goals for the operation of the agency. Is appropriate to 

facilitate the success of the job. Work systems should be organized to be flexible and 

efficient. by adhering to the benefits and happiness of the people as the main There 

should be continuous improvement and development of public services to keep up with 

the ever-changing social conditions. and should improve service levels by focusing on 

facilitating the people who come to use the service. 

 

Keywords: Strategic Leadership, Performance, Community Development Offices 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ในการบริหารหนว่ยงานหรือองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหนว่ยงานของรัฐบาลหรอื

เอกชนปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานภายในองค์การคือการมี

ผูบ้ริหารที่มีความรู้ความสามารถและทักษะในการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารที่จะสามารถน าพาองค์การให้มีความเป็นน  าหนึ่งใจเดียวกันที่ปฏิบัติงาน

เพื่อมุง่ไปสู่เป้าหมายที่ตั งไว้ร่วมกันได้ภาวะผู้น าเปรียบเสมอืนอาวุธประจ ากายของผูบ้ริหาร

และผู้น าที่เป็นนักบริหารมอือาชีพที่จะสามารถสร้างอ านาจชักน าและมีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น

ตัวชี วัดการน าของผู้บริหารที่ได้ช่ือวา่มอือาชีพคือผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงานภาวะ

ผูน้ าจงึเป็นตัวชี วัดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงานจ าเป็นต้องมีบุคคลที่ท าหน้าที่

รับผิดชอบในการบริหารซึ่งเราเรียกว่าหัวหนา้หรอืผูบ้ังคับบัญชา (Superior) หัวหน้าหรอื

ผูบ้ังคับบัญชาจึงมีความส าคัญในฐานะเป็นผูดู้แลรับผิดชอบในการบริหารให้ประสบ

ความส าเร็จ หัวหน้าบางทีก็เรียกผูบ้ริหารหรอืผูน้ า แต่ละคนจะมีความส าคัญต่อหน่วยงาน

เพราะความส าเร็จของการบริหารที่ส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์การจะขึ นอยู่กับ

ความสามารถของผู้น าที่จะใช้ศักยภาพที่มีการใช้ทรัพยากรทางการบริหาร อันได้แก่ คน 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวธิีการให้ประสบความส าเร็จได้อย่างไรความสามารถของ

ผูน้ าในการใชท้รัพยากรบุคคลมาร่วมท างานด้วยกันจนส าเร็จจะเกิดจากภาวะผู้น า  

(ผูน้ าและภาวะผูน้ ากับความส าเร็จขององค์การ, 2563 สื่อค้นเมื่อวันที่ 16 สงิหาคม 2563 

จาก http://phinit0112.blogspot.com/2016/02/blog-post.html) 

 ภาวะผูน้ าถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเป็นการน าหรอืการท าใหผู้อ้ื่น

ประพฤติปฏิบัติตามความประสงค์ ตามเป้าหมายขององค์การ ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องส าคัญยิ่ง

มากในการบริหาร เพราะผู้น ามคีวามส าคัญส าหรับองค์การเพราะเป็นผู้น าพาองค์การสู่

ความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้ไม่วา่จะเป็นด้านใดก็ตามเพื่อ

สร้างผลลัพธ์ที่เป็นเลิศใหก้ับองค์การ ซึ่งในภาพรวมแล้ว ผู้น าต้องสามารถโน้มน้าวและ

http://phinit0112.blogspot.com/2016/02/blog-post.html
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สร้างอทิธิพลต่อคนผา่นสายสัมพันธ์อันดแีละการสนับสนุนเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของ

องค์การ (พัชรา วาณิชวคิน, 2560, หน้า 33)  

 ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นศาสตร์และศลิป์ในการจูงใจคนใหก้ระท าตามมติ

ร่วมระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554, หนา้ 12) ดังนั น ภาวะผูน้ าจงึมีความส าคัญ

และจ าเป็นส าหรับผูน้ าและผูบ้ริหารทุกคนเพราะจะเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบัติงานในหนา้ที่

ที่รับผดิชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะเป็นเครื่องชี วัดความก้าวหนา้และความส าเร็จ

อย่างหนึ่งในการบริหารองค์การ การที่จะท าให้ตนเองเป็นผู้น าที่มคีวามสามารถจะต้อง

สร้างภาวะผูน้ าให้แก่ตนเอง นอกจากนี ยังพบว่าภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้าง

ให้ผู้น าได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชิกในองค์การมากยิ่งขึ น (สมศักดิ์ ขาวลาภ, 

2548, หนา้ 18, 25 ; เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550, หน้า 92) 

  เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่า ผู้น า (Leader) เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งตอ่

ความส าเร็จขององค์การทั งนี  เพราะผูน้ ามีภาระหน้าที่ และความรับผดิชอบโดยตรงที่

จะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั งไว้ปัญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและ

บุคคลทั่วไปอยู่ตรงที่ว่า ผู้น าท าอย่างไรหรอืมีวธิีการน าอย่างไรจงึท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

หรอืผูต้ามเกิดความผูกพันกับงานแลว้ทุ่มเทความสามารถ และพยายามที่จะท าให้งาน

ส าเร็จด้วยความเต็มใจ ในขณะที่ผู้น าบางคนน าอย่างไร นอกจากผูใ้ต้บังคับบัญชาจะไม่เต็ม

ใจในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ยังเกลียดชังและพร้อมที่จะร่วมกันขับ

ไล่ผู้น าให้ไปจากองค์การ การมีภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) นับว่ามีความส าคัญอย่าง

มาก เพื่อทีจ่ะท าให้องคก์รพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง (Change) ซึ่งเกิดข ึนอย่างรุนแรง

มากในขณะนี  นยิาม “ผูน้ า” ในด้านต่าง ๆ มีมากมาย หลากหลายทฤษฎี ขึ นอยู่กับว่าใครจะ

ชอบแบบไหน และแตล่ะคนนั นก็มีลักษณะของความเป็นผู้น าที่แตกต่างกัน ดังนั น การจะ

บอกว่า ผู้น าแบบใดดีกว่ากันนั น คงไม่สามารถบอกได้ และไม่สมควรที่จะน ามาพูดกันด้วย 

เพราะผูน้ าแตล่ะแบบก็มีข้อดีขอ้เสียแตกต่างกัน รวมทั งยังขึ นอยู่กับสถานการณท์ี่แตกต่าง

กัน ภาวะความเป็นผู้น าก็อาจแตกต่างกันไปด้วย (จักรี ศรจีารุเมธีญาณ และพระถนัด  

วฑฺฒโน, 2561) 

 ผูน้ าหรอืผูบ้ริหารองค์กรที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กร 

จะท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน และส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานของ
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บุคลากร ดังนั นผู้น าจะต้องมีบทบาทในการจูงใจ ที่จะท าให้บุคลากรท างานร่วมกันอย่างมี

ความสุขมเีป้าหมายร่วมกัน สมาชิกในองค์กรมคีวามรักใคร่ผูกพันกัน การจะท าให้เกิด

บรรยากาศที่ดใีนองค์กรและการที่จะท าให้สมาชิกในองค์กรมีความพอใจในการท างาน 

ได้นั น ทั งฝา่ยบริหารและฝ่ายปฏิบัติงานจะต้องร่วมมือกันในการสร้างบรรยากาศอันพึง

ประสงค์ในองค์กร ดังนั นการบริหารองค์กร หรอืหนว่ยงานใดก็ตาม ผูบ้ริหารจ าเป็นต้อง

แสดงบทบาทส าคัญ ให้เกิดความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร และสิ่งแวดล้อมในองค์กร

นั นเป็นอย่างดี การแสดงบทบาทการเป็นผู้น าที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับแก่สมาชิกใน

องค์กรจงึเป็นสิ่งส าคัญ เพราะพฤติกรรมผู้น าของคณะผูบ้ริหารที่แสดงออกด้านใดด้านหนึ่ง

ย่อมมผีลกระทบต่อการบริหารงานในองค์การที่จะส่งผลใหก้ารบริหารงานในองค์กร

ล้มเหลวหรอืประสบความส าเร็จได้ ผูบ้ริหารจะมีภาวะผูน้ าและแสดงพฤติกรรมที่แตกต่าง

กันตามสภาพการบริหาร พฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกจะส่งผลตอ่การท างานของบุคลากรใน

องค์กร ซึ่งมีความหมายต่อชีวติของการท างานในองค์กรและมีผลกระทบต่อองค์กรอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรบางแหง่บุคลากรมีความสุขและพอใจที่จะท างาน แตบ่างแห่ง

บุคลากรไม่มีความสุขในการท างานปัญหาการแสดงพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์เกี่ยวกับ

การเอาใจใส่ดูแลลูกน้องเฉพาะกลุ่มเป็นปัญหาในระดับสูงเมื่อเทียบกับปัญหาดา้นอื่น  

ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร ดังนั น

พฤติกรรมผู้น าย่อมมคีวามสัมพันธ์กับบุคลากรที่จะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จหรือมีความเฉื่อยชาท้อแท้ในการท างาน (พัชรา วาณิชวคิน, 

2560) 

 นอกจากผู้น าที่มีวสิัยทัศน์จะมีการมองการณ์ไกลไปถึงผลลัพธ์สุดท้ายที่องค์กร

ต้องการ จะผลักดันให้เกิดข ึนในอนาคตระยะยาวท าให้สามารถวางแผนกลยุทธ์เป็นแรง

ขับเคลื่อนในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ ที่องค์กรก าหนดไว้ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

เป็นการก าหนดทิศทาง และกระตุน้สร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์กรในการริเริ่มสร้างสรรค์

สิง่ตา่ง ๆ เพื่อให้องคก์รอยู่รอด และมีความก้าวหน้า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ คือ

ความสามารถในการมอีิทธิพลต่อผู้อื่นในการตัดสินใจโดยสมัครใจเพื่อเพิ่มโอกาสในการ

ประสบความส าเร็จในระยะยาวขององค์กร โดยยังคงรักษาความมั่นคงทางการเงินในระยะ

ยาว แนวทางการเป็นผูน้ าที่แตกต่างกันมีผลต่อวสิัยทัศน์และทิศทางการเตบิโตและ

ความส าเร็จที่อาจเกิดขึ นขององค์กร เพื่อให้การจัดการเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ ผู้บริหาร

ทั งหมดจ าเป็นต้องมีทักษะและเครื่องมือในการก าหนดกลยุทธ์และการด าเนินงาน การ

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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บริหารการเปลี่ยนแปลงและความคลุมเครือตอ้งใชผู้้น าทางยุทธศาสตร์ ที่ไม่เพียงแต่ให้

ความลว่งรู้ของทิศทาง แต่ยังสามารถสร้างความเป็นเจ้าของ และการจัดต าแหนง่ภายใน

กลุ่มงานของตนเพื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Fulmer, R., Stumpf, S., & Bleak, J., 2009) 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  

ประกอบด้วยส านักงานพัฒนาชุมชนใน 5 จังหวัดได้แก่ จังหวัดเลย จังหวัดหนองคาย 

จังหวัดหนองบัวล าภู จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ เป็นราชการบริหารส่วนภูมภิาค 

สังกัดกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ส านักงานพัฒนาชุมชนในแตล่ะจังหวัด  

มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา มีการแบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

บึงกาฬออกเป็น 3 กลุ่ม 1 ฝา่ย และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอของแตล่ะจังหวัด 

(กรมการพัฒนาชุมชน, 2559) 

 ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2552 ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั งแตว่ันที่ 8 เมษายน 2552 ได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬไว้ ดังนี ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬมี

อ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท ายุทธศาสตรก์ารพัฒนาชุมชนของจังหวัดด าเนินการ

ประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนในจังหวัด ก าหนด ก ากับดูแล ให้ค าแนะน าและ

สนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอและปฏิบัติงานร่วมกับหรอื

สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย (กรมการพัฒนา

ชุมชน, 2559) 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มงาน 1 ฝา่ย ดังนี  

  1) กลุ่มงานยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชน 

  2) กลุ่มงานส่งเสริมการพัฒนาชุมชน 

  3) กลุ่มงานสารสนเทศการพัฒนาชุมชน 

  4) ฝา่ยอ านวยการ 

 ในส่วนของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ มบีทบาทหน้าที่ของส านักงานพัฒนา

ชุมชนอ าเภอบริหารงานพัฒนาชุมชนและการบริหารการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องในอ าเภอ

ให้เป็นไปตามนโยบายของอ าเภอ จังหวัด กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทยและ

รัฐบาล ให้การสนับสนุนชว่ยเหลอื ให้ค าปรึกษาแนะน าในการส่งเสริมศักยภาพของผูน้ า

ชุมชน องค์กรชุมชนและเครือข่ายองค์กรชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน การส่งเสริม

กระบวนการเรียนรู้ และการมสี่วนรว่มของชุมชน การส่งเสริมวิสาหกิจชุมชนในระดับอ าเภอ 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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ต าบล หมูบ่้าน ทั งในด้านวิชาการ และการปฏิบัติงานประสานงานและปฏิบัติงานร่วมกับ

หนว่ยงานอื่นทั งภาครัฐ องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น องค์กรพัฒนาเอกชน ผูน้ าชุมชน 

อาสาสมัคร องค์กรชุมชน และเครือข่ายองค์กรชุมชนจัดท าศูนย์ขอ้มูลเพื่อการพัฒนาชุมชน

ระดับอ าเภอ จัดเก็บและหรือประสาน การจัดเก็บข้อมูลเพื่อการพัฒนาชุมชนรวบรวม และ

ท าแผนงาน/โครงการของอ าเภอ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน าองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นและให้บริการองคก์รชุมชน และเครอืข่ายองค์กรชุมชน ในการบริหาร 

และด าเนินงานเกี่ยวกับ ระบบข้อมูลและแผนงาน/โครงการ นอกจากนี ยังมีหนา้ที่รับผดิชอบ

เกี่ยวกับ งานสารบัญ งานธุรการทั่วไป งานการเจ้าหน้าที่ งานงบประมาณการเงินและบัญชี 

งานประชาสัมพันธ์ และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

(กรมการพัฒนาชุมชน, 2559) 

 ลักษณะภาวะผู้น าถือเป็นปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดส านักงานพัฒนาชุมชน คือ รูปแบบผู้น าทีด่ี มีศักยภาพในการท างานมีผลท าให้

บุคคลากร พนักงานในองค์การ ให้การยอบรับในตัวบุคคลนั น ๆ แตใ่นปัจจุบันนี 

ประสบการณก์ารท างานของหัวหน้างาน ความรู้ ความสามารถด้านการจัดการ  

การบริหารงานยังไม่เพียงพอ ท าให้การออกค าสั่งเพือ่มอบหมายงานยังไม่เหมาะสม 

เท่าทีค่วร ไม่สามารถกระตุ้น หรอืจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย 

ทีก่ าหนดไว้ โดยเฉพาะภาวะผูน้ ากลยุทธ์นั นเป็นภาวะที่ผู้น าแสดงออกในลักษณะสร้าง

แรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงานให้ใช้ความสามารถที่มอียู่มาท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จของทีมและ

องค์การ โดยผู้น าจะมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วธิีจูงใจอย่างหลากหลาย 

และมีประสิทธิผลเพื่อใหก้ารท างานประสบผลส าเร็จ อีกทั งแสดงออกถึงการตัดสินใจ และ

การควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ก าหนดบทบาทและทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน ปัจจัยภาวะผูน้ ากลยุทธ์เป็นปัจจัยที่

มีอทิธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพขององค์การ เพราะผูบ้ริหารต้องมวีิสัยทัศน์ มีการก าหนด

ทิศทางขององค์การ วางแผนกลยุทธ์ และมีการใชค้วามคิดเชงิกลยุทธ์ ตลอดจนมีการ

ควบคุมอย่างมีกลยุทธ์ ซึ่งจะท าให้เป้าหมายองค์การส าเร็จ รวมถึงใชส้ื่ออเีล็กทรอนิกส์ใน

การสื่อสารกับผูร้่วมงาน ให้ความร่วมมอืเพื่อบรรลุเป้าหมายของการท างานด้วยกัน ภาวะ

ผูน้ ากลยุทธ์จะต้องมีการใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ เพื่อเปลี่ยนแปลงหรอืพลิกแพลงได้ตาม

สถานการณท์ี่เปลี่ยน ไปเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั งไว้ อีกทั งมีการสื่อสารและการ
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เจรจาต่อรองเพื่อท าให้การปฏิบัติงาน เกิดความชัดเจน ทุกคนสามารถท างานด้วยความ

มั่นใจ ตลอดจนการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้องและรวดเร็ว  

(กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม,์ 2558, หน้า 3) 

 ด้วยหลักและเหตุผลดังกล่าวข้างตน้ ผู้วิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานในสังกัด

ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ ซึ่งอยู่ในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 จึงมคีวามสนใจจะท าการศกึษา “อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1” 

เพื่อศกึษาถึงภาวะผูน้ าของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ และผลการด าเนินงานของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ว่าอยู่ในระดับใด 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 หรอืไม่อย่างไร โดยศกึษาจากความ

คิดเห็นของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชนทั ง 5 จังหวัด ในกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ทั งนี  ผลจากการวิจัยที่ได้จะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุง

และพัฒนาการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึง

กาฬ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น อันจะก่อให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุดในการพัฒนาและแก้ไขปัญหาของชุมชน และส่งผลต่อการพัฒนาประเทศ 

รวมทั ง เพื่อน าผลการศกึษาวิจัยในครั งนี ไปปรับใช้กับส านักงานพัฒนาชุมชนในจังหวัดอื่น ๆ 

รวมถึงบุคลากรในหนว่ยงานต่าง ๆ ให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 
 

ค ำถำมของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั งนี ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี  

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธข์องผูบ้ังคับบัญชา ส านักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 อยู่ในระดับใด 

  2. ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อยู่ในระดับใด 

  3. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 หรือไม่ 

  4. แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ควรเป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั งนี ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี  

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชา ส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  2. เพื่อศกึษาระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  4. เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 
 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั งนี ผู้วิจัยได้ตั งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี  

  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 
 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 จากการวิจัยครั งนี  ผลการวิจัยมีความส าคัญดังนี  

  1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชา ส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  2. ท าให้ทราบระดับผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  3. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  4. ท าให้ได้แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมและพัฒนาการปฏบิัติงาน
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ของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ ให้มปีระสิทธิภาพที่ดี

ยิ่งขึ นตอ่ไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 การวิจัยในครั งนี  ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี  

 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1. ประชำกร 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ เจา้หน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนา

ชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จ านวน 518 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 

กันยายน พ.ศ. 2563) 

  2. กลุ่มตัวอย่ำง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั งนี  ได้แก่ เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงาน

พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จ านวน 220 คน ขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ 

Krejcie and Morgan (สิน  พันธุ์พินจิ, 2557, หน้า 137) และจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั น

ภูมิ (Stratified Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ได้แก่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์  

ตามแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007 อ้างถึงใน มันทนา 

กองเงิน, 2554, หน้า 24) ประกอบด้วย 

   2.1.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

   2.1.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ  

   2.1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  

   2.1.4 การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม  

   2.1.5 การควบคุมองค์การใหส้มดุล  

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ตามแนวคิดระบบ

การวัดผลการด าเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ 
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Pun และ White. (2005, p. 56 อ้างถึงใน เกดมณี ตั งรุงเรอืงอยู่, 2552, หน้า 50) 

ประกอบด้วย 

   2.2.1 ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน  

   2.2.2 ด้านความยดืหยุ่น 

   2.2.3 ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   2.2.4 ด้านนวัตกรรม 

   2.2.5 ด้านคุณภาพการบริการ 

 3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวจิัย 

  พื นที่ที่ใชใ้นการศกึษา คอื หน่วยงานในสังกัด ส านักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ประกอบด้วย จังหวัดเลย จังหวัดหนองคาย 

จังหวัดหนองบัวล าภู จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ 

 4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนินกำรวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2563  

ถึงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2564 
 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้น า 1) แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007 อ้างถึง

ใน มันทนา กองเงิน, 2554, หน้า 24) 2) แนวคิดระบบการวัดผลการด าเนินงานในภาพรวม 

(Overall Performance Measurement System) ของ Pun และ White. (2005, p. 56  

อ้างถึงใน เกดมณี ตั งรุงเรืองอยู่, 2552, หน้า 50) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิด

ของการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ                             ตัวแปรตำม 

     (Independent Variable)                                (Dependent Variable) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั งนี   ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี  

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชา 

ส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ในการมอง

เหตุการณห์รอืคาดเดา เหตุการณใ์นอนาคตความเป็นไปได้ในวิสัยทัศนร์ักษาความยืดหยุ่น

และให้อ านาจบุคคลอื่นใน การสรา้งสรรคเ์ปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์สามารถชักจูงใหผู้อ้ื่นให้

ความรว่มมอืมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามแผนงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 

   1.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ์หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา ส านักงาน

พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1  สามารถวิเคราะหป์ัจจัย

ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วย 

   1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

   2. การบริหารทรัพยากรในองค์การ  

   3. การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ   

ที่มปีระสิทธิภาพ  

   4. การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม  

   5. การควบคุมองค์การใหส้มดุล  
 

ผลกำรด ำเนินงำน 

ของส ำนักงำนพัฒนำชุมชน 

ประกอบด้วย 

   1. ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน  

   2. ด้านความยืดหยุ่น 

   3. ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

   4. ด้านนวัตกรรม 

   5. ด้านคุณภาพการบริการ 

แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 
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ภายในภายนอกและน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได้ สามารถใหว้ิสัยทัศนแ์จ่มชัด สามารถ

ปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้องทันต่อการเปลี่ยนแปลงเชื่อมโยง สามารถ

ตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง และ

สามารถถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมเข้าใจง่ายสามารถมีกลวิธีในการ

กระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนรว่มงานและประชาชนในพื นที่ 

   1.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา ส านักงาน

พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้

ของบุคลากรในหนว่ยงานและประชาชนในพื นที่ เพิ่มสมรรถนะในการท างาน มีการบริหาร

จัดการงบประมาณได้อย่างเหมาะสม คุ้มค่า มีการจัดสรรหน้าที่รับผดิชอบได้เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน มีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรใช้ศักยภาพ

อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และมีการส่งเสริมระบบการจัดการค่าตอบแทนยกย่องชมเชย

รวมถึงการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม 

   1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง  

ผูบ้ังคับบัญชา ส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

ด าเนนิกิจกรรมที่เป็นการสง่เสริมวัฒนธรรมความมปีระสิทธิภาพอย่างยั่งยืนขององค์การ 

ก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงานก าหนดแบบแผนในการ

ท างาน ได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก เป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ท างานสร้างค่านิยมให้บุคลากรในหนว่ยงานและประชาชนในพื นที่เกิดความรักความสามัคคี

เป็นพลังผลักดันให้แก่องค์กร 
- 

   1.4 การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา ส านักงานพัฒนา

ชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวปฏิบัติต่าง ๆ 

อย่างมจีริยธรรมปฏิบัติตอ่บุคลากรในหนว่ยงานและประชาชนในพื นที่ทุกคนโดยยึดหลัก

คุณธรรมจริยธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย

ค านงึถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนมคีวามรักและเอื ออาทรตอ่

บุคลากรในหนว่ยงานและประชาชนในพื นที่ทุกคน และมีการพิจารณาเลื่อนขั นเลื่อน

เงินเดอืนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความโปร่งใสยุติธรรม 

   1.5 การควบคุมองค์การให้สมดุล หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา ส านักงาน

พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 สามารถสร้างความเข้าใจ 

และตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงานและประชาชนในพื นที่ได้อย่าง
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เหมาะสมมคีวามยืดหยุ่นในการบริหารงาน สามารถจัดบุคลากรเพื่อมาปฏิบัติงาน

บริหารงานได้เหมาะสมกับภาระงานบริหารงานโดยค านึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรใน

หนว่ยงานและประชาชนในพื นที่ มีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในหนว่ยงานมี

ความสุขในการท างาน 

  2. ผลการด าเนินงาน หมายถึง เครื่องบ่งชี การประสบความส าเร็จเป็นการ

ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเจริญก้าวหนา้หรอืดีข ึนกว่าเดิม ที่แสดงออกมาในรูปของ

การปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการ

ปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์กรได้ ก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้

เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม วัตถุประสงค์ขององค์กร 

ได้แก่ ประสทิธิผลในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย 

   2.1 ศักยภาพทางการแขง่ขัน หมายถึง ความพึงพอใจของประชาชน 

ในคุณภาพของการใหบ้ริการและบริการเพียงพอต่อความตอ้งการของประชาชนของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

   2.2 ความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารจัดการองคก์ร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ให้เหมาะสมตามสถานการณ์

ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

   2.3 การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด หมายถึง การใชท้รัพยากร

ตามจ านวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับความต้องการของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ในการให้บริการ

ประชาชนอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหาที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรง

กับความตอ้งการและทันเวลา 

   2.4 นวัตกรรม หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มอียู่เดิม

มาท าให้มปีระสิทธิภาพมากขึ น สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มอียู่เดิมมาประกอบขึ น

ใหม่ให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ น ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

   2.5 คุณภาพการบริการ หมายถึง สิ่งทีส่ านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ท าการส่งมอบให้ประชาชนไม่สามารถจับต้องได้ แตเ่มื่อ

ประชาชนได้รับบริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านั น  
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  3. แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 หมายถึง ข้อเสนอแนะจากการระดับความคิด

ของผู้เช่ียวชาญ จ านวน 10 ท่าน เพื่อร่วมกันหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ที่ได้จากบทสรุปของ

งานวิจัย ในด้านซึ่งได้คะแนนเฉลี่ยระดับต่ ากว่าเกณฑเ์ฉลี่ยรวม เพื่อให้การปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ในสังกัดส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 มีประสิทธิภาพที่สูงยิ่ง 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนนิงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ผูว้ิจัยได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

  2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์การ 

  3. บริบทส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 ความส าเร็จขององค์กรใด ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรจากภาครัฐ หรอืภาคเอกชน 

สิ่งที่คอยชว่ยขับเคลื่อนและผลักดันให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จได้ส่วนหนึ่งเป็น

ผลพวงมาจากการที่องค์กรนั้นมีผู้น าที่ดแีละมีคุณภาพในการบริหารงาน บริหารคน และ

บริหารการเปลี่ยนแปลงจนสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จดังที่มุ่งหวังไว้ได้ แตก่ารที่

องค์กรจะมีภาวะผูน้ าที่ใชใ้นเวลาที่ตอ้งการและเป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพสามารถน าพา

องค์กรสู่การบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมาย 

 ความหมายของภาวะผู้น า 

  ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” เป็นค าที่แสดงถึงคุณสมบัติ หรอืเป็นคุณสมบัติ ของผูน้ า 

เชน่ สตปิัญญา ความดีงาม ความรูค้วามสามารถของผู้น า เป็นต้น ราชบัณฑติยสถาน,  

2542) และได้มผีูใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าไว้แตกต่างกันไปตามความคิดเห็น ซึง่ขึน้อยู่

กับพืน้ฐานของแต่ละคนดังนี ้

   Bratton, Grint and Nelson (2005) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาระหว่างผู้น า ผู้ตาม และบริบทที่เป็นอยู่ 
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   Yukl (2006) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้วา่ ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าวที่มผีลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือเป้าหมายขององค์กร

หรอือาจกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการใช้อทิธิพลกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อใหบ้รรลุ

ตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งเป็นกระบวนการโน้มน้าวหรอืใช้อทิธิพลต่อกลุ่มและเป็น

กระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

   DuBrin (2007) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถที่จะสร้าง

ความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

   Northouse (2007) ได้สรุปความหมายร่วมของภาวะผูน้ าจากหลาย ๆ 

ความหมายไว้ดังนี้ 

    1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

    2. ภาวะผูน้ าเกี่ยวข้องกับอิทธิพลทางสังคม 

    3. ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นในหลาย ๆ ระดับภายในองค์กรผา่นการเป็นพี่

เลี้ยง การสอนงานในระดับบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรงจูงใจ ในขณะ

สร้างทีมสร้างสายสัมพันธ์อันเหนียวแนน่และจัดการขอ้ขัดแย้งต่าง ๆ ในระดับทีมงาน 

รวมทั้งในขณะบ่มเพาะวัฒนธรรมการท างานและสร้างการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กร 

    4. ภาวะผูน้ ามุ่งเน้นไปที่การบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

   Achua and Lussier (2010) ได้อธิบายว่า ภาวะผูน้ าเกี่ยวการมอีิทธิพลที่

เกี่ยวข้องกับสายสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

   Mondy and Mondy (2014) ได้กล่าวว่า ผูน้ าสามารถกระตุ้นให้ผูอ้ื่นท าใน

สิ่งที่ผู้น าต้องการให้ท าได้ โดยพืน้ฐานแล้ว ภาวะผูน้ าใช้เพื่อกระตุน้ให้คนท างานแสดง

พฤติกรรมสนับสนุนการท างานและยอมรับค่านิยมและทัศนคตทิี่ตอ้งการเมื่อจ าเป็น 

   ภานุศักดิ์ ค าแผง (2550, หนา้ 53) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลผู้มีความคิด มีแนวคิด มีวสิัยทัศน ์มคีวามรูค้วามสามารถต่าง

จากบุคคลอื่น ภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรอืภายในสังคม มีพฤติกรรมที่บุคคลอื่น

ภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรอืภายในสังคม ยอมรับในความคดิ แนวคิด วิสัยทัศน์ และมี

ความรูค้วามสามารถว่า สามารถเป็นผู้น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ สอดคล้องกับ สุเทพ 

พงศศ์รีวัฒน์ (2550, หนา้ 15) ซึ่งกล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผูน้ าช่วยสร้างความ

ชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาใหร้ับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กร

แก่ผู้อื่น ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง
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อย่างรวดเร็วของโลก อกีทั้ง วรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห ์(2553, หนา้ 54) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ (Ability) ที่ผู้น าใช้อ านาจที่มใีนการชักจูงให้บุคคลอื่นมุ่ง

ไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ รวมทั้ง พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ า หมายถึง ศาสตร์และศิลปะในการจูงใจคนให้กระท าตามมตริ่วมระหว่างผูน้ าและผู้

ตาม โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุขเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

   ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หน้า 1) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ า 

คือ ความสามารถในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้เป้าประสงค์ของปัจเจก

บุคคลหรือกลุ่มบรรลุความส าเร็จ ภาวะผู้น าไม่ใช่สิ่งลึกลับที่ปัจเจกบุคคลมีแต่คนอื่นไม่มี 

ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ใคร ๆ ก็สามารถปรับปรุงได้โดยการศกึษา

และการใช้ 

   อมรรัตน์  เทพพทิักษ์ (2552, หน้า 12) ภาวะผูน้ า หมายถึง ศักยภาพ 

ความสามารถของผูน้ า บุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม หรอืความสามารถชักจูงใหผู้อ้ื่น

ใหค้วามร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหเ้ป็นไปตามแผนงานเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

   สมมารถ สูรโรคา (2553, หน้า 16) ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการที่ใช้อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งหรือกลุ่มใช้อิทธิพลที่ไม่ใช่ลักษณะของ

การบังคับต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ รวมทั้งการ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ช่วยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่าง ๆ 

บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น าได้แก่ ผูน้ า  

ผูต้าม สถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นองค์ประกอบเหล่านี้จะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและ

ส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ 

   นอกจากนั้น ไชยา ภาวะบุตร (2555, หนา้ 285) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหน้าที่และพลังอ านาจ ที่มี

อยู่เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหน้าที่รับผดิชอบใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ เช่นเดียวกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง รูปแบบของการสร้างอทิธิพลทางผูน้ าหรอืกระบวนการแสดงพฤติกรรมการใช้

อิทธิพลของผู้น าที่ใชใ้นการโน้มน้าว ชักจูง ชักน าบุคลากรหรอืกลุ่มบุคลากรในกลุ่ม หรอื

กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและต้องการเปลี่ยนแปลงโดยมีความเห็น

ที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์กรและต้องรว่มแรงร่วมใจกันท างานเพื่อบรรลุ
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วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ให้ส าเร็จผลโดยดี ประกอบกับละม้าย กิตตพิร (2555, 

หนา้ 18) และ วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หนา้ 49) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้

เหมอืนกันว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มศีลิปะในการชักจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม ใหป้ฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และเป็นกระบวนการ

สร้างอทิธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ภายใน

สถานการณ์หนึ่ง ๆ ตลอดจน สายันต์ บุญใบ (2555, หน้า 16) ก็ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ าไว้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความตั้งใจและความสามารถในการเป็นผูน้ า ปกครอง 

ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีจุดมุ่งหมาย แก้ปัญหาต่าง ๆ บริหารอารมณ์เพื่อการอยู่

ร่วมกันอย่างมีความสุข รวมถึงการก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน ์วธิีการท างาน ใหเ้พื่อน

ร่วมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ และบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 

เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มกีารปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม 

เป็นความสามารถที่เกิดขึน้ระหว่างที่มกีารท างานรว่มกันหรอืร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน

ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ า

จะมมีากหรือน้อยขึน้อยู่กับประสบการณแ์ละการฝึกฝนของแต่ละบุคคล  

   สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ศาสตร์และศลิป์ในการที่

บุคคลที่เป็นผู้น าหรอืผูบ้ังคับบัญชาใช้วธิีการจูงใจให้บุคคลอื่นหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา มคีวาม

เต็มใจและความกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 ลักษณะและบทบาทของผู้น าที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มีดังนี้ 

 ผูน้ าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารหรอืการจัดการ ผู้จัดการหรือผูบ้ริหารมหีน้าที่

วางแผนและจัดระเบียบให้งานด าเนินไปได้ดว้ยความเรียบร้อย แต่ผู้น ามีหนา้ที่ท าใหผู้อ้ื่น

ตาม และการที่คนอื่นตามผู้น าก็ไม่มีใครรับรองว่า ผูน้ าจะน าไปในทิศทางที่ถูกต้องเสมอ 

ดังนัน้คนที่เป็นผู้น าที่เข้มแข็ง ก็อาจจะไม่ใช่ผู้จัดการ หรือบริหารที่ดีได้ หรอืผูบ้ริหาร

ผูจ้ัดการที่ดีก็อาจไม่ใช่ผูน้ าที่ดกี็ได้ดังนั้นถ้าเป็นไปได้องค์การหนึ่งองค์การใดที่ตอ้งการ

ประสบความส าเร็จ ก็ย่อมต้องการผูบ้ริหาร หรอืผู้จัดการที่มีลักษณะเป็นผู้น าดังนี้  

  1. ตอ้งมคีวามฉลาด (Intelligence) ผูน้ าจะต้องมีระดับความรูแ้ละสติปัญญา

โดยเฉลี่ยสูงกว่าบุคคลที่ให้เขาเป็นผู้น า เพราะผูน้ าจะต้องมคีวามสามารถในการวิเคราะห์

ปัญหาต่าง ๆ บุคคลที่ฉลาดเท่านั้นที่จะสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ หรอืเรื่องราว 

ต่าง ๆ ได้ 
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  2. ตอ้งมวีุฒิภาวะทางสังคมและใจกว้าง (Social Maturity & Achievement 

Drive) คือจะต้องมีความสนใจสิ่งตา่ง ๆ รอบตัวอย่างกว้างขวาง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

ต้องยอมรับสภาพต่าง ๆ ไม่ว่าแพ้หรือชนะ ไม่ว่าผดิหวังหรอืส าเร็จ ผูน้ าจะต้องมคีวาม

อดทนต่อความคับข้องใจต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อตา้นสังคม หรอืต่อต้านคนอื่นให้

เหลือนอ้ยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล เป็นคนเชื่อม่ันในตนเอง และนับถือตนเอง 

  3. ตอ้งมีแรงจูงใจภายใน (Inner Motivation) ผูน้ าจะต้องมีแรงขับที่จะท า

อะไรใหเ้ด่น ใหส้ าเร็จอยู่เรื่อย ๆ เมื่อท าสิ่งหนึ่งส าเร็จก็ต้องการที่จะท าสิ่งอื่นต่อไป เมื่อท า

สิ่งใดส าเร็จก็จะกลายเป็นแรงจูงใจท้าทายใหท้ าสิ่งอื่นใหส้ าเร็จต่อไป ผู้น าจะต้องมีความ

รับผิดชอบอย่างสูง เพราะความรับผิดชอบจะเป็นบันไดที่ท าให้เขามีโอกาสประสบ

ความส าเร็จ 

  4. ต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations 

Attitudes) ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จนัน้ เขายอมรับอยู่เสมอว่า งานที่ส าเร็จนั้นมคีนอื่นช่วย

ท า ไม่ใชเ่ขาท าเอง ดังนัน้ เขาจะต้องพัฒนาความเข้าใจและทักษะทางสังคมที่จะท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่น ผูน้ าจะต้องให้ความนับถือผู้อื่นและจ าต้องระลึกอยู่เสมอว่า ความส าเร็จใน

การเป็นผู้น านั้น ขึ้นอยู่กับความรว่มมอืกับผูอ้ื่น และการตดิต่อกับบุคคลอื่นในฐานะที่เขา

เป็นบุคคล ไม่ใช่ในฐานะที่เขาเป็นส่วนหน่ึงของการท างานเท่านั้น ผู้น าจะต้องยอมรับ

ศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ของคนอื่น และมีความสนใจร่วมกับผูอ้ื่น 

 จะเห็นได้ว่า ผูน้ า ซึ่งหมายความถึงบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งขึ้นมาหรอืได้รับการยก

ย่องให้เป็นหัวหน้าผูต้ัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และจะพา

ผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ไปในทางดหีรอืช่ัวได้ โดยใช้ระบบกระบวนการติดต่อซึ่งกันและ

กันในอันที่จะให้บรรลุเป้าหมาย และความสามารถที่จะชักจูงผู้อื่นให้ความร่วมมือร่วมใจกับ

ตน ด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ ดังนั้น การเป็นผู้น าจึงเป็นศลิปะของการที่จะมี

อิทธิพลเหนอืคน และน าคนแตล่ะคนไปโดยที่คนเหล่านั้นมคีวามเชื่ออย่างเต็มใจ มีความ

มั่นใจในตัวผู้น า มีความเคารพนับถือและให้ความรว่มมือกับผูน้ าด้วยความจริงใจ เพื่อจะได้

ปฏิบัติภารกิจให้ลุลว่งไปด้วยดี ภาวะผูน้ านั้น ย่อมเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในการบริหารงาน 

และเป็นจุดรวมพลังของทุกคนในองค์กร ฉะนั้นผู้น าย่อมเป็นหลักที่มคีวามส าคัญยิ่งในการ

บริหารงานต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา และต่อผลงานอันเป็นส่วนรวม คุณภาพ และคุณลักษณะ

ของผู้น าย่อมจะมีผลสะท้อนตอ่วิธีปฏิบัติงานและผลงานขององค์การเป็นอย่างมาก 
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 บทบาทของผู้น าในยุคที่ผ่าน ๆ มานั้น ถือวา่ไม่มีบทบาทที่ส าคัญ โดยถือวา่ผู้น า

เกิดขึ้นโดยก าเนิด หรอืเกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ แตใ่นสภาวะปัจจุบันนี ้ถือว่าผู้น านั้น

สามารถเรียนรู ้ฝกึอบรม และเสรมิสร้างขึ้นมาได้ ทั้งนี้เพราะว่าผู้น าได้เป็นที่ยอมรับว่า  

มีบทบาทส าคัญต่อการบริหาร ลักษณะของผูน้ าก็แตกต่างกันไปตามสถานการณ์ ซึ่งท าให้

เกิดผู้น าในแบบต่าง ๆ แตล่ักษณะของผู้น าที่เป็นที่ยอมรับคือผู้น าในฐานะผูน้ าทาง ไม่ว่าจะ

เป็นผู้น าขององค์การ หรอืผู้น าทางสังคม ก็ หมายถึง คนที่สามารถชีใ้ห้คนอื่นด าเนินการไป

ในทางที่ถูกต้องได้  

 ในปัจจุบันเรามักจะมุ่งที่ตัวผูน้ าที่สามารถชักจูงใหผู้ป้ฏิบัติงานด าเนินงานไป

พร้อม ๆ กันอย่างมปีระสิทธิภาพ งานขององค์การจะก้าวหน้าอย่างไรอยู่ที่ตัวผู้น าเป็น

ส าคัญ ผู้น าจะต้องเรียนรูส้ิ่งตา่ง ๆ มากกว่าคนอื่น แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ สามารถท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสอดคล้องตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วจนองค์การมขีนาดใหญ่และมคีวามสลับซับซ้อนในการ

บริหารงานตามสถานการณ์ที่ผู้น าต้องมคีวามสามารถหลายอย่าง ลักษณะการบริหาร

ไม่ได้อยู่ที่ผูน้ าคนเดียว แตอ่ยู่ที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ดังนั้น ผูน้ าในทศวรรษหน้าจะต้องเป็น

นักพัฒนา ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท างานได้เองทุกอย่าง ทั้งในงานที่ท า

ร่วมกัน และงานที่ท าเฉพาะตัวผูน้ าในทศวรรษหน้าจะต้องพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มี

ความสามารถที่จะท างานได้เองไม่ได้ขึ้นอยู่กับผูน้ าองค์กรหรอืหัวหน้างาน 

 สิ่งที่ผู้น าพึงควรปฏิบัติ 

  S :Shoulders own responsibility ไม่ปัดสวะ รับผิดชอบงานในหน้าที่ทั้งของ

ตนเอง และลูกน้อง 

  U :  Understands his menใหค้วามสนใจและมีความเข้าใจลูกน้อง 

  P :  Progresses  เรียนรู้อยู่เสมอ รู้จักปรับปรุงตนเอง แก้ไขข้อบกพร่องไม่ท า

ตัวเป็นน้ าเต็มแก้วเติมอะไรไม่ได้อกีเลย         

  E :  Enforces all regulations  เป็นตัวอย่างที่ดี 

  R : Respects his men ยอมรับและเห็นความส าคัญของลูกน้องว่าเป็น

ทรัพยากรมีคุณค่า 

  V : Visualizes problems  รู้จักป้องกันปัญหา ไม่มองข้ามทั้งเรื่องงานไม่

ปล่อยใหเ้รื่องเล็กเป็นเรื่องใหญ่ 
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  I : Inspires confidence  เสริมสร้างขวัญลูกน้องให้ดี ให้ลูกน้องเชื่อมั่น

ยอมรับความศรัทธา 

  S : Sells ideas  สร้างความร่วมมือ สามารถจูงใจลูกน้องได้ ขายความคิด 

          I : Instructs clearly  สอนงานเป็น สั่งงานชัดเจน 

  O : Originatesมีความคิดรเิริ่ม กระตุ้นและเสริมสร้างบรรยากาศใหลู้กน้อง

ได้มโีอกาสริเริ่มสร้างสรรค์ด้วย 

  N : Notice performance  ให้การยกย่องชมเชย หัวหน้าไม่ควรหวงค าชมเชย

ลูกน้อง ควรส่งเสริมและให้ก าลังใจกันอยู่เสมอ   

 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  ในการปฏิบัติงานในหนว่ยงานหรอืองค์กรใด ๆ ผูน้ าถือว่ามีความส าคัญใน

การขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ให้บรรลุเป้าหมายของหนว่ยงานหรอื

องค์กรนัน้ ๆ ดังนัน้ภาวะผูน้ ามีความส าคัญและมีความเกี่ยวข้องกับตัวของผู้น าในการ

ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ โดยเฉพาะในฐานะผูใ้ช้อ านาจหรืออิทธิพล เพื่อใหผู้ร้่วมปฏิบัติงานเกิด

การยอมรับ เคารพนับถือ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  

  มีนักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าไว้หลากหลาย ดังนี้ 

   บูรชัย ศริิมหาสาคร (2553, หนา้ 140) กล่าวว่า ในปัจจุบันเรา พบว่า 

ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อองค์การมาก เพราะองค์การที่ประสบผลส าเร็จมักเป็นองค์การ

ที่มผีูน้ าที่สามารถจูงใจคนเก่ง ๆ ให้มาร่วมงานด้วยเป็นจ านวนมาก การเลือกใช้คนและ 

การบริหารคนถือวา่เป็นหัวใจส าคัญที่จะบ่งชีถ้ึงอนาคตขององค์การ สอดคล้องกับ  

พิเชษฐ์ วงศเ์กียรติ์ขจร (2553, หนา้ 37) และ ภารดี อนันตน์าวี (2555, หนา้ 77-78) 

กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่มสี่วนในการก าหนด

ความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญ 

ต่อหน่วยงาน ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 

กล่าวโดยขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารมคีวามรูแ้ละประสบการณต์่าง ๆ ในเรื่องงาน

มากมายเพียงใดก็ตาม แตถ่้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะ

ไม่ได้ถูกน ามาใช้หรอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงให้ผูอ้ื่น

คล้อยตาม และปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
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    2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแลว้แตข่นาดของหน่วยงาน 

บุคคลต่าง ๆ เหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์  

ความเช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่

มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือ ความขัดแย้ง แตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหาร 

ในหน่วยงานมีภาวะผูน้ าที่มีคนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้ โดยการชักจูง ประนีประนอม หรอืประสาน

ประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหน่วยงาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟัน

ฝา่อุปสรรค เพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวคือ ภาวะผูน้ าช่วยผูกมัดเชื่อมโยง

ให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ โดยองค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่าง เพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเทงานให้ เช่น บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

รู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญ

อีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คอื ผู้บริหารขององค์การจะต้องมภีาวะผูน้ าในตัวผู้บริหาร  

จึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่าผู้บริหาร

ไม่เพียงแตน่ าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจรญิก้าวหน้า ความภาคภูมิใจ 

เกียรตยิศ ช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 

    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

เมื่อใดก็ตามเมื่อหนว่ยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเชน่นั้นผู้บริหารจะต้อง

เพิ่มความระมัดระวังรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ 

ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะ 

คับขัน 

   นอกจากนี ้สายันต์ บุญใบ (2555, หนา้ 21) ยังกล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็น

ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของความส าเร็จในการบริหารองค์การ เพราะเป็นแนวทางสู่การ

ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผดิชอบให้ส าเร็จตามจุดประสงค์ขององค์การ เป็นเครื่องวัดความก้าวหน้า

และความส าเร็จอย่างหนึ่งในการบริหาร ภาวะผูน้ ายังเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้างให้

ผูน้ าได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชิกมากยิ่งขึ้น 
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  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก ไม่วา่จะเป็น

ส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใชเ้ป็นส่วนช่วยประสานความ

ขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ใช้ความสามารถในการจูงใจ ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากร

ทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่องคก์าร อันจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ และเป็นหลัก

ยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน ทั้งยังเป็นเครื่องวัดความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จอย่างหนึ่งในการบริหารอีกด้วย 

 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็นผู้น าที่สามารถก าหนดทิศทาง

และกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคคลในองค์การ ในการรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ 

เพื่อให้องคก์ารอยู่รอดและมีความก้าวหน้า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เป็นภาวะคล้ายคลึงกับ

ภาวะผูน้ ามุ่งเน้นเป้าหมาย ซึง่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผล

ส าเร็จในงาน ผูน้ าเชงิวิสัยทัศนซ์ึ่งผูน้ าต้องก าหนดทิศทางขององค์การ ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ที่รูท้ันสถานการณแ์ละสามารถปรับเปลี่ยนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเปลี่ยนแปลง

ตัวเองและองค์การให้ทันต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และผูน้ าเชิงปฏิรูป ซึ่งเน้นการน า

เพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าคงที่ 

 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 มีนักทฤษฎีและนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความมากมาย ดังนี้ 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หนา้ 44) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง รูปแบบของผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน์ หมายถึง ผูน้ าที่มอง

การณไ์กลในอนาคตถึงสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึน้ในระยะยาวข้างหน้า เชน่ 5-10 ป ีข้างหนา้ 

วางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผู้น าเชงิกลยุทธ์มีความสนใจต่อ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ ์

  นฤมล สุภาทอง (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของ

ภาวะผูน้ าที่มองการณ์ไกลในการสร้างและพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่

เป้าหมาย  

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 

หมายถึง การเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มีความ

ยืดหยุ่น และสามารถน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 55) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็น

กระบวนการของอทิธิพลผู้น ามีต่อบุคคลอื่นให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตอ้งการ เพื่อการ
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บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่ครอบคลุมทั้งเป้าหมาย (Ends) และ

วิธีการ (Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรอืการสร้างทางเลือก  

การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรอืการประเมิน 

  Finkelstein and Hambrick (1996, p. 7) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

หมายถึง ผูน้ าหรอืกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว

และสร้างความยืดหยุ่นให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้ง 

องค์การ 

  Nahavandi (2000) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถในการท านายอนาคตด้วยมี สายตาที่กว้างไกลรักษาความยืดหยุ่นและใจ

กว้างพอที่จะใหอ้ านาจหรอืรับฟังบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์ และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์

เท่าที่จ าเป็น ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์โดยธรรมชาติตอ้งท า หลายหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารจัดการผา่นบุคคลอื่นในการบริหารจัดการทั้งองค์กรมากกว่า ที่จะผ่านหนว่ยงาน 

ย่อยตาม และก าหนดขอบเขตเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Dynamic) ต้องเรียนรู้วิธีการเข้า

ไปมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ อย่างมปีระสิทธิภาพภายใต้ สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน 

โดยค าพูดหรอืโดยท าเป็นตัวอย่าง (Role Model) และส่งผ่านความสามารถในการมอง

อนาคตที่กว้างไกลไปยังองค์กรโดยรวมได้ ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพหมายถึง การมี

อิทธิพลในพฤติกรรม ความคิดและความรูส้ึกของบุคคลที่พวกเขาท างานด้วย ผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Human Capital) ซึ่งเป็น

ปัจจัยส าคัญที่สุดของความช านาญ (Skill) มีความรูใ้นองค์กร (Knowledge Management) 

สร้างสรรค์นวัตกรรมเชงิพาณิชย์ (Innovation) สร้าง ผลตอบแทนที่สูงกว่าเกณฑเ์ฉลี่ย 

(Above-average Return) ให้กับ Stakeholders จุดยุ่งยากของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์คือ

ความสามารถในการบริหารการด าเนินงานขององค์การอย่างมปีระสิทธิผลและรักษาผล

การด าเนินงานที่สูงตลอดเวลา สนับสนุนค ้าจุนวัฒนธรรมที่ดี (Corporate Culture) ใช้

ประโยชน์จากความสามารถหลัก (Core Competency) ใช้ระบบการควบคุมองค์กรอย่างมี

ประสิทธิผล ตลอดจนตอ้งวัดได้ และจัดใหม้ีการปฏิบัติทางคุณธรรม 

  Rowe (2001, p. 82) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

เป็นความสามารถใช้อทิธิพลสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการ

สร้างศักยภาพใหก้ับองค์กรในระยะยาว 



 24 

  Nongthanathorn (2002) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หมายถึง บุคคลที่มี

ผลตอ่ผลลัพธ์ขององค์การ เป็นผู้มวีิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ออกแบบวัฒนธรรม

องค์การ วิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกทันท่วงที รับฟังและเข้าใจผูร้่วมงาน 

สามารถก าหนดและใช้แผนกลยุทธ์มีความยืดหยุ่นและเป็นผู้รเิริ่มการเปลี่ยนแปลง 

สร้างสรรค์องค์การในอนาคต 

  Daft (2005) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์หมายถึง ผู้ที่มคีวามสามารถ 

ในการมองอนาคต รักษาความยดืหยุ่น มีความคิดเชงิกลยุทธ์ และกระตุ้นรเิริ่มให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

  Hitt, lreland, and Hoskisson (2007) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เป็น

ภาวะการณ์ที่ผูน้ าน าโดยการก าหนดทิศทาง การสร้างทางเลือกและการน าไปสู่การปฏิบัติ 

ผูน้ าตามทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นไมใ่ช่จะอาศัยโชค

ช่วย แตจ่ะต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงทั้งภายใน 

และภายนอกองค์การ การคาดการณถ์ึงอนาคตขององค์การในระยะยาวและการพัฒนา

ยุทธศาสตร์ เพื่อมุง่ไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์ โดยผู้น าเชิงกลยุทธ์จะต้องมีการก าหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรในองค์การ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มี

ประสิทธิผล การมุง่เน้นการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม การควบคุมองค์การให้เหมาะสม  

 จากความหมายของภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์จากนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน สรุปได้

ว่าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์หมายถึง ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการคาดคะเนมองในอนาคต 

และก าหนดวิสัยทัศนไ์ด้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ มีความคิดสร้างสรรค์สามารถก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อสรา้งความ

ได้เปรียบต่อคูแ่ขง่ขัน รวมทั้งสามารถถ่ายทอดผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบ

ความส าเร็จลุล่วงได้ดว้ยดี 

 ลักษณะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 สมยศ นาวีการ (2548) ได้เสนอแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ในต าราเรื่องการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ โดยกล่าวว่า ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ ควรมีคุณลักษณะ 6 

ประการ คือ  

  1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

  2. การใชป้ระโยชน์ความสามารถแกน  

  3. การสรา้งวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  
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  4. การสรา้งระบบการควบคุมที่มปีระสิทธิภาพ  

  5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

  6. การรักษาจรยิธรรมทางธุรกิจ 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้กล่าวไว้ในต าราภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่าภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าที่มคีวามสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป  

ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะเฉพาะเชิงพฤติกรรม และแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  

  1. ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง (Highlevel cognitive activity) 

การคิดทางกลยุทธ์ต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สกึนึกคิด และความเข้าใจระดับสูง เชน่ 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) การซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่ง

ต่าง ๆ ได้อย่างมเีหตุมีผล และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนด

เป็นแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาของ

องค์การที่มีปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อมนี้ เรียกว่า วิธีการคิดเชิงระบบ (Systems thinking)  

  2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ ์(Gathering 

multiple inputs to formulate strategy) ต้องเป็นผู้ที่มสีมาธิในการท างานสูง และสามารถ

ก าหนดอนาคตได้  

  3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating 

and creating a future) ต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต “การมองอนาคตอย่างทะลุ

ปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว” ดังนัน้ ผูน้ า

เชงิกลยุทธ์จึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต มีการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับ

รสนิยมและความต้องการของลูกค้า ตลอดจนการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ

องค์การในอนาคต  

  4. วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary thinking) เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับค าวา่ การสร้างสรรค์

อนาคตใหม่ (Reinventing the future) Hamel กล่าวไว้ว่า “กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ

ท้าทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรียกว่า กลยุทธ”์ หลายองค์การที่ไม่

ประสบความส าเร็จ ก็เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้

เหนอืกว่าคู่แข่งขัน  

  5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a vision) 
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 Davies and Davies (2004) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผู้น า

เชงิกลยุทธ์ไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  

  1. เป็นผู้ที่ไม่พึงพอใจกับสิ่งที่มอียู่ในปัจจุบัน คือ มีความคิดสรา้งสรรค์  

ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที ่ปรับปรุง พัฒนาองค์การอยู่ตลอดเวลา  

  2. มีความสามารถในการดูดซับความรูใ้หม่ ๆ สามารถน าความรูม้า

วิเคราะห์ ประยุกต์ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ใหมต่่อองค์การ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา  

  3. มีความสามารถในการปรับตัว เป็นผู้ที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมี

ความยดืหยุ่นสูง และ  

  4. มีภาวะผูน้ า และมีสติปัญญา มีการตัดสินใจที่ถูกต้องในเวลาที่เหมาะสม 

สามารถวิเคราะหแ์ละตัดสินใจได้ว่า สิ่งไหนคือความคิดที่ดหีรอืไม่ดี ท าให้ผู้อื่นยอมรับใน

คุณค่าและความคิดของตน น าความรูไ้ปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ 

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 ในเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์นั้น มีผู้กล่าวถึงไว้หลายแนวคิด ดังนี้ 

 เชวงศักดิ ์พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 73-80) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คอื 1) ด้านการก าหนดทิศทางของ

องค์การ 2) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 

  1. ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง วิธีการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์

จะต้องใชว้ิธีการอย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จต้องสามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การ

ปฏิบัติอย่างมคีุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยผู้น าต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญได้แก่ 

ความเข้าใจในระดับสูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์

ความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติ  

และความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

  2. ดา้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมอื

ด าเนนิการปฏิบัติของผูบ้ริหารซึ่งเป็นการก าหนดการด าเนินการระยะทางขององค์การ  

การจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การ  

หรอืหน้าที่ของการบริหารจัดการ (Functions of Management) ได้แก่ การวาง (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การน าไปปฏิบัติ (Leading) และการควบคุมการปฏิบัติการ 

(Controlling) 
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  3. ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัด 

การปฏิบัติงานที่ได้มกีารวางแผน เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

กลยุทธ์ขององคก์าร โดยครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

ได้แก่ การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

 สืบวงศ ์ กาฬวงศ์ (2554, หน้า 76-87) ได้สังเคราะห์และจ าแนกคุณลักษณะ

ของผู้น าเชิงกลยุทธ์มี่มปีระสิทธิภาพภายใต้แนวคิดบทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์และแนวคิด

ของผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลที่สะท้อนทั้งลักษณะของขอบข่ายความรับผดิชอบ 

และสมรรถนะ (Competency) ที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์พึงม ีจากแนวคิดของนักวิชาการ

ประกอบด้วย Boal and Hooljberg (2000); Davies and Davies (2004); Gandz (2006) 

โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลออกเป็น 5 คุณลักษณะดังนี้ 

  1. สามารถพัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององคก์ารได้ กล่าวคือ ผู้น าเชิงกล

ยุทธ์ต้องสามารถเห็นภาพในอนาคตอย่างชัดเจน สามารถคาดการณบ์ริบทของการแขง่ขัน

โอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแมน่ย า เพื่อน ามาก าหนดเป็นเป้าหมายระยะทาง

ขององค์การหรอืวิสัยทัศน์ที่ท้าท้าย และสร้างคุณค่าเป็นที่รับรู้ของผูเ้กี่ยวข้อง ตลอดจนมี

ความสามารถในการน าวิสัยทัศนด์ังกล่าว ไปสื่อสารให้ผูเ้กี่ยวข้อง เกิดความเข้าใจตระหนัก

ถึงความส าคัญและคุณค่าของวิสัยทัศน์ จนเกิดเป็นความเชื่อมั่นของผู้เกี่ยวข้องในอันที่จะ

ยึดถือวสิัยทัศนน์ั้นเป็นหลักแหง่คุณค่า 

  2. สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนวทางการ

บรรลุวิสัยทัศนท์ี่สรา้งความได้เปรียบให้แก่องค์การ หรือเป็นการด าเนินการในแนวทางที่

องค์การใชท้รัพยากรน้อยแต่ได้ผลตอบแทนสูง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถระบุและมี

ความเข้าใจถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การ สามารถเข้าในบริบท

สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน สามารถมองภาพรวมของการแข่งขัน การด าเนินงาน  

จุดแข็งจุดอ่อนที่มีความซับซ้อนของเหตุการณ์ ความทับซ้อนในความเป็นเหตุและผล 

สามารถสังเคราะห์หรอืคิดเชิงกลยุทธ์ใหอ้งค์การได้เปรียบ เป็นกลยุทธ์ที่สะท้อนความ

ต้องการของประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใชท้รัพยากรน้อย เพื่อการบรรลุ

เป้าหมายองค์การ 
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  3. สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งหมายถึง กลยุทธ์นั้นตอ้งถูก

น าไปปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิผล ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีสมรรถนะในการประสานกิจกรรม

และทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อน ามาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศูนย์กลาง

ของการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าตอ้งทราบถึงขอ้ก าหนด ระเบียบและวัฒนธรรมของแตล่ะ

หนว่ยย่อย มคีวามสามารถในการวินจิฉัยตัดสินใจ ล าดับการใชท้รัพยากรและจัดล าดับ

ความส าคัญของกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้อง ตลอดจนสามารถด าเนินการเชิงกลยุทธ์ได้ 

อย่างสมดุล ไม่เนน้แต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรียนรู้ขององค์การและบุคลากรหรือ

ผลตอบแทนทางการเงิน 

  4. สามารถสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการจัดการ

เชงิกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่ตัง้อยู่บนการยอมรับอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมองค์การ การเปลี่ยนแลงน าไปสู่ผลที่คาดหวัง ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล

ต้องมีความฉลาดในการใช้อ านาจและมีความฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่สง่เสริมการเรยีนรู้ของผูป้ฏิบัติงาน มคีวามตั้งใจจรงิ

ในการมอบอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และการปรับตัวอย่างมปีระสิทธิผล 

นอกจากนั้นผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานบนฐานของ

จรยิธรรมเพื่อสร้างความเชื่อมั่นในคุณค่าของการด าเนินงาน ในบริบทสังคมที่พิสูจน์ความ

ตั้งใจจริงและความจรงิใจจากจริยธรรมของผู้น า สุดท้ายผูน้ าต้องไม่ละเลยต่อการพัฒนา

ทุนทางสังคม ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

  5. สามารถพัฒนาความสามรถของผู้ปฏิบัติงาน การจัดการเชงิกลยุทธ์

เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติจ านวนมาก ซึ่งทุกคนมคีวามส าคัญต่อความส าเร็จเชิงกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ผลการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ได้ส าเร็จหรอือาจไม่ส าเร็จ  

ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากรของแต่ละฝ่ายขาดความรู้ ขาดความเข้าใจ ขาดความผูกพัน  

และขาดทักษะในการจัดการเชงิกลยุทธ์ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลต้องให้ความส าคัญ

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มศีักยภาพในการด าเนินงานเชิงนวัตกรรม และใหม้ี

สมรรถนะสอดคล้องกับการด าเนนิงานที่มีประสิทธิผล 

 ตวัญลักษณ์  พวงนลิ (2555, หน้า 63-80) สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์เพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้ 4 องค์ประกอบ 

คือ  
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  องค์ประกอบที่ 1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High-level Cognitivity) 

หมายถึง ความคิดความเข้าใจที่ใชใ้นการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มปัจจัยต่าง ๆ จ านวน

มากได้อย่างมีเหตุผล และสามารถสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 

ตลอดจนสามารถประมวลผลขอ้มูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาส าหรับองค์กรที่มี

ปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ การคิดเชงิมโนทัศน์ และการ

คิดเชงิสร้างสรรค์  

  องค์ประกอบที่ 2 การก าหนดทิศทางขององค์การ (Strategic Direction 

Setting) หมายถึง การวิเคราะหส์ถานการณ์ภายนอกและภายในองค์การ เพื่อน าผลการ

วิเคราะหไ์ปก าหนดทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรมประกอบด้วย การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Analysis) และการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis)  

  องค์ประกอบที่ 3 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) หมายถึง การ

น าข้อมูลและความรู้ต่าง ๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์สถานการณ์ขององค์การมาจัดท า 

กลยุทธ์แต่ละระดับในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งการประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวาม

เหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ประกอบด้วยการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์และ

ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ์ที่ก าหนดขึน้ไปประยุกต์ในการด าเนินงานอย่างเป็น

รูปธรรม ผ่านการวางแผนอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy 

Planning) และการวางแผนปฏิบัติการ (Operation Planning) 

 Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขั้นตอน ดังนี้  

  1. การวางแผน (Planning) คอืขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์  

และกลยุทธ์ขององคก์าร ขั้นที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ ขั้นที่ 3 ก าหนดโอกาสและ

อุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ ขัน้ที่ 5  

การก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน และขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์  

  2. การน าไปปฏิบัติ (Implementation) คือ ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

และ 3) การควบคุมหรือประเมินผล (Evaluation) คือ ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็น

ว่าการด าเนินกระบวนการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แต่หาการวางแผนกลยุทธ์เป็น

อย่างดแีล้วมิได้น าไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดได้ ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการตา่งก็มีความส าคัญ 
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และต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซึ่งแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission, Objection Strategies) การส ารวจและทบทวนพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกิจจะท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงความมุ่ง

หมาย (Purpose) องค์การจะได้ยึดเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบริการขององค์การ 

ส่วนเป้าหมายปัจจุบันขององค์การจะท าให้ทราบถึงรายละเอียดของพันธกิจที่ก าหนดไว้ 

ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้สอดคล้องของกลยุทธ์กับเป้าหมายของ

องค์การ และพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่ใน

สถานการณป์ัจจุบันและอนาคต 

   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ (Analyzing the Environment)  

คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการ

ด าเนนิงานขององค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างตอ่เนื่อง 

เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารอย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกิจ การเมอืง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยี และโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific  

Environment) เชน่ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แขง่ กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา

แนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหล่านี ้เพื่อให้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ

องค์การให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนไป 

   ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขั้นตอนที่มีผลมาจากขั้นตอนที่ 2 เมื่อวิเคราะหส์ถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อม

ภายนอกแล้วหากผลกระทบต่อองค์การ แตห่ากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) 

แสดงวา่เป็นอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ แต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็น

โอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่เป็นอุปสรรคต่ออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน อาจเป็นโอกาสต่อ

องค์การหนึ่งแตเ่ป็นอุปสรรคต่อองคก์ารหนึ่งก็ได้ แมจ้ะเป็นองค์การที่อยู่ในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกัน (Same industry) ทั้งนีเ้พราะแต่ละองค์การอาจมสีิ่งแวดล้อมภายใน คอื 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่าง หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครั้งแนวโน้ม

ของสถานการณ์เดียวกันอาจมผีลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การเดียวกัน

ทั้งสองอย่างพร้อม ๆ กัน 
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   ขั้นที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(Analyzing the Organization’ s Resources and Capabilities) คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อม

ภายในองค์การ (Internal Environment) เชน่ พิจารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลติภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) สิ่งแวดล้อมภายในองค์การจะเป็นกรอบก าหนดความส าเร็จในการบริหารงานของ

องค์การอย่างหนึ่ง องค์การที่มคีวามสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใดทางหนึ่ง 

เชน่ ทักษะความช านาญ เทคโนโลยี เงินทุน เหนอืองค์การอื่น ใครจะเป็นอาวุธ 

(Competitive Weapons) ที่สร้างได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกิจปัจจุบันจึง

พยายามสร้างความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมหีรอืเทียบเทียมได้ 

   ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Identifying Strength and 

Weakness) จากการวิเคราะหใ์นขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดล้อมภายในที่ดีเด่นหรือ

เหนอืกว่าเมื่อเทียบกับคู่แขง่ หมายถึง องค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แตห่ากสิ่งแวดล้อม

ภายในด้อยกว่าคู่แขง่จะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งต้อง

รักษาไว้ให้มีอยู่โดยตลอด ขณะเดียวกันต้องแก้ไขจุดอ่อนหรอืพยายามปรับเปลี่ยนให้เป็น

จุดแข็งให้ได้ อย่างไรก็ดี วัฒนธรรมองค์การ (Organization’s Culture) ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อม

อย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนคา่นิยม ความเชื่อร่วมกัน

ของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น หากวัฒนธรรมองค์การ

มีผลท าให้พนักงานมีความสามัคคี ภักดีตอ่องค์การรว่มมอืกันท างานหนักเพื่อองค์การก็จะ

เป็นจุดแข็ง แตห่ากวัฒนธรรมองค์ที่เคยปฏิบัติมาตลอดไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เชน่ 

การแต่งตั้งพนักงานที่ใช้ระบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่พจิารณาความสามารถอาจถือเป็น

จุดอ่อนขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยที่ผูบ้ริหารตอ้ง

พิจารณาเพื่อประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารด้วยหากองค์การใดมีวัฒนธรรม

องค์การและอาจจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

   ขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทั้งหลาย

จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ระดังองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การก าหนดกลยุทธ์จะ

ด าเนนิตามขั้นตอนการตัดสนใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย แล้วเลือกกลยุทธ์

ที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ใหเ้ข้ากันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และต้องเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนอืคู่แข่งโดยพยายามให้เกิดความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (Sustainable) 
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   ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies) กลยุทธ์จะ

บังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผู้บริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใด หากไม่มีการปฏิบัติ

อย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งต้องอาศัย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า 

   ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ 

(Strategies) ที่ปฏิบัติไปท าใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 

(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มคีวามคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์

กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรต้องมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

เพื่อให้แนใ่จว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามแผน หากมีการเบี่ยงเบนจากแผนต้องด าเนนิการแก้ไข 

ผูบ้ริหารตอ้งเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุม แมเ้ป็นผูบ้ริหารในส่วนงานหรือกิจกรรม

ย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

 Dubrin (2004, pp 333-336) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผู้น าที่มภีาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย คุณลักษณะเฉพาะพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติโดยรวม

คุณลักษณะทั้งของภาวะผูน้ าที่มคีวามสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเข้า

ด้วยกันโดยมีองค์ประกอบ 5 ประการ 

  1. ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธ์นั้น ต้องอาศัย

ทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง เชน่ ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการ

ซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมี

ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจน

สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมาส าหรับองค์การที่มปีฏิกิรยิากับ

สภาพแวดล้อมนี้เรยีกว่าการคิดเชงิระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝา่ย 

ต่าง ๆ ได้ท างานรว่มกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนีต้้องค านึงถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้

   1.1 ต้องค านึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและมีความอิสระต่อกัน 

   1.2 การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับด้าน

ความเข้าใจ 
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   1.3 การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มหีลายระดับ โดยแต่ละ

ระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะส าหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคน

อาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างช้ันที่สูงกว่าและต่ ากว่าได้ 

   1.4 ผูจ้ัดการ ที่มอีายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ที่มทีักษะและไหวพริบใน

การแก้ปัญหามากขึ้นเท่านั้น เชน่ ผูจ้ัดการที่มีอายุงาน 25 ปี ย่อมมทีักษะในการแก้ปัญหา

ได้ดกีว่าผูจ้ัดการที่มีอายุงานเพียงแค่ 1 ป ีเป็นต้น และยิ่งต าแหนง่ที่สูงขึ้น ก็ยิ่งจ าเป็นต้องมี

ทักษะดังกล่าวมากยิ่งขึน้เช่นกัน 

   1.5 นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้านการจนิตนาการเพื่อรับมือ

กับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองค์การจะประสบ

ความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มีผูน้ าที่มีความสามารถในการดา้นความคิด ความเข้าใจ 

และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มีความส าคัญอีกเชน่กัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วย

ในการก าหนดทางเลือกปฏิบัติ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์การที่จะด าเนินไป และการตัง้

ค าถามแบบสร้างเงื่อนไขก็เป็นเรื่องที่ ต้องอาศัยด้านการจนิตนาภาพ 

  2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ ์ผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคต

ได้ในทางปฏิบัติแลว้ผูน้ าก็จะปรึกษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายซึ่งเป็น

ลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 

แตข่้อควรระวังอย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบเพิ่มขึน้ทีละนอ้ย ซึ่งหมายถึง 

แนวทางการตัดสินใจที่ใช้พื้นฐานของสถานการณ์ที่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือ ถา้ปีที่ผา่น

มาเคยท าอย่างไร ก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรอืลดในปีต่อไป ท าให้ขาดการ

พิจารณาข้อมูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว 

  3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสส าหรับอนาคต ซึ่งต้องอาศัย

ทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่วา่การมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่อง

ของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนัน้จึงตอ้งท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของ

ลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 

  4. วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทาย

สถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสรา้งสรรค์
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อนาคตใหม่ หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคิดเชิงปฏิวัตจิึงเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคิดใหมเ่กี่ยวกับสินค้า บริการตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ่ง

สามารถใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายที่จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การมากกว่าการ

เปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

   4.1 การสรา้งแนวคิดใหมเ่กี่ยวกับสินค้าหรอืบริการ เปน็แนวทางของการ

ปรับปรุงดา้นสมการเชงิมูลค่าของสนิค้า/บริการอย่างแท้จริง สมการเชิงมูลค่า หมายถึง 

การพิจารณาว่าบุคคล (ลูกค้า) ต้องจา่ยเงนิมากเท่าใดเพื่อให้ได้คุณค่าของสิ่งนัน้กลับมา 

มูลค่านีห้มายถึง ตัวอย่าง เมื่อ 10 ปีที่แล้ว พริน้เตอร์เลเซอร์มีราคาประมาณ 120,000 

บาท แตป่ัจจุบัน มีราคาเพียงประมาณ 30,000 บาท อีกความหมายของสมการเชิงมูลค่า 

คือ การใชป้ระโยชน์จากคุณประโยชน์หลักหรอืหน้าที่หลักของสินค้า/บริการนัน้ไปใน

รูปแบบใหม่ ตัวอย่าง ประโยชน์หลักของบัตรเครดิต คือ การสร้างความมั่นใจให้กับผูข้าย

เกี่ยวกับการซื้อที่ปรากฏบนบัตรนัน้หมายถึง ผูท้ี่ก าลังใช้บัตรเครดิต (เจ้าของบัตร)  

ในขณะเดียวกันอาจสรา้งความมั่นใจในแบบเดียวกันนี้ได้ในรูปแบบอื่น เชน่ การพิมพ์

ลายนิว้มอื การบันทึกเสียง (และคนที่คิดได้แบบนีค้ือ ผูท้ี่มคีวามคิดแบบสร้างสรรค์นั่นเอง) 

   4.2 การก าหนดนยิามตลาดใหม่ เป็นวิธีของการก าหนดขอบเขตเกี่ยวกับ

สภาพตลาดแบบกว้างให้ได้ครอบคลุมมากที่สุด โดยมีวิธีการด าเนินการ ดังนี้ 

    วิธีที ่1 การผลิตสินค้า / บริการให้เหมาะกับตลาดสากล  

(ความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ในโลก) ราคาสากลไม่สูงมากนัก เพื่อทดแทนสินค้า/บริการ

ที่ราคาแพง ๆ 

    วิธีที ่2 การผลิต/การให้บริการตามความตอ้งการที่เฉพาะเจาะจงของ

ลูกค้าเพื่อตอบสนองความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

    วิธีที ่3 เพิ่มช่องทางใหมใ่นการเข้าถึงลูกค้า เชน่ การขายผ่านทาง

อินเตอรเ์น็ต 

   4.3 การปรับของเขตอุตสาหกรรมใหม่ โดยมีวิธีการด าเนินการดังนี้ 

    วิธีที ่1 การปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม่ เชน่ การขยับตัวจาก

อุตสาหกรรมระดับท้องถิ่น ขึน้ไปเป็นระดับภูมภิาค แล้วเพิ่มเป็นระดับชาติและระดับโลก 

    วิธีที ่2 การลดจ านวนผู้ค้าคนกลาง หรอืเครือข่ายของผู้ขาย ปัจจัย

การผลิต และยังหมายถึง การเปลี่ยนโกดังเป็นรา้นค้า เป็นต้น 
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    วิธีที ่3 การเพิ่มบริการเสริม เชน่ บริการรถจักรยานยนต์จัดส่งสนิค้า

ถึงที่แก่ลูกค้าซุปเปอร์มาร์เก็ตอาจบริการขายอาหารร้อน ๆ ส าหรับน ากลับบ้านได้ด้วย 

  5. การก าหนดวิสัยทัศน์ เปน็การก าหนดสภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็น

ในอนาคตหรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยัง

ไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เชน่ ค าถามถึงสิ่งที่ดี

ที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุดบรกิารที่ดีที่สุด ฯลฯ และวสิัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบ

ไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของทิศทางที่จะไปองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 

   5.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ เปน็การก าหนดสิ่งที่องค์การต้องการในอนาคต

ในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

   5.2 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการปฏิบัติตามภารกิจที่ก าหนดเอาไว้

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัยความสามารถและความเต็มใจจาก

ผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

   5.3 นวัตกรรมที่เป็นจริงได้ วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้นัน้จะต้องมลีักษณะใหม่ 

และเป็นจริงได้ ซึ่งต้องอาศัยผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 

   5.4 แบบกว้าง ๆ ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะ

กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

   5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นลักษณะ

เจาะจงในรายละเอียดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 

   5.6 การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศนจ์ะมีลักษณะที่ตอ้งเผชิญ

ความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งที่จะท าได้โดยงา่ยดาย ซึ่งใครจะท าก็ได้

ลักษณะนี้ จงึถือวา่วิสัยทัศน์จะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึ้น 

   5.7 การมุง่ก าไร โดยทั่วไปแล้ววิสัยทัศนจ์ะมุ่งที่การสร้างก าไร ตัวอย่าง

บริษัทมีวสิัยทัศนว์่า เพื่อผดุงรักษาความส าเร็จทางด้านการค้าในฐานะบริษัทการตลาดช้ัน

น าของโลกในด้านเสือ้ผ้ายี่ห้อดัง ๆ และเหนือกว่าสิ่งอื่นใด คือ ทุกคนต้องการได้รับความ

พึงพอใจจากความส าเร็จคุณภาพชีวติที่สมดุลทั้งส่วนตัวกับหนา้ที่การงาน และสนุกกับการ

บุกบั่นความเพียรพยายามในการท างานจะเห็นว่าวิสัยทัศนน์ีเ้มื่อท าส าเร็จจะส่งผลต่อการ

สร้างก าไรเพิ่มขึน้ 
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 Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพเป็นหัวใจ

ส าคัญของความส าเร็จในการจัดการจัดเชิงกลยุทธ์ ดังนั้นผู้น าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล 

มีลักษณะดังนี้ 

  1. มคีวามชัดเจนในวิสัยทัศน์ (Clalify of vision) การจัดการเชงิกลยุทธ์เป็น

การพิจารณาภาพรวมขององค์การและบริบท เพื่อก าหนดเป้าหมายระยะยาวหรอืวิสัยทัศน์

ขององค์การ หากผู้น าซึ่งมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง ไม่สามารถระบุเป้าหมาย

ในอนาคตได้อย่างชัดเจนให้แก่บุคลากร ความล้มเหลวในการจัดการเชงิกลยลยุทธ์ย่อม

เกิดขึ้นได้ เพราะทุกคนมคีวามเข้าใจในเป้าหมายที่แตกต่างกัน ดังนัน้ ผู้น าจึงตอ้งสร้าง

ความชัดเจนในเชิงเป้าหมายหรอืวิสัยทัศน ์และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การ

รวมถึงคุณค่าภายใต้วิสัยทัศนน์ั้นใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้และตระหนัก รวมถึงการสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ใหม้ีความเข้มแข็ง 

  2. ผู้น าต้องสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model)  

โดยผู้น าต้องแสดงใหเ้ห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ได้ เชน่ 

การใชเ้ครือข่ายของการพัฒนาท้องถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชิงบูรณาการ การ

ประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บ้าน เป็นต้น แสดงให้เห็นว่า

องค์การจะด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนได้ผลตอ่เนื่องจนบรรลุวิสัยทัศน์ 

  3. ผูน้ าต้องสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกิจ (Commitment) แก่ผู้ปฏิบัติ

เนื่องจากความส าเร็จของการจัดการเชงิกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความส าเร็จในการปฏิบัติ

หนา้ที่ของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลคือ การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติตระหนักในคุณค่าของ

เป้าหมายและการเชื่อมโยงประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายกับผลตอบแทนของหน่วยงาน

ย่อยและบุคคล 

  4. ผูน้ าต้องสามารถใหข้้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิผล (Being 

Well Informed) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององคก์ารจงึต้อง

ปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผู้น าจึงตอ้งมีขอ้มูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี โดยการ

สร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยนข้อมูลของ

สถานการณ์ 

  5. ผูน้ าต้องมีความตัง้ใจจริงที่จะมอบอ านาจแก่ผูป้ฏิบัติ (Willingness  

to Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจาการด าเนินงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับบุคล

จ านวนมาก ซึ่งผูป้ฏิบัติตอ้งมีอ านาจในการบริหารและตัดสินใจใชดุ้ลยพินจิในระดับหนึ่ง 
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เพื่อให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ผูน้ าที่ไม่มอบอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบัติหรอืมอบแตไ่ม่

เพียงพอย่อมท าใหก้ารจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมีอุปสรรค 

  6. ผูน้ าต้องฉลาดในการใช้อ านาจ (Astute Use of Power) คือ การจัดสรร

ทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดให้เพียงพอต่อความต้องการของทุกหน่วยงานเพื่อให้เกิดความสมดุล

ของการด าเนินงานและสร้างความผูกพันและการท างานที่เช่ือมดยงกันของหน่วยงาน 

ต่าง ๆ ในองค์การ 

 Hitt, Ireland and Hosskission (2007 อ้างถึงใน มันทนา กองเงิน, 2554,  

หนา้ 24) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิภาพ ไว้ 5 ประการ 

  1. การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) คือ 

ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ และสามารถน าวิสัยทัศนม์าถ่ายทอดตลอดจนจูงใจ

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติตามได้อย่างสม ่าเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอก เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้  

  2. การบริหารทรัพยากรในองค์การ (Effectively Managing the Firm is 

resource Portfolio) มีความสามารถในการใชก้ลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ  

ทั้งด้านงบประมาณและด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่านั้นเกิดประโยชน์สูงสุด 

มีความคุ้มค่า คุ้มทุน เพื่อเกดิ ความได้ เปรียบทางการแข่งขันผู้รับบริการได้รับบริการที่มี

คุณภาพ  

  3. สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การให้มปีระสิทธิภาพ (Sustaining an Effective 

Organizational Culture) มีความสามารถในการก าหนดเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ

และค่านิยมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถเลือก 

วัฒนธรรมองค์การทีมีอทิธิพลต่อ การด าเนินงานและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างาน

ของสมาชิก 

  4. มุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices)  

เป็นผู้น าที่มคีุณธรรม จรยิธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นที่น่าไว้วางใจ มีการตัดสินใจ 

โดยค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตัว 

  5. การจัดตัง้ควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balance Organizational 

Controls) มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการท างานใหไ้ด้ มาตรฐาน คุณภาพการ
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บริหาร ผูร้ับริการ พึงพอใจในบริการที่ได้รับ และผูใ้ห้บริการมคีวามสุขและเกิดความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

 ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

ในการมองเหตุการณ์หรอืคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคตความเป็นไปได้ ในวิสัยทัศนร์ักษา

ความยดืหยุ่นและใหอ้ านาจบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ สามารถ

ชักจูงให้ผูอ้ื่นให้ความรว่มมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามแผนงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่  

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการมองเหตุการณ์หรอื

คาดเดา เหตุการณ์ในอนาคตความเป็นไปได้ในวิสัยทัศนร์ักษาความยดืหยุ่นและให้อ านาจ

บุคคลอื่นใน การสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์สามารถชักจูงให้ผู้อื่นให้ความร่วมมือ

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามแผนงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ในการ

วิจัย ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007 อ้างถึงใน มันทนา กองเงิน, 2554,  

หนา้ 24) มาประยุกต์และก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ซึ่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) ด้าน

การบริหารทรัพยากรในองค์การ 3) ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

4) ด้านการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม  และ 5) ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผลการด าเนนิงานขององค์การ 

 ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ เป็นเป้าหมายหลักของการ

บริหารงาน เพื่อให้ผู้บริหารได้ก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ ์และเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานแลว้ สิ่งส าคัญคือท าอย่างไรจงึจะสามารถน านโยบายและกลยุทธ์ต่าง ๆ  

มาประยุกต์สูก่ารปฏิบัติ เพื่อผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย

ดังกล่าว 

 การด าเนินกิจการในองค์การย่อมจะมีความเสี่ยงเกิดขึน้ได้เสมอซึ่งความเสี่ยงที่

อาจจะเกิดขึ้นตลอดก าหนดกรอบความรับผดิชอบต่อผลประกอบการและการปฏิบัติงาน

ของฝ่ายจัดการให้มคีวามตั้งใจและความระมัดระวังในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้รวมทั้งท า
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การทบทวนและกลยุทธ์นโยบายที่ส าคัญและแผนงานโดยรวมถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมาย

ทางการเงินและแผนต่าง ๆ ขององค์กรตลอดจนตดิตามการด าเนินงานขององค์การของ

ฝา่ยการจัดการใหม้ีการปฏิบัติตามแผนงาน ที่ก าหนดไว้อย่างสม่ าเสมอรวมถึงการให้ความ

แนะน าเรื่องกลยุทธ์ 

 ผลการด าเนินงานขององค์การ คือ ผลลัพธ์สุดท้ายของกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง

ส าหรับผลการด าเนินงานขององค์การนั้น ได้แก่ ผลรวมทั้งหมดของผลลัพธ์สุดท้ายของ

กิจกรรมต่าง ๆ ในทุกกระบวนการและทุกกิจกรรมขององค์การซึ่งเป็นเรื่องที่ซับซ้อนแต่

เป็นแนวคิดที่มคีวามส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจถึงปัจจัยต่าง ๆที่ก่อให้เกิดผล

การด าเนินงานในระดับสูงเพราะ ผูบ้ริหารย่อมต้องการผลงานในระดับที่สูงจากทุก

หนว่ยงานในองค์การไม่ว่าจะเป็นในภารกิจใดกลยุทธ์ใดหรอืเป้าหมายใด ผูบ้ริหารที่ติดตาม

วัดและควบคุมผลการด าเนินงานขององค์การจะสามารถน าองคก์ารไปสู่การบริหาร

สินทรัพย์ที่ดีขึ้นตลอดทั้งการเพิ่มศักยภาพที่จะส่งมอบคุณค่าที่ดกีว่าให้แก่ลูกค้าและเพื่อ

ปรับปรุงองค์ความรู้ขององค์การ นอกจากนี้ การวัดผลการด าเนินงานยังมีผลต่อช่ือเสียง

ขององค์การซึ่งสามารถทราบผลการด าเนินงานได้จากตัวชี้วัดในการด าเนินการ 

 การสรา้งตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก (Key Performance Indicator: KPI) นั้น

องค์กรตอ้งก าหนดวัตถุประสงค์ หรอืผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการอย่างชัดเจนต่อไปเป็นการ

ก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จ หรอืปัจจัยวิกฤติที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรอืผลลัพธ์ที่

องค์กรตอ้งการ เชน่ ปัจจัยด้านคุณภาพ ปริมาณด้านคุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบ ความพึง

พอใจ วัตถุประสงค์ความปลอดภัยและการเพิ่มผลผลิตซึ่งการก าหนดตัวชี้วัดนีต้้อง

สามารถบ่งชีค้วามส าเร็จ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจากการด าเนินการตาม

วัตถุประสงค์ หรอื ผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการซึ่งสามารถแสดงเป็นข้อมูลในเชิงปริมาณและ

ก าหนดสูตรในการค านวณรวมทั้งหนว่ยของดัชนีชีว้ัดแต่ละตัวนัน้ หมายถึง การกลั่นกรอง

ดัชนชีีว้ัดหลักโดยการจัดล าดับและก าหนดน้ าหนักความส าคัญของดัชนีชีว้ัดแต่ละตัว

จากนั้นท าการกระจายดัชนีชีว้ัดสู่หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องสุดท้าย คือการจัดท านยิามศัพท์

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักโดยระบุรายละเอยีดที่ส าคัญของดัชนีชีว้ัดแต่ละตัว เชน่  

ชื่อของดัชนีชีว้ัด ค าจ ากัดความหรอืนิยามของดัชนีสูตรในการค านวณ หนว่ยของดัชนีช้ีวัด  

ผูเ้ก็บข้อมูล ความถี่ในการรายงานผลเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้องในการ

น าดัชนีช้ีวัดไปใช้ในการปฏิบัติงาน (ทวีศักดิ ์อินตะ๊รัตน,์ 2558) 
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 ความหมายของผลการด าเนินงานขององค์การ 

  Barrie and Wayne (1998, pp. 39-53) กล่าวถึงผลการด าเนินงาน 

ขององค์การ โดยเปรียบเทียบ 2 แนวคิดระหว่างการจัดการผลการด าเนินงานขององค์การ 

(Performance Management) และการเรียนรู้ องค์การ (Organizational Learning) 

  Kotze (2006, pp. 3-4) กล่าวใหค้วามหมายผลการด าเนินงานว่าคือ  

การกระท าในสิ่งที่ถูกต้องในเวลาที่เหมาะสมและขึ้นอยู่กับพฤติกรรมเป็นส าคัญ 

  Robbins, Stephen P. and Timothy, A. Judge. (2007) ให้นยิามผลการ

ด าเนนิงานขององค์การว่าหมายถึง ผลรวมของการปฏิบัติกิจกรรมในกระบวนงานทั้งหมด

ขององค์การโดยมีเป้าหมายเพื่อการจัดการสินทรัพย์ที่ดีขึ้น การเพิ่มความสามารถที่จะเพิ่ม

คุณค่าของสินค้าและบริการแก่ลูกค้า การสรา้งช่ือเสียงให้กับองค์การและการพัฒนา

ความรูข้ององค์การและองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

  Rampsey (2008, p. 4) กล่าวว่า ผลการด าเนินงานหมายถึง การบรรลุ

ความตอ้งการตามที่ตั้งไว้ ซึ่งเกิดขึ้นจากการใชค้วามสามารถหรอืทรัพยากรทั้งหลาย

เพื่อให้ได้ผลลัพธ์นี้ 

  Singer and Edmondson (2008, p. 33) ที่กล่าวว่าผลการด าเนินงานของ

องค์การคือการบรรลุซึ่งเป้าหมาย โดยผลการด าเนินงานขององค์การมักจะประกอบไป

ดว้ยการช้ีวัดด้วยมิติตา่ง ๆบางมติิอาจมคีวามส าคัญกับองค์การหนึ่งในขณะที่ไม่มี

ความส าคัญกับอีกองค์การก็เป็นได้ 

 สรุป ผลการด าเนนิงานขององค์การมคีวามหมายที่ชัดเจนในตัวเองอยู่แล้วคือ 

การที่องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยปัจจัยที่ส าคัญในการช่วยใหอ้งค์การเกิดผลการ

ด าเนนิงานคือ ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การเพราะองค์การเกิดขึ้น

จากการรวมกันของแตล่ะหน่วยงานซึ่งแต่ละหน่วยงานนีเ้องที่จะส่งผลกระทบของการ

ด าเนนิงานของกันและกัน ดังนัน้ผลการด าเนินงานจะเกิดขึ้นก็ด้วยความรว่มมอืและการ

ประสานงานภายในองค์การนั่นเอง 

 ทฤษฎีการประเมินผลการด าเนินงาน 

 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ส าคัญ (Key performance indicators) ในการวัดผล

ด าเนนิการควรพิจารณาจากตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะท้อนคุณภาพ หรอืความส าเร็จของการ

ด าเนนิงาน ตัวชี้วัดการด าเนินงานส าคัญ ควรครอบคลุมทั้ง “ประสิทธิภาพ” และ 

“ประสิทธิผล” ดังภาพ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (ศริิชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา้ 147) 
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  1. ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์ที่พึงปรารถนา นั่นคือ ผลการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นผลผลิต ผลกระทบ 

ผลลัพธ์ ได้ผลตรงตามผลที่คาดหวังไว้และเป็นที่พึงพอใจของผูใ้ช้หรอืผูบ้ริโภค 

  2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถของการใช้ทรัพยากร

และกระบวนการปฏิบัติในการสร้างผลผลติ ประสิทธิภาพ สามารถพิจารณาได้ 2 ลักษณะ 

ได้แก่ 

   2.1 ประสิทธิภาพในการประหยัด หมายถึง ความสามารถในการใช้

ทรัพยากรอย่างมีประหยัด หรอืใช้อย่างคุ้มค่าก่อใหเ้กิดผลสูงสุด 

   2.2 ประสิทธิภาพในการผลิต หมายถึง ความสารถในการลดค่าใช้จ่าย 

ต่อหนึ่งหนว่ยการผลติ (Flynn, 1997 อ้างถึงใน ศริิชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา้ 148)  

ได้เสนอว่าตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานส าคัญประกอบด้วย 

    2.2.1 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

    2.2.2 ความประหยัด (Economy) หมายถึง การประหยัดทรัพยากร 

    2.2.3 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสร้างผลผลติ สามารถ

จ าแนกได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 

     1) ประสิทธิภาพเชิงการจัดสรร (Allocative efficiency) ซึ่งเป็นการ

จัดสรรทรัพยากรที่ก่อให้เกิดประโยชน์หรือความพึงพอใจส าหรับผูบ้ริโภค 

     2) ประสิทธิภาพเชิงผลติ (Productive efficiency) ซึ่งเป็นค่าใช้จ่าย

ต่อหนึ่งหนว่ยการผลติ 

 Talbot (1996 อ้างถึงใน ศริิชัย กาญจนวาสี, 2547, หนา้ 148) ได้เสนอ  

ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ส าคัญในหน่วยงานดังนี้ 

  ประสิทธิผล (68%) 

  การประหยัดทรัพยากร (14%) 

  การประหยัดและประสิทธิภาพ (10%) 

  ประสิทธิภาพ (8%) 

  ถ้ามีการจัดท าตัวชีว้ัดการด าเนิน และผลการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม

และครอบคลุมเป้าหมาย สารสนเทศจากตัวชีว้ัดสามารถใช้เป็นมาตรฐานในการติดตาม

ก ากับ ปรับปรุงแก้ไขและส่งเสริมสนับสนุนจนเกิดมาตรฐานที่ตอ้งการ และน าไปสู่การ

พัฒนามาตรฐานที่สูงขึน้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใชแ้นวคิดระบบการวัดผลการด าเนินงานใน

ภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ Pun และ White. (2005,  

p. 56 อ้างถึงใน เกดมณี ตั้งรุงเรอืงอยู่, 2552, หน้า 50) มาเพื่อศกึษาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 และก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อที่ส าคัญดังตอ่ไปนี ้1) ด้านศักยภาพ

ทางการแข่งขัน (Competitiveness) 2) ด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) 3) ด้านการใช้

ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 4) ด้านนวัตกรรม (Innovation)  

และ 5) ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality)  

 โดยผลการด าเนินงาน หมายถึง เครื่องบ่งชีก้ารประสบความส าเร็จเป็นการท า

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเจริญก้าวหน้าหรือดีขึ้นกว่าเดิม ที่แสดงออกมาในรูปของการ

ปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการ

ปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์กรได้ ก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้

เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม วัตถุประสงค์ขององค์กร 

ได้แก่ ประสทิธิผลในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย 

  1. ศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจของ

ประชาชนในคุณภาพของการให้บริการและบริการเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ให้เหมาะสมตาม

สถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

  3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจ านวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม  

ตรงกับความต้องการของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 1 ในการให้บริการประชาชนอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหาที่มปีระสิทธิภาพ

สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา 

 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุง 

สิ่งที่มอียู่เดิมมาท าให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 
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มาประกอบขึน้ใหม่ใหท้ันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ท าการส่งมอบใหป้ระชาชน  

ไม่สามารถจับต้องได้ แตเ่มื่อประชาชนได้รับบริการไปแล้วเกิดความประทับใจ 

กับสิ่งเหล่านั้น  
 

บริบทส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน 1 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

ประกอบด้วย 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดเลย จังหวัดหนองคาย จังหวัดหนองบัวล าภู จังหวัด

อุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ 

 ภารกิจความรับผิดชอบของส านักงานพัฒนาชุมชน 

 กรมการพัฒนาชุมชนมีบทบาทและหนา้ที่ 7 ประการ ตามกฎกระทรวง 

มหาดไทย ลงวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ. 2552 ดังนี้ 

  1. ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร ์มาตรการ และแนวทางในการพัฒนาชุมชน

ระดับชาติ เพื่อให้หนว่ยงานของรัฐเอกชน และผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องด้านการพัฒนาชุมชนได้ใช้

เป็นกรอบแนวทางในการด าเนิน งานเพื่อเสริมสร้างความสามารถและความเข้มแข็งของ

ชุมชน 

  2. จัดท าและพัฒนาระบบมาตรฐานการพัฒนาชุมชน เพื่อใช้เป็นเครื่องมอื

ส าหรับประเมินความก้าวหน้าและมาตรฐานการพัฒนาของชุมชน 

  3. พัฒนาระบบและกลไกในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้การจัดการ

ความรูก้ารอาชีพ การออม และการบริหารจัดการเงนิทุนของชุมชน เพื่อเสริมสรา้งขีด

ความสามารถของประชาชน ชุมชน ผูน้ าชุมชน องค์การชุมชน และเครือข่ายองค์การชุมชน

วิเคราะห์ 

  4. สนับสนุนและพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศชุมชน ส่งเสริมการใช้

ประโยชน์และการให้บริการข้อมูลสารสนเทศชุมชน เพือ่ใช้ในการวางแผนบริหารการ

พัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  5. ศกึษาวิเคราะห์ วิจัย พัฒนาและสร้างองค์ความรูเ้พื่อใช้ในงานพัฒนา

ชุมชน และการจัดท ายุทธศาสตร์ชุมชน 

  6. ฝกึอบรมและพัฒนาข้าราชการ เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง ผูน้ าชุมชน องค์การ

ชุมชนและเครอืข่ายองค์การชุมชนให้มคีวามรู้ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะในการท างาน 

รวมทั้งให้ความรวมมอืทางวิชาการด้านการพัฒนาชุมชนแก่หน่วยงานทั้งในประเทศ และ

ต่างประเทศ 

  7. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรม หรอื

กระทรวง 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค สังกัด

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา มีการ

แบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคายออกเป็น 3 กลุ่ม 1 ฝา่ย  

และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 9 อ าเภอ ได้แก่ (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

หนองคาย, 2563) 

  1. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเมืองหนองคาย 

  2. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอท่าบ่อ 

  3. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอโพนพิสัย 

  4. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอศรเีชียงใหม่ 

  5. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอสังคม 

  6. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเฝ้าไร่ 

  7. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอสระใคร 

  8. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอรัตนวาปี 

  9. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอโพธิ์ตาก 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค สังกัด

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา มีการ

แบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลยออกเป็น 3 กลุ่ม  

1 ฝา่ย และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 14 อ าเภอ ได้แก่ (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

เลย, 2563) 
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  1. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเมืองเลย 

  2. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอนาด้วง 

  3. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเชยีงคาน 

  4. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอปากชม 

  5. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอด่านซ้าย 

  6. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอนาแหว้ 

  7. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอภูเรือ 

  8. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอท่าลี่ 

  9. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอวังสะพุง 

  10. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอภูกระดึง 

  11. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอภูหลวง 

  12. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอผาขาว 

  13. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเอราวัณ 

  14. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอหนองหิน 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค สังกัด

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา มีการ

แบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬออกเป็น 3 กลุ่ม 1 ฝา่ย  

และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 16 อ าเภอ ได้แก่ (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ, 

2563) 

  1. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเมืองบึงกาฬ  

  2. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอพรเจริญ  

  3. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอโซ่พิสัย  

  4. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเซกา  

  5. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอปากคาด  

  6. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอบึงโขงหลง  

  7. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอศรวีิไล  

  8. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอบุ่งคล้า  

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%8B%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B6%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9C%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%93
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AC
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%8B%E0%B9%88%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%81%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%84%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2
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 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี เป็นราชการบริหารส่วนภูมภิาค สังกัด

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา มีการ 

แบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานีออกเป็น 3 กลุ่ม 1 ฝ่าย  

และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 20 อ าเภอ ได้แก่ (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

อุดรธานี, 2563) 

  1. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเมืองอุดรธานี  

  2. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอหนองวัวซอ  

  3. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอหนองหาน  

  4. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอบ้านผอื  

  5. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอบ้านดุง  

  6. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอกุมภวาปี  

  7. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอโนนสะอาด  

  8. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเพ็ญ  

  9. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอน้ าโสม  

  10. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอกุดจับ 

  11. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอศรธีาตุ  

  12. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอวังสามหมอ  

  13. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอทุ่งฝน  

  14. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอสร้างคอม  

  15. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอไชยวาน  

  16. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอหนองแสง  

  17. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอนายูง  

  18. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอพิบูลย์รักษ์  

  19. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอกู่แก้ว  

  20. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอประจักษ์ศิลปาคม 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

สังกัดกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีพัฒนาการจังหวัด เป็นผู้บังคับบัญชา  
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มีการแบ่งงานภายในส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู ออกเป็น 3 กลุ่ม 1 ฝา่ย 

และส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 9 อ าเภอ ได้แก่ (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

หนองบัวล าภู, 2563) 

  1. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอเมืองหนองบัวล าภู 

  2. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอนากลาง 

  3. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอโนนสัง 

  4. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอศรบีุญเรอืง 

  5. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอสุวรรณคูหา 

  6. ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอนาวัง 

 บทบาทหน้าที่ของส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 

 ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน 

กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 8 เมษายน 2552 ได้ก าหนด

หนา้ที่ความรับผดิชอบของส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬไว้ ดังนี้ส านักงานพัฒนา

ชุมชนจังหวัดบึงกาฬมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท ายุทธศาสตรก์ารพัฒนาชุมชนของ

จังหวัดด าเนินการประสานงาน เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ในจังหวัด ก าหนด ก ากับดูแล ให้

ค าแนะน าและสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอและปฏิบัติงาน

ร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

(กรมการพัฒนาชุมชน, 2559) 

 ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มงาน 1 ฝา่ย ดังนี้ 

  1) กลุ่มงานยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชน 

  2) กลุ่มงานส่งเสริมการพัฒนาชุมชน 

  3) กลุ่มงานสารสนเทศการพัฒนาชุมชน 

  4) ฝา่ยอ านวยการ 

 โดยได้ก าหนดให้แตล่ะกลุ่มงาน/ฝา่ย มีหน้าที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

  1) กลุ่มงานยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชน มีหนา้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ 

   1.1 การศกึษาวิเคราะหแ์ละแปลงนโยบาย ยุทธศาสตร์รัฐบาล 

กระทรวงมหาดไทย กรมการพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดและจังหวัด สู่การปฏิบัติเพื่อให้

สามารถก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาชุมชนของจังหวัดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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   1.2 จัดท ายุทธศาสตร์และก าหนดกรอบแนวทางการพัฒนาชุมชนระดับ

จังหวัดให้มคีวามเหมาะสมกับพืน้ที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาของจังหวัดและ

สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 

   1.3 ศกึษา วเิคราะห ์จัดท าและบริหารแผนงาน โครงการพัฒนาชุมชน

ของจังหวัด ตลอดจนบริหารจัดการยุทธศาสตรจ์ังหวัดในส่วนที่ส านักงานพัฒนาชุมชน

จังหวัดรับผดิชอบตามเกณฑชี์ว้ัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ

ให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   1.4 ก าหนดกรอบแนวทางการประสานแผนเพื่อสนับสนุนการด าเนินงาน

แก่อ าเภอให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตรร์ัฐบาล กระทรวงมหาดไทย กรมการ

พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดและจังหวัด 

   1.5 นิเทศ ตดิตาม ตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน 

โครงการของจังหวัดและอ าเภอ เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์และบรรลุผล

สัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้    

   1.6 รวบรวมข้อมูล วิเคราะหแ์ละรายงานผลการด าเนินงาน 

ความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานตามนโยบายและแผนงาน โครงการ

ของกรมการพัฒนาชุมชน ตลอดจนประเมินสถานการณ์แวดล้อม เพื่อสะท้อนและน าไปสู่

การพัฒนา 

   1.7 ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานพัฒนาชุมชนของกรมการพัฒนาชุมชน

ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   1.8 ประสานการด าเนนิงานกับหนว่ยงาน ภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน

และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเพื่อบูรณาการยุทธศาสตรแ์ละแผนการพัฒนาในแต่ละ

ระดับที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

   1.9 ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

  2) กลุ่มงานส่งเสริมการพัฒนาชุมชน มหีน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับ 

   2.1 ศกึษา วเิคราะห์ วจิัยเพื่อพัฒนารูปแบบ วธิีการและองค์ความรูใ้น

การพัฒนาชุมชน ตลอดจนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาชุมชนที่เหมาะสม สอดคล้องกับพืน้ที่

และสอดคล้องกับบริบทแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
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   2.2 สนับสนุน สง่เสริม ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาแนะน าในการพัฒนา

ศักยภาพชุมชน ผู้น าชุมชน กลุ่มองค์การชุมชนและเครือข่ายองค์กรชุมชนในการบริหาร

จัดการชุมชน การจัดท ายุทธศาสตร์ชุมชน แผนชุมชน 

   2.3 การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการมสี่วนร่วมของ

ชุมชน 

   2.4 การพัฒนามาตรฐานการพัฒนาชุมชน 

   2.5 การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ 

   2.6 การส่งเสริมและพัฒนาภูมปิัญญาท้องถิ่น วสิาหกิจชุมชน เศรษฐกิจ

ชุมชนและอาชีพ 

   2.7 การส่งเสริมและพัฒนาทุนชุมชน องค์กรการเงินชุมชน กองทุนชุมชน 

ตลอดจนการบริหารจัดการทุนชุมชน ทั้งทางดา้นวิชาการ เครื่องมอืการท างานและการ

ปฏิบัติงานแก่อ าเภอ หน่วยงาน ภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนและองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเพื่อให้ชุมชนเข้มแข็ง สามารถพึ่งตนเองได้และมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 

   2.8 นิเทศ ตดิตามการด าเนินงานด้านการส่งเสริมการพัฒนาชุมชนของ

จังหวดัและอ าเภอเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย บรรลุวัตถุประสงค์และบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

ที่ก าหนดไว้ 

   2.9 ประสานงานกับหนว่ยงาน ภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนและองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นเพื่อบูรณาการการท างานรว่มกัน 

   2.10 ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

  3) กลุ่มงานสารสนเทศการพัฒนาชุมชน มีหนา้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ 

   3.1 ศกึษา วเิคราะหแ์ละพัฒนารูปแบบ วธิีการจัดท าระบบสารสนเทศ

ชุมชนและเทคโนโลยีสารสนเทศให้เหมาะสมกับพืน้ที่และชุมชน 

   3.2 วิเคราะห์ จัดท า บริหารจัดการและพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ

เพื่อการพัฒนาชุมชนระดับจังหวัดเพื่อใหจ้ังหวัด หน่วยงาน ภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน

และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นมขี้อมูลที่สามารถใช้ในการก าหนดกรอบแนวทางจัดวาง

ยุทธศาสตรแ์ละแผนการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3.3 ประสานการจัดเก็บข้อมูล รวบรวมข้อมูล นเิทศ ติดตามผลการ

ส ารวจข้อมลูเพื่อการพัฒนาชุมชน (ข้อมูล จปฐ. กชช.2ค และข้อมูลอื่น ๆ รวมทั้งใหบ้ริการ

ข้อมูลและส่งเสริมการใชป้ระโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศชุมชน เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่ครบถ้วน 
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ถูกต้อง ทันเวลาและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องสามารถใช้ประโยชน์ร่วมกันในการบูรณาการ

เป้าหมาย แผนงาน โครงการและบูรณาการการท างานให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน 

   3.4 จัดท าขอ้มูลเพื่อการพัฒนาชุมชนในรูปแบบสารสนเทศชุมชน 

และส่งเสริมสนับสนุนการจัดท าข้อมูลสารสนเทศการพัฒนาระดับหมูบ่้าน (Village 

Development Report : VDR) 

   3.5 ประสาน สนับสนุน สง่เสริมใหจ้ังหวัด อ าเภอ หน่วยงาน ภาคีการ

พัฒนาทุกภาคส่วน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและประชาชนน าข้อมูลสารสนเทศชุมชนใน

ส่วนที่เกี่ยวข้องไปใช้ประโยชนด์้านต่าง ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

   3.6 ศกึษา วเิคราะห ์พัฒนาระบบบริหารและระบบบริการข้อมูล

สารสนเทศชุมชนเพื่อให้การบริหารงานพัฒนาชุมชนตามภารกิจหลักของกรมการพัฒนา

ชุมชนและการบริหารการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องของจังหวัดเป็นไปอย่างถูกต้อง

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

  4) ฝา่ยอ านวยการ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ 

   4.1 การบริหารจัดการงานทั่วไป 

   4.2 งานสารบรรณ งานพัสดุ งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ 

งานการเงินและบัญชี 

   4.3 จัดท าและประสานแผนบริหารงบประมาณ แผนบริหารทรัพยากร

บุคคลและแผนการจัดการปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารทุกด้านเพื่อให้สอดคล้อง

และเหมาะสมกับนโยบาย ยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์การด าเนินงานพัฒนาชุมชนของจังหวัด 

   4.4 วางแผนและบริหารจัดการเร่งรัดการใชจ้่ายงบประมาณให้เป็นไป

ตามงวดระยะเวลาที่รัฐบาลก าหนด 

   4.5 แสวงหาความรว่มมอืและปัจจัยในการท างานทุกรูปแบบจากทั้ง

ภายในและภายนอกเพื่อให้มีงบประมาณ ปัจจัย ทรัพยากร สนับสนุนและเอือ้อ านวยต่อ

การท างานของพัฒนาการจังหวัด ฝา่ยและกลุ่มงานได้ตลอดเวลา ให้สามารถขับเคลื่อน

งานตามนโยบาย ยุทธศาสตรก์รมการพัฒนาชุมชนและที่กรมได้รับมอบหมายได้อย่าง

คล่องตัว มีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

   4.6 อ านวยในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานและเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและให้มีก าหนดคนทดแทนได้อย่าง
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คล่องตัวและเหมาะสมกับปริมาณงานของแต่ละกลุ่มงานและฝา่ยในแต่ละโครงการ 

กิจกรรม โดยเฉพาะการท างานรว่มกันเป็นทีมข้ามกลุ่มงานและฝา่ยในแนวราบ  

(Cross Function) 

   4.7 ประชาสัมพันธ์เผยแพร่งานพัฒนาชุมชนเพื่อสื่อสารภาพลักษณ์ 

และเผยแพร่ข่าวสารของกรมการพัฒนาชุมชนและเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่าง

หนว่ยงาน ภาคีการพัฒนาและองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง 

   4.8 ปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

 บทบาทหน้าที่ของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 

 ในส่วนของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ มบีทบาทหน้าที่ของส านักงานพัฒนา

ชุมชนอ าเภอบริหารงานพัฒนาชุมชนและการบริหารการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องในอ าเภอ

ให้เป็นไปตามนโยบายของอ าเภอ จังหวัด กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 

และรัฐบาล ให้การสนับสนุนช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาแนะน าในการส่งเสริมศักยภาพของ

ผูน้ าชุมชน องค์กรชุมชนและเครือขา่ยองค์กรชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน การส่งเสริม

กระบวนการเรียนรู้ และการมสี่วนรว่มของชุมชน การส่งเสริมวิสาหกิจชุมชนในระดับ

อ าเภอ ต าบล หมูบ่้าน ทั้งในด้านวิชาการ และการปฏิบัติงานประสานงานและปฏิบัติงาน

ร่วมกับหนว่ยงานอื่นทั้งภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรพัฒนาเอกชน ผูน้ า

ชุมชน อาสาสมคัร องค์กรชุมชน และเครือข่ายองค์กรชุมชนจัดท าศูนย์ขอ้มูลเพื่อ  

การพัฒนาชุมชนระดับอ าเภอ จัดเก็บและหรอืประสาน การจัดเก็บข้อมูลเพื่อการพัฒนา

ชุมชนรวบรวม และท าแผนงาน/โครงการของอ าเภอ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนให้

ค าปรึกษา แนะน าองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและให้บริการองค์กรชุมชน และเครือข่าย

องค์กรชุมชน ในการบริหาร และด าเนินงานเกี่ยวกับ ระบบข้อมูลและแผนงาน/โครงการ

นอกจากนี้ ยังมีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับ งานสารบัญงานธุรการทั่วไป งานการเจา้หนา้ที่ 

งานงบประมาณการเงินและบัญชี งานประชาสัมพันธ์ และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่

ได้รับมอบหมาย 

(กรมการพัฒนาชุมชน, 2559) 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  ทยิดา ยันตะบุษย์ (2558) ทีไ่ด้ท าการศกึษาภาวะผูน้ า วัฒนธรรมองค์การ 

หลักธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาระดับความสัมพันธ์ และปัจจัยด้านภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ หลักธรรมา 

ภบิาล ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทยและเพื่อน าเสนอแนวทางที่มปีระสิทธิผลในการ

บริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศ

ไทย ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านหลักธรรมาภิ

บาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคะวันออกเฉียงเหนือของ

ประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ด้านหลักธรรมาภบิาล และด้านประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่าง 0.449-0.960 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ .05 3) ปัจจัยด้านหลักธรรมาภบิาลส่งผลต่อประสิทธิผลฯ อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การไม่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย โดยตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายความแปรปรวน

หรอืทานายตัวแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย ได้รอ้ยละ 74.20 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 และ 4) ม ี6 แนวทางที่เหมาะสมในการน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิผลในการบริหาร

จัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

  ทวีศักดิ์ อินตะ๊รัตน ์(2558) ได้ท าการศกึษาการรับรู้ภาวะผู้น าและการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ที่มตี่อผลการด าเนินงานของธนาคารออมสินภาค 9 การวิจัยนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้ภาวะผูน้ า การบริหารเชิงกลยุทธ์และผลการ

ด าเนนิงาน รวมทั้งศกึษาการรับรู้ภาวะผู้น าและการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่มตี่อผลการ

ด าเนนิงานของธนาคารออมสินภาค 9 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงาน

ระดับ 1-7 ของธนาคารออมสิน เขตแพร่ น่าน พะเยา เชยีงราย และล าปาง จ านวน 353 

คน เครื่องมือ คือแบบสอบถามโดยใช้สถิตพิรรณนาวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติอนุมานวิเคราะหด์้วยเทคนิคการถดถอยพหูคูณผลการวิจัย

พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น า การบริหารเชงิกลยุทธ์และผลการด าเนินงานโดยรวมอยู่ในระดับ

มากโดยเรียงตามจากมากไปหาน้อย คือ การบริหารเชิงกลยุทธ์ รองลงมา คือ การรับรู้

ภาวะผูน้ าและผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหูคูณ พบว่า ปัจจัยด้านการ

รับรู้ภาวะผูน้ ามีผลตอ่การด าเนินงานมากที่สุด รองลงมา คือ การบริหารเชิงกลยุทธ์มีผล

ต่อการด าเนินงานอย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ0.05 

  วารุณี ก๋งหมึง (2559) ได้ท าการศึกษา สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

หัวหนา้หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร การวิจัยครั้งนีเ้ป็น

การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ ก าหนดสมรรถนะภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร

โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) ผูเ้ชี่ยวชาญผูใ้ห้ข้อมูลเป็นผูบ้ริหารทางการ

พยาบาลระดับสูงระดับกลาง และผูอ้ านวยการโรงพยาบาล จ านวน 21 คน ซึ่งได้จากการ

เลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบส ารวจความคิด

เห็นผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของหัวหน้าผู้ป่วยในโรงพยาบาล

เอกชน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) ด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-objective congruency : IOC)  

ได้ค่า 0.89 แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญวิเคราะหโ์ดยการหาค่ามัธยฐาน 

(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) 

   ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ประกอบด้วยสมรรถนะ 6 ด้าน รวม

ทั้งสิน้ 46 ข้อ ดังนี้ 1) สมรรถนะด้านความสามารถในการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

จ านวน 6 ข้อ 2) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ านวน 9 ข้อ 3) 

สมรรถนะด้านการพัฒนาความสามารถเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรในหนว่ยงาน จ านวน 7 ข้อ 

4) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการสร้างวัฒนธรรมองคก์รในหนว่ยงานที่มีประสิทธิผล 

จ านวน 9 ข้อ 5) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการรักษาจรยิธรรมทางธุรกิจ (ในการ

ท างาน) จ านวน 6 ข้อ และ 6) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการควบคุมองค์กร 

(หนว่ยงาน) ให้สมดุล จ านวน 9 ข้อ จากข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะคือ 

ผูบ้ริหารการพยาบาลควรน าผลการวิจัยไปใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาคัดสรรผู้ที่จะมา

เป็นหัวหนา้หอผู้ป่วย และควรใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบประเมินสมรรถนะในการ
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ปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยได ้รวมทั้งใชเ้ป็นแนวทางในการจัดโครงการส่งเสริม

สมรรถนะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อไป 

  ภัทรญา อธิภัทรวาทิน (2559, หน้า 95) ที่ศึกษาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 

ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 การวิจัย 

ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การ 

ให้สมดุลของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 2) ระดับการการบริหารความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 93 คนได้จากการเลือกแบบ

เจาะจง และครูผูส้อน จ านวน 248 คนได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 4 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือแบบสอบถาม

ประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

   ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับ

การการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล

กับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 4 มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 

  เพ็ชรชมพู พิชญ์พันธ์เดชา (2560) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และ

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ ์วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา เพื่อศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองคก์ารกับประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษา และเพื่อศกึษาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผูบ้ริหารและครูใน
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โรงเรียนมัธยมศกึษาที่มอีัตราการแขง่ขันสูง ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 1 จ านวน 358 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 26 คน และครูผูส้อน 

332 คน ซึ่งได้มาด้วยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถาม

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ จ านวน 20 ข้อ แบบสอบถามวัฒนธรรมองคก์าร จ านวน 17 ข้อ  

และแบบสอบถามประสิทธิผลของโรงเรียน จ านวน 21 ข้อ ซึ่งมีคา่ความเชื่อม่ันเท่ากับ 

0.956, 0.935 และ 0.952 ตามล าดับ การวิเคราะหข์้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณแบบเอนเทอร์  

  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก 

วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก และโรงเรียนมปีระสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) วัฒนธรรมองค์การกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหาร

ทรัพยากรในองค์การ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ ด้านการ

ควบคุมองค์การอย่างเหมาะสม และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุง่เน้นความส าเร็จ 

และด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และวัฒนธรรมองคก์ารด้านการมุ่งเน้นสัจจการแห่งตน

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส าหรับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมจีริยธรรม และวัฒนธรรม 

องค์การด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุนไม่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษา 

  นิศรา หงษา (2560) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การ

พัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 

ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ของผู้บริหาร 2) ศกึษาระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 

3) ศกึษาปัจจัยภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มี

สมรรถนะสูง และ4) ศกึษาข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่

มีขดีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
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ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

จ านวน 91 คน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 

95% เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถ์ดถอยเชิง

พหุแบบขั้นตอน ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย พบว่า  

1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

อยู่ในระดับมากที่สุด 2) การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ปัจจัยภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ ปัจจัยด้านสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิผล ปัจจัยด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และปัจจัยด้านการจัดตั้ง

ควบคุมองค์การให้สมดุล ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมกันได้รอ้ยละ 56.50 

(R2=.565) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ4) ข้อเสนอแนะได้แก่ หนว่ยงานควรจัดหา

ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและเพียงพอ และควรจัดอบรม แลกเปลี่ยน และสร้าง

เครือขา่ยการเรียนรู้ 

  มยุรี วรรณสกุลเจริญ (2562) ได้ท าการศึกษา ภาวะผู้น าของนายกเทศมนตรี

และประสิทธิผลของเทศบาลเมืองในประเทศไทย วัตถุประสงค์การวิจัยครั้งนี้ คือ  

1) เพื่อศกึษาระดับและเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรี 2) เพื่อศกึษาระดับ

และเปรียบเทียบระดับของประสิทธิผลของเทศบาลเมืองในประเทศไทย เก็บรวบรวมข้อมูล 

จากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของเทศบาลเมอืงเขลางค์นคร เทศบาลเมอืงศิลา เทศบาลเมอืง    

ท่าโขลง เทศบาลเมอืงหนองปรือ เทศบาลเมอืงหัวหิน เทศบาลเมอืงควนลัง รวมทั้งสิน้  

277 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษา คอื แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชก้ารวิเคราะหห์าค่าความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานดว้ย สถิต ิT-test, F-test 

และการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) ก าหนดนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) ภาวะผูน้ าการของนายกเทศมนตรี

ในแต่ละเทศบาลเมอืง พบว่า ส่วนใหญ่แล้วนายกเทศมนตรเีทศบาลเมอืง เขลางค์นคร    

ท่าโขลง และหัวหนิ มีภาวะผูน้ าด้านการสร้างแรงดลใจที่ดมีากที่สุด สว่นนายกเทศมนตรี

เทศบาลเมอืงควนลัง หนองปรอื และศลิา มีภาวะผูน้ าด้านการมีอทิธิพลที่ประกอบไปด้วย
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อุดมการณ์มากที่สุด 2) ประสิทธิผลของเทศบาลเมอืง พบว่า เทศบาลเมืองศลิามีประสิทธิผล

ในการด าเนินงานมากที่สุด 

  ยศวดี เชือ้วงศพ์รหม (2563) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า 

เชงิกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิภาพ

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร 2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลกรองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร จ านวน 268 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล

ได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) 

วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) 2) ผลการประเมินประสิทธิภาพของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร (Local 

Performance Assessment : LPA) ประจ าปี 2562) สว่นใหญ่มีประสทิธิภาพอยู่ในระดับมาก 

เฉลี่ยร้อยละ 87.79 โดยมีคะแนนสูงสุด 93.67  และต่ าสุด 83.51 3) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหาร และวัฒนธรรมองคก์ร มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลสูงสุด (β=.873) รองลงมาคือ ภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (β=.360) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์=.689 ซึ่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหาร และวัฒนธรรมองคก์ร ร่วมกันท านายได้ 68.90 %  

  สุจิตรา สงิห์หันต์ (2563) ได้ท าการศึกษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และการมี

สว่นร่วมของประชาชนที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของสว่นราชการ ในเขต

อ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ การมสี่วนร่วมของประชาชนและประสิทธิผลการบริการภาครัฐ ของส่วน

ราชการในเขตอ าเภอเต่างอย 2) เพือ่ศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อ
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ประสิทธิผลการบริการภาครัฐ ของสว่นราชการในเขตอ าเภอเต่างอย 3) เพื่อศกึษาอิทธิพล

ของการมีสว่นรว่มของประชาชนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริการภาครัฐ ของส่วนราชการ

ในเขตอ าเภอเต่างอย ผ่านการมสี่วนรว่มของประชาชน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ประชาชนที่มี

ภูมลิ าเนาอยู่ในเขตอ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร จ านวน 394 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่าง

แบบช้ันภูมใิช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการ

วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ   

   ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของเจา้หน้าที่รัฐ ในเขตอ าเภอ

เต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) การมสี่วนรว่มของประชาชนในการ

ด าเนนิงานพัฒนาหมู่บ้าน อ าเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62) และ

ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอ าเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.62) 2) 2. ตัวแปรย่อยทั้ง 5 ตัวแปรของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม คอื ประสิทธิผลการบริหารภาครัฐของสว่นราชการ

ในเขตอ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 69.60 (R2=.690) และมีความสัมพันธ์กับ

ตัวแปรตาม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F=180.649) โดยที่การปฏิบัติอย่างมี

คุณภาพ (LEA4) มีคา่เบต้ามากที่สุด (β=.355) รองลงมาคือ การควบคุมองค์การให้สมดุล 

(LEA5) การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ (LEA3) และการก าหนดทิศทาง

เชิงกลยุทธ์ (LEA1) ตามล าดับ (β=.294, .154, .143) ยกเว้นการบริหารทรัพยากรในองค์การ 

(LEA1) 3) 3. ตัวแปรย่อยทั้ง 5 ตัวแปร ของการมีสว่นร่วมของประชาชนสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรตาม คอื ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการในเขต

อ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 46.80 (R2=.468) และมีความสัมพันธ์กับตัว

แปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F=87.311) โดยที่การมีสว่นร่วมในการรับ

ผลประโยชน์ (PAR3) มีคา่เบต้ามากที่สุด (β=.441) รองลงมาคือ การมีสว่นร่วมในการ

ประเมินผล (PAR4) และการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ (PAR1) (β=.167, .138) ยกเว้นการมี

ส่วนรว่มในการด าเนินการ (PAR2) 4) ตัวแปรภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (LEA) และการมีส่วน

ร่วมของประชาชน (PAR) ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการบริการภาครัฐอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าเบต้า .725 และ .193 ตามล าดับ นอกจากนีย้ังพบว่า ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ (LEA) งผลทางอ้อมตอ่ประสิทธิผลการบริการภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ผ่านการมีส่วนรว่มของประชาชน (PAR) ค่าเบต้า=.143  
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 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Watson (2000,  Abstract) ได้ศึกษาวิจัยภาวะผูน้ าในศตวรรษที่ 21 ตามการ

รับรู้ของผู้น าในภาคเอกชนประเทศแคนาดา โดยใช้แบบสอบถามและการโทรศัพท์

สัมภาษณ์ ผลการศกึษา พบว่า ผูน้ าในภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคัญอย่างมากเกี่ยวกับ

กระแสโลกาภิวัตน์ การมวีิสัยทัศน ์การท างานเป็นทีม ความสามารถในการเรียนรู้ ทักษะ

การสอน การเจรจาต่อรอง ทักษะระหว่างบุคคล จรยิธรรม ทักษะของการเป็น

ผูป้ระกอบการ การแก้ปัญหา ความคิดริเริ่ม ความอดทน การใชเ้ทคโนโลยีและการตื่นตัว

กับกระแสโลกาภวิัตน์ เป็นความสามารถที่ส าคัญของผู้น า การปรับวิธีในการลดขนาด

ก าลังคนในการท างาน และยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความส าคัญด้วย 

เชน่กัน นอกจากนี้ผูน้ าเห็นความส าคัญในการที่จะผลักดันให้วิสัยทัศนม์ีการน าไปปฏิบัติ

ขยายแนวคิดสู่บริบทโลกอย่างมปีระสิทธิภาพโดยพิจารณาเห็นความส าคัญของโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าว่าควรเน้นการพัฒนาศักยภาพผู้น าที่มุง่สูอ่นาคตอย่างมวีิสัยทัศนใ์น

ยุคโลกาภวิัตน์ และความสามารถในด้านอื่น ๆ เชน่ การตดิต่อสื่อสาร การท างานแบบเป็น

ทีม เพื่อการก้าวเข้าสู่ภาวะผูน้ าแหง่ศตวรรษที่ 21 

  McCollum (2000, อา้งถึงใน สมบูรณ์ ศริิสรรหริัญ, 2547, หน้า 169)  

ได้ศึกษาวิจัยการพัฒนาภาวะผูน้ าโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าอย่างเป็นธรรมชาติซึ่งเป็นการพัฒนาภาวะผูน้ าที่เน้นการพัฒนาภายในตนเองในส่วน

จติส านึกและพัฒนาความตระหนักพืน้ฐานของผู้น า เครื่องมือที่ใชว้ัดพฤติกรรมภาวะผูน้ า

ของกลุ่มตัวอย่างเป็นแบบวัดพฤติกรรมภาวะผูน้ า 5 ประการ (McCollum. 2000) คือ 

พฤติกรรมท้าทายกระบวนการ (Challenging the process) ดลบันดาลภาพฝัน (Inspiring  

a shared vision) ขยันถามไถ่ (Enabling others to act) ให้ก าลังใจเป็นนิจ (Encouraging the 

heart) พูดท าคิดเป็นแบบอย่าง (Modeling the way) กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษานีป้ระกอบด้วย

ฝา่ยบริหารและพนักงานในบริษัทหนึ่งที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาตนเองที่เรียกว่า Maharashi 

Transcendental Meditation ผลการศกึษา พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าจะแสดงออกอย่าง

เป็นธรรมชาติได้โดยง่ายในแตล่ะบุคคลและเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วเมื่อผา่นการเข้าร่วม

โครงการพัฒนา Maharashi Transcendental Meditation และเป็นที่ยอมรับกันในทุกระดับ

ของพนักงานอันเนื่องจากเห็นว่าโครงการดังกล่าวใช้วธิีการที่มีผลใหส้ามารถพัฒนาภาวะ

ผูน้ าองค์กรได้ดีและพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงประสบการณท์ี่เคยรับรู้ 
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  Boudreau และ Wendy (2001, pp. 53-81) ได้ศึกษาผลกระทบของ

บุคลิกภาพที่มตี่อความส าเร็จในอาชีพงาน พบว่า บุคลิกภาพประเภทการใชอ้ารมณ์เหนอื

เหตุผล ประเภทการชอบเอาใจใส่ตอ่สิ่งภายนอกหรอืสภาพแวดล้อม ประเภทแบบชอบ

เปิดเผย ประเภทชอบคล้อยตามผูอ้ื่นและประเภทมีเหตุผลหรอืมีสติ มีผลกระทบกับ

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานในอาชีพคือความส าเร็จที่มาจากภายนอกด้วยตนเอง เชน่ 

การได้รับผลตอบแทน การได้รับสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งสูงขึ้นและความส าเร็จ

จากภายในด้วยตนเอง เชน่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความพึงพอใจในอาชีพ และ 

พบว่า บุคลิกภาพแบบชอบเอาใจใส่ต่อสิ่งภายนอกมีผลกระทบเชงิบวกต่อความส าเร็จใน

อาชีพที่มาจากภายในของตนเอง ส่วนบุคลิกภาพแบบชอบใช้อารมณ์มีผลกระทบเชิงลบต่อ

ความส าเร็จดังกล่าวบุคลิกภาพแบบมีเหตุผลไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จที่มาจาก

ภายนอกและมีผลกระทบเชิงลบต่อความส าเร็จที่มาจากภายใน บุคลิกภาพแบบชอบคล้อย

ตามผูอ้ื่นมีผลกระทบเชิงลบต่อความส าเร็จที่มาจากภายนอกและบุคลิกภาพแบบชอบ

เปิดเผยมีผลกระทบต่อความส าเร็จในอาชีพการท างานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น 

  การศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) โดย Lussier and 

Achua (2001, p. 69) ได้ทดลองและสังเกตผลกระทบของลักษณะความเป็นผู้น า 3 แบบ 

คือ แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตยและแบบเสรีนิยม ความแตกต่างพื้นฐานของ 3 แบบนี้

คือการตัดสินใจภายในกลุ่มและการใช้อ านาจ ได้แก่ 1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic 

Leadership Style) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะของพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก 

ใช้อ านาจในการตัดสินใจให้พนักงานน าปฏิบัติอย่างชัดเจน  2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 

(Democratic Leadership Style) คือ ผูน้ าที่ปล่อยใหส้มาชิกได้ท างานมีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีอสิระในการท างาน  และ 

3) ผู้น าแบบเสรี (Laissez-Faire Leadership Style) คือ ผูน้ าที่ปล่อยใหส้มาชิกได้ท างานกัน

อย่างเต็มที่ โดยที่ผู้น าจะไม่เกี่ยวข้องหรอืไม่แสดงบทบาทมากนักแตจ่ะดูอยู่ห่าง ๆ 

ผลการวิจัย พบว่า สมาชิกของกลุ่มพอใจในผู้น าแบบประชาธิปไตยมากกว่าผู้น าแบบเผด็จ

การ ความขัดแย้งกันในกลุ่มที่มีผู้น าแบบเผด็จการและผูน้ าแบบเสรีนิยม จะสูงกว่ากลุ่มที่มี

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย หากพิจารณาในเรื่องการใชอ้ านาจผูน้ าแบบเผด็จการจะรวม

อ านาจหน้าที่เอาไว้ และใช้อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวัลและอ านาจการบังคับ 

ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะมอบหมายอ านาจให้แก่บุคคลอื่น เน้นการมีสว่นร่วม และใช้

อ านาจความเชี่ยวชาญและอ านาจการอ้างอิงเมื่อเปรียบเทียบผลกระทบ พบว่า กลุ่มที่มี
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ผูน้ าเผด็จการมผีลการด าเนินงานระดับสูงเท่าที่ผูน้ ามีอ านาจควบคุมสมาชิกอยู่เท่านั้น 

ความไม่พอใจและความรูส้ึกเป็นศัตรูจะเกิดขึ้นมากกว่าผูน้ าแบบอื่น ส่วนกลุ่มที่มีผูน้ าแบบ

ประชาธิปไตยมีผลการด าเนินงานระดับดี แมผู้้น าปล่อยให้ปฏิบัติงานอย่างอสิระโดยไม่มี

การควบคุมก็ตาม 

  Cavalluzzo and Ittner (2004, pp. 243-267) ได้ศึกษาการวัดผลการ

ด าเนนิงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ: บทพิสูจนจ์ากหน่วยงานภาครัฐ โดยท าการวิเคราะห์

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กร และท าความเข้าใจถึงวิธีการวัดผลการด าเนินงาน

จากการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า อ านาจการตัดสินใจ และการฝกึอบรมในเทคนิคใน

การวัดผลการด าเนินงานมีอิทธิพลอย่างมนีัยส าคัญเชิงบวกกับการพัฒนาการวัดผลการ

ด าเนนิงาน นอกจากนีย้ัง พบว่า การวัดผลการด าเนินงานและความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธ์ทางบวก กับขอ้มูลผลการด าเนินงานจากเป้าหมายที่ต่าง ๆ กัน 

  Luu Kim and Huynh (2008, pp. 758-769) ได้ศึกษาวิธีการที่สามารถ

น ามาประยุกต์ใชใ้นการวัดผลและพัฒนาการบริหารงานโครงการตามสัญญา ผล

การศกึษา พบว่า ตัวชีว้ัดผลการด าเนินการหลัก 9 ตัวชี้วัดที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน

การวัดผลการด าเนินงานและพัฒนา การบริหารงานโครงการตามสัญญาได้ ประกอบด้วย 

1) ผลการด าเนินงานโดยค านึงถึงตน้ทุนที่เกิดขึน้ 2) ผลการด าเนนิงานตามระยะเวลาที่

ก าหนด 3) ความพึงพอใจของลูกค้าตอ่การให้บริการ 4) ความพึงพอใจของลูกค้าต่อ

ผลติภัณฑ์ 5) ระบบการบริหารคุณภาพ 6) ผลการด าเนินงานของผูร้่วมงานในโครงการ7) 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง 8) การบริหารเครื่องมอืหรอืวัตถุดิบ และ 9) การบริหารความ

ปลอดภัยของพนักงาน 

  Tekleab and Other (2008) ได้ศกึษาผลการตระหนักรู้ตนเองของภาวะผู้น า

แบบเสริมพลังอ านาจและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของผูน้ า โดย

ท าการศกึษาพฤติกรรมของภาวะผูน้ ากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้น าจ านวน 48 คน และผูต้าม

จ านวน 222 คน พบว่า การตระหนักรู้ตนเองของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของผู้น าและมีผลตอ่ความพึงพอใจของผูต้ามเกี่ยวกับการ

ควบคุมดูแล ส าหรับการตระหนักรู้ตนเองของภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจมี

ความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าตนเองของผูต้าม  

  Peterson (2009) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่เกี่ยวกับ

จติวิทยาในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูง (การมคีวามหวัง การมองโลกในแงด่ี 
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ความสามารถในการปรับตนเองให้เข้าสู่สภาพปกติ) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผล

การด าเนินงานของบริษัทที่เพิ่งก าลังเริ่มเปิดด าเนินการและมีการใชเ้ทคโนโลยีระดับสูง 

และบริษัทเปิดด าเนนิการไปแล้วและมีการใชเ้ทคโนโลยีระดับสูง พบว่า คุณลักษณะที่

เกี่ยวกับจติวิทยาในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูงมคีวามสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงในด้านบวก ซึ่งผูน้ ามีอัตราของการเปลี่ยนแปลงผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะที่เกี่ยวกับจติวิทยาในด้านบวกและผลการด าเนนิการในบริษัทของพวกเขา  

และสุดท้ายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของบริษัท 

ที่เพิ่งก าลังเริม่เปิดด าเนินการมากกว่าบริษัทเปิดด าเนนิการไปแล้ว 

 สรุป ภาวะผู้น าของผู้น าจึงถือวา่เป็นส่วนส าคัญยิ่งในการบริหารงานให้ประสบ

ผลส าเร็จ การพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าควรเริ่มต้นที่การสร้างภาวะผูน้ าให้เกิดกับผูน้ า

ผูบ้ริหารในฐานะเป็นผู้น าองค์การ จะต้องสร้างความร่วมมอืร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน นั่นคอืผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้น า (Leader) ผูน้ าจะต้องมี

ความเป็นผู้น า หรอืภาวะผูน้ า (Leadership) ค าว่า ผูน้ า (Leader) กับค าวา่ ภาวะ

ผูน้ า (Leadership) เป็นค าที่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีผู้น าก็ต้องมีภาวะผู้น าของคนนั้นซึ่งเป็น

คุณสมบัติของความเป็นผู้น าที่อยู่ในตนเองที่ท าให้ผูอ้ื่นรู้สกึสัมผัสการน าเป็นทั้งศาสตร์ 

และศลิป์ผูน้ าจงึตอ้งเป็นผู้ที่มีทั้งศาสตร์และศลิป์อยู่ในตนเองที่สร้างความโดดเด่นในกลุ่ม

ท าให้เป็นที่ยอมรับของกลุ่มที่จะให้ความไว้วางใจและเชื่อใจว่าสามารถน าพาไปสู่

ความส าเร็จท าให้ได้รับความรว่มมอืและที่นอกเหนือไปจากนั้นคือการได้รับความเคารพ 

นับถือ นอกจากผูน้ าที่มวีิสัยทัศนจ์ะมีการมองการณไ์กลไปถึงผลลัพธ์สุดท้ายที่องค์กร

ต้องการ จะผลักดันให้เกิดขึ้นในอนาคตระยะยาวท าให้สามารถวางแผนกลยุทธ์เป็นแรง

ขับเคลื่อนในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ ที่องค์กรก าหนดไว้ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

เป็นการก าหนดทิศทาง และกระตุน้สร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์กรในการริเริ่มสร้างสรรค์

สิ่งต่าง ๆ เพื่อให้องคก์รอยู่รอด และมีความก้าวหน้า 

 ปัจจัยภาวะผูน้ ากลยุทธ์เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพของ

องค์การ เพราะผูบ้ริหารตอ้งมวีิสัยทัศน์ มีการก าหนดทิศทางขององค์การ วางแผนกลยุทธ์ 

และมีการใชค้วามคิดเชิงกลยุทธ์ ตลอดจนมกีารควบคุมอย่างมีกลยุทธ์ ซึ่งจะท าให้

เป้าหมายองค์การส าเร็จ รวมถึงใชส้ื่ออเีล็กทรอนิกส์ในการสื่อสารกับผูร้่วมงาน ให้ความ

ร่วมมือเพื่อบรรลุเป้าหมายของการท างานด้วยกัน ภาวะผูน้ ากลยุทธ์จะต้องมกีารใช้

ความคิดเชิงกลยุทธ์ เพื่อเปลี่ยนแปลงหรอืพลิกแพลงได้ตามสถานการณท์ี่เปลี่ยน ไปเพื่อให้
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บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ อีกทั้งมีการสื่อสารและการเจรจาต่อรองเพื่อท าใหก้าร

ปฏิบัติงาน เกิดความชัดเจน ทุกคนสามารถท างานด้วยความมั่นใจ ตลอดจนการแก้ปัญหา

และการตัดสินใจที่ถูกต้องและรวดเร็ว (กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม,์ 2558, หน้า 3) 

 โดยในการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

ในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้น า 1) แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007 อ้างถึงใน มันทนา กองเงิน, 2554, หน้า 24) 2) แนวคิดระบบการวัดผลการ

ด าเนนิงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ Pun and White. 

(2005, p. 50 อ้างถึงใน เกดมณี ตั้งรุงเรอืงอยู่, 2552, หน้า 50) มาประยุกต์เพื่อก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ในครั้งนี้ 

 



 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  

เป็นการศกึษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ผูว้ิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วิธีการสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชำกร 

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนา

ชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จ านวน 518 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 

กันยายน พ.ศ. 2563) 

 2. กลุ่มตัวอย่ำง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนา

ชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จ านวน 220 คน ขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 

and Morgan (สิน พันธุ์พินิจ, 2557, หน้า 137)  

 การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 

เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดส่วนของจ านวนเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนในแต่ละ

จังหวัด แล้วท าการจับสลากรายชื่อท าการสุ่มตัวอย่างในแตล่ะจังหวัด จนครบจ านวน

ตามที่ก าหนด ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

จังหวัด 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. จังหวัดอุดรธานี 148 63 

2. จังหวัดเลย 98 42 

3. จังหวัดหนองบัวล าภู 90 38 

4. จังหวัดหนองคาย 101 43 

5. จังหวัดบึงกาฬ 81 34 

รวม 518 220 

ที่มา : กรมการพัฒนาชุมชน (2563) 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวจิยั   

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่

พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประสบการณ์การท างาน 

และหนว่ยงานที่สังกัด ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา แบบสอบถามมลีักษณะ

เป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุ

ระดับ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้ผูว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     
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  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ   

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับผลการด าเนนิงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนด 

คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับน้อย 
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   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน 1 ลักษณะแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended 

Form) 
 

วธิีกำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอ้ค าถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยน า 1) ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ และน า  

2) ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถาม จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยออกมาเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับงานวิจัย 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดยน า

แบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน  ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนั้นน ามาหาดัชนคีวามสอดคล้อง  (IOC)  โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 
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     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 

ครอบคลุมในแตล่ะด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมรีายชื่อต่อไปนี้ 

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.4 นายสุรพล แก้วอินธิ พัฒนาการจังหวัดบึงกาฬ 

  5.5 นายสุรพล ผาจวง พัฒนาการอ าเภอเมอืงบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ 

 6. น าแบบสอบถามที่ผ่านผู้เช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 7. น าแบบสอบถามส่งให้ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์รว่ม 

ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงก่อนน าไปขอจรยิธรรมวิจัยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา 

 8. น าแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวิจัยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา

ปรับปรุงแก้ไขตามที่คณะกรรมการจริยธรรมวิจัยเสนอแนะมา  

 9. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงของคณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะไปให้

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์รว่ม ตรวจสอบ

ปรับปรุงก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) (เลขที่ใบรับรอง 052/2564) 
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 10. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษา คือ เจ้าหนา้ที่พัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสกลนคร

จ านวน 30 ชุด 

 11. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 ที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจ

จ าแนก (Discrimination Power) โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item 

Total Correlation) คิดข้อค าถามที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต ่0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สันที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้ 

(ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน, 2551, หน้า 73) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง 

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่างในข้อค าถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.381-

0.856 

  2) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชา อยู่ระหว่าง 0.381-0.836 

  3) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามผลการด าเนนิงานของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อยู่ระหว่าง 0.388-0.856 

 12. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนีท้ าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย

ก าหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้
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ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หนา้ 

19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตล่ะข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .789 

  2) แบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ได้ค่าความเชื่อมั่น 

.756 

  3) แบบสอบถามผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ได้ค่าความเชื่อม่ัน .812 

 13. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเสนอขอจริยธรรมวิจัย  

จากสถาบันวิจัยและพัฒนาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัย

เสนอแนะมา แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงพัฒนาการจังหวัดบึงกาฬ, พัฒนาการจังหวัดหนองคาย, 

พัฒนาการจังหวัดเลย, พัฒนาการจังหวัดหนองบัวล าภู และพัฒนาการจังหวัดอุดรธานี 

 เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่พัฒนา 
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ชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จ านวน 220 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียดความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 220 คน พร้อม

ทั้งชีแ้จงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า 

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป   

โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล 

   3.1 การวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชา และตอนที่ 3 ผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนด

เกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สิน พันธุ์พินิจ, 2557,  

หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง อยุ่ในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์มีอทิธิพลต่อ

ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1 ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนด

ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.5 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางในการผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 จาก

แบบสอบถามปลายเปิด โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์เนื้อหา (Content  analysis) 
 

สถิติท่ีใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใช้สถิตใินการวิเคราะห ์ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิตพิื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 1)ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา และ  

2) ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 ใช้สถิต ิได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

มีอทิธิพลต่อผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด าเนนิการโดย 

   4.1 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธข์อง

ผูบ้ังคับบัญชากับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ผูว้ิจัยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยมีสูตร ดังนี ้(ภัทราพร เกษสังข,์ 

2549, หนา้ 168) 
 

    xyr  = 
     2222



  

yyNxxN

yxxyN  

   เมื่อ xyr   แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

     N  แทน จ านวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ  2 

      x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

      y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

     yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคู่ของชุดที่ 1 และ 

ชุดที่ 2 

     
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนน

ชุดที่ 1 

     
2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนน

ชุดที่ 2 

      2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกก าลังสอง 

      2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกก าลังสอง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มีคา่ระหว่าง -1 ถึง+1 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงวา่ตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ค านวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปรทั้ง

สองมคีวามสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อย ตามกัน ถ้าเป็นไปในทิศทางลบ แสดงว่าตัวแปร

ทั้งสองตัวมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรอืผกผันกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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    1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้าม คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

    2. คา่ r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

    3. ค่า r มีคา่เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

    6. ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

    การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หาก

ค่า Sig. (2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, 

หนา้ 376-377) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง 

   4.2 การศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีอทิธิพลต่อผลการด าเนนิงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ผูว้ิจัยท าการ
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วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) 

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะหก์าร

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต  หรือสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ  (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร จะ

เรียกว่าการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหก์ารถดถอย

เชงิเส้นอย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้   
 

  ii0i XY   

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

   
ii bXbY 







0

ββ             XY i0i

หรอืจะได้วา่ 

 

  5. การหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

   จากผลการวิจัย ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ในทุก ๆ ดา้น ถ้าพบว่าระดับผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านใดอยู่ใน

เกณฑร์ะดับต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม ผู้วิจัยจะน ามาหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 โดยสัมภาษณ์

เชงิลกึผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 10 ท่าน เพื่อพิจารณาเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา 
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การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1  

ให้ดียิ่งขึน้ โดยผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน ประกอบด้วย 

   1) นายกัมปนาทจักวาล วิเวศ ศรพีุทธา ต าแหน่ง พัฒนาการจังหวัด

อุดรธานี  ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 

   2) นายประสพชัย วิจารณ์ณรงค ์ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการกลุ่มงาน

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาชุมชน  ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 

   3) นายคมสิทธิ์ สุริยวรรณ ต าแหน่ง พัฒนาการจังหวัดเลย ส านักงาน

พัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 

   4) นางสาวเมตตา แสนอนิอ านาจ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มงาน

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 

   5) นายไพโรจน ์โสภาพร ต าแหน่ง พัฒนาการจังหวัดหนองคาย    

ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 

   6) นายภควัตร ค าพวง ต าแหนง่ ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 

   7) นายพงษ์ศักดิ์ คณะมะ ต าแหน่งพัฒนาการจังหวัดหนองบัวล าภู    

ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

   8) นางสุมิตรา บุญโสดากร ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์

การพัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

   9) นายพิสดาร ปะดา  ต าแหนง่ พัฒนาการจังหวัดบึงกาฬ ส านักงาน

พัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 

   10) นายดอกดิน ตอ้มทอง ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์

การพัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 

   เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 10 ท่าน แล้ว ผู้วิจัยน ามาวิเคราะหข์้อมูล โดยการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content analysis) จัดกลุ่มประเด็นน าเสนอเชิงพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการ

พัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 ต่อไป 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ที่สง่ผล 

ต่อผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 1 ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะห์ขอ้มูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. การหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา 

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TLEA   แทน  ผลรวมของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

 LEA1   แทน  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

 LEA2   แทน  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ 
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 LEA3   แทน  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ 

       ที่มปีระสิทธิภาพ 

 LEA4   แทน  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

 LEA5   แทน  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 

 TPER   แทน  ผลรวมของผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

       กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 PER1   แทน ผลการด าเนินงานด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 

 PER2   แทน ผลการด าเนินงานด้านความยืดหยุ่น 

 PER3   แทน ผลการด าเนินงานด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ 

       สูงสุด 

 PER4   แทน ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 

 PER5   แทน ผลการด าเนินงานด้านคุณภาพการบริการ 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผล

การด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประสบการณ์

การท างาน และหนว่ยงานที่สังกัด รายละเอียดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=220) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 96 43.64 

  -หญิง 124 56.36 

2. อายุ   

  -ไม่เกิน 30 ปี 44 20.00 

  -31-40 ปี 90 40.91 

  -41-50 ปี 77 35.00 

  -มากกว่า 50 ปี ขึน้ไป 9 4.09 

3. ระดับการศกึษา   

  -ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 1.82 

  -ปริญญาตรี 161 73.18 

  -สูงกว่าปริญญาตรี 55 25.00 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน   

  -ไม่เกิน 15,000 บาท 35 15.91 

  -15,001-25,000 บาท 119 54.09 

  -25,001-30,000 บาท 15 6.82 

  -มากกว่า 30,000 บาท 51 23.18 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 (n=220) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. ประสบการณ์การท างาน   

  -1-5 ปี 93 42.27 

  -6-10 ปี 57 25.91 

  -11-15 ปี 27 12.27 

  -มากกว่า 15 ปี 43 19.55 

6. หน่วยงานที่สังกัด   

  -ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 63 28.64 

  -ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 42 19.09 

  -ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 38 17.27 

  -ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 43 19.55 

  -ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 34 15.45 

รวม 220 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 มีจ านวนทั้งสิน้ 220 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 

56.36 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.91  

มีการศกึษาในระดับปริญญาตร ีมากที่สุด จ านวน 161 คน คิดเป็นรอ้ยละ 73.18 มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 119 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

54.09 มีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี มากที่สุด จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 42.27 

และส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี มากที่สุด จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 28.64 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 รายละเอียดดังตาราง 3-8 
 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 รายด้าน 

(n=220) 

ด้าน

ที ่
ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

X  S.D. ความหมาย 

1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 4.21 0.71 มาก 

2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ 4.15 0.70 มาก 

3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ 4.23 0.73 มาก 

4 การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 4.19 0.84 มาก 

5 การควบคุมองค์การให้สมดุล 4.15 0.78 มาก 

รวม 4.18 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิภาพ ( X =4.23) รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

( X =4.21) ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =4.19) ด้านการบริหารทรัพยากรใน

องค์การ ( X =4.15) ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นการควบคุมองค์การให้สมดุล 

( X =4.15) ตามล าดับ 
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ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถวิเคราะหป์ัจจัยภายใน

ภายนอกและน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได้  4.21 0.77 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ

ของหนว่ยงาน 4.22 0.80 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยน

แผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง 4.23 0.80 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีกลวิธีในการกระตุน้และสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 4.20 0.74 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอด

นโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและ

เข้าใจง่าย 4.20 0.80 มาก 

รวม 4.21 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้าน

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.21) เมื่อพจิารณาราย

ข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ผูบ้ังคับบัญชาสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง ( X =4.23) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหน่วยงาน ( X =4.22) ส่วนขอ้ที่มี
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ค่าเฉลีย่ต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติได้

อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจงา่ย ( X =4.20) 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของ

บุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน 4.07 0.78 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชามีการบริหารจัดการงบประมาณได้

อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 4.20 0.79 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดระบบบริหารจัดสรร

หนา้ที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน 4.21 0.81 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 4.12 0.73 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชามีการส่งเสริมระบบการจัดการ

ค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อน

ต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  4.14 0.83 มาก 

รวม 4.15 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้าน

การบริหารทรัพยากรในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  
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ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดระบบบริหารจัดสรรหน้าที่ความรับผิดชอบได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน ( X =4.21) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชามีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า ( X =4.20) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน  

 ( X =4.07) 

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็น

หลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงาน 4.19 0.79 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดแบบแผนในการ

ท างานได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลง

จากภายนอก 4.22 0.76 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 4.28 0.80 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาสร้างค่านิยมใหบุ้คลากรเกิดความ

รักความสามัคคี 4.24 0.78 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นพลังผลักดันการท างานของ

บุคลากรทุกคนในหนว่ยงาน 4.20 0.85 มาก 

รวม 4.23 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้าน

การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.23) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน ( X =4.28) รองลงมา
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คือ ผูบ้ังคับบัญชาสร้างค่านิยมใหบุ้คลากรเกิดความรักความสามัคคี ( X =4.24) ส่วนขอ้ที่

มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างาน

ร่วมกันในกลุ่มงาน ( X =4.19) 

 

ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

และประชาชนในพื้นที่ทุกคนโดยยึดหลัก

คุณธรรมจริยธรรม 4.20 0.89 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์สุจรติในการ

ปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 4.27 0.83 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่าประโยชน์ 

ส่วนตน 4.24 0.83 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีความรักและเอือ้อาทรต่อผู้ ใต้

บังคับบัญชาและประชาชนในพืน้ที่ทุกคน 4.10 0.95 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาพิจารณาการเลื่อนขัน้เลื่อน

เงินเดอืนด้วยความโปร่งใสยุติธรรม 4.12 0.94 มาก 

รวม 4.19 0.84 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้าน

การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์สุจรติในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย  
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( X =4.27) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของสว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน ( X =4.24) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชามี

ความรักและเอือ้อาทรตอ่ผู้ ใต้บังคับบัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน ( X =4.10) 

 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนบน 1 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชามีความเข้าใจและตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการได้อย่างเหมาะสม 4.12 0.86 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 4.16 0.87 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถจัดอัตราก าลังบุคลากรได้

เหมาะสมกับภาระงาน 4.11 0.84 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาบริหารงานโดยค านึงถึงความพึง

พอใจของทั้งผูใ้หแ้ละผูร้ับบริการ 4.21 0.82 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขในการท างาน 4.15 0.84 มาก 

รวม 4.15 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้าน

การควบคุมองค์การให้สมดุล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพจิารณาราย

ข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ผูบ้ังคับบัญชาบริหารงานโดยค านึงถึงความพึงพอใจของทั้งผู้ให้และผูร้ับบริการ ( X =4.21) 

รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน ( X =4.16) ส่วนขอ้ทีม่ี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาสามารถจัดอัตราก าลังบุคลากรได้เหมาะสมกับภาระ

งาน ( X =4.11) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา 

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 แสดงรายละเอียดดังตาราง 9-14 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 รายด้าน 

(n=220) 

ด้าน

ที ่
ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

X  S.D. ความหมาย 

1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 4.39 0.54 มาก 

2 ด้านความยืดหยุ่น 4.33 0.60 มาก 

3 ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 4.22 0.66 มาก 

4 ด้านนวัตกรรม 4.37 0.61 มาก 

5 ด้านคุณภาพการบริการ 4.29 0.59 มาก 

รวม 4.32 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.32) เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน ( X =4.39) รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรม  

( X =4.37) ด้านความยืดหยุ่น ( X =4.33) ด้านคุณภาพการบริการ ( X =4.29) ส่วนด้าน 

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ( X =4.22)  
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านศักยภาพ 

 ทางการแข่งขัน รายข้อ 

(n=220) 

ขอ้ที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุง

คุณภาพของระบบการด าเนินงานและบริการ

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน 4.40 0.66 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบ

งานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อน

ก าหนดเวลาที่ตกลงไว้ 4.41 0.58 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีผลการ

ด าเนนิงานจากการประเมินโดยประชาชน และ

หนว่ยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑต์ามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ 4.34 0.62 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารด าเนินงานได้

ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 4.40 0.56 มาก 

รวม 4.39 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.39) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีผลการด าเนนิงานอยู่ในระดับมาก ทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านสามารถส่งมอบงาน

โครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลาที่ตกลงไว้ ( X =4.41) รองลงมาคือ ท่านและ

หนว่ยงานของท่านมกีารด าเนินงานได้ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้างความ

พึงพอใจให้แก่ประชาชน ( X =4.40) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของ
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ท่านมีผลการด าเนินงานจากการประเมินโดยประชาชน และหนว่ยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์

ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ( X =4.34)  

 

ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านความยืดหยุ่น 

 รายข้อ 

(n=220) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการให้

เหมาะสมตามสถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่าง

เหมาะสมและรวดเร็ว 4.33 0.66 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการ

ให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของ

ประชาชนผูม้าใช้บริการ 4.39 0.68 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตาม

สถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 4.36 0.64 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสม

ตามสถานการณไ์ด้อย่างรวดเร็ว 4.23 0.71 มาก 

รวม 4.33 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านความยืดหยุ่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

4.33) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่

มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการให้บริการได้เหมาะสม

ตามความตอ้งการของประชาชนผู้มาใช้บริการ ( X =4.39) รองลงมาคือ ท่านและ
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หนว่ยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ใน

ปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.36) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของ

ท่านสามารถปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว 

( X =4.23)  

 

ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านการใช้ 

 ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด รายข้อ 

(n=220) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้

อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 4.23 0.75 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใชว้ัสดุ 

อุปกรณ์ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอย่างเหมาะสม 4.19 0.73 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของ

หนว่ยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมี

คุณภาพ 4.26 0.74 มาก 

4 หนว่ยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี 

ประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ 

ตรงกับความต้องการและทันเวลา 4.19 0.78 มาก 

รวม 4.22 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
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โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีผลการ

ด าเนนิงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของ

ท่านมกีารจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของหน่วยงานในการปฏิบัติงาน

และบริการอย่างมีคุณภาพ ( X =4.26) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านมกีาร

จัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจ ากัดได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

( X =4.23) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา ( X =4.19)  

 

ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านนวัตกรรม 

 รายข้อ 

(n=220) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 4.30 0.69 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4.38 0.65 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และน า

เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้

ในการปฏิบัติงาน 4.45 0.63 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ เข้ามาประยุกต์ใชใ้นหนว่ยงานเพื่อให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 4.36 0.76 มาก 

รวม 4.37 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านนวัตกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่
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มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และน าเทคนิคและวิธีการใหม่ 

ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ( X =4.45) รองลงมาคือ ท่านและหนว่ยงานของ

ท่านคิดค้นรูปแบบการให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =4.38) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใชท้ี่มอียู่เดิมให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น ( X =4.30)  

 

ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน 

 พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านคุณภาพ 

 การบริการ รายข้อ 

(n=220) 

ข้อที ่ ขอ้ค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้

ครบถ้วน 4.36 0.68 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านได้รับความ

ไว้วางใจจากประชาชนผู้มาใช้บริการ อัน

เนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชน

และพัฒนาท้องถิ่น 4.23 0.68 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างความ

น่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่

รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ประชาชนผูม้าใช้บริการ

มีความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการ

ให้บริการของหนว่ยงานท่าน 4.33 0.68 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถด าเนินงาน

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของ

หนว่ยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูร้ับบริการ

มีความพึงพอใจ 4.26 0.67 มาก 

รวม 4.29 0.59 มาก 
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 จากตาราง 14 พบว่า ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านคุณภาพการบริการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดย

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของประชาชนผู้มารับบริการได้ครบถ้วน ( X =4.36) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของ

ท่านสร้างความน่าเชื่อถอืให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ประชาชน 

ผูม้าใช้บริการมีความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของหน่วยงานท่าน 

( X =4.33) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านได้รับความไว้วางใจ

จากประชาชนผูม้าใช้บริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชนและพัฒนา

ท้องถิ่น ( X =4.23)  

 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ 

ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 รายละเอียด 

ดังตาราง 15-16 

 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  
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  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กับผลการด าเนินงานของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 รายละเอียดดังตาราง 15 

 

ตาราง 15  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างผูน้ าเชิงกลยุทธ์กับผลการด าเนินงาน 

 ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ตัวแปร LEA1 LEA2 LEA3 LEA4 LEA5 TLEA PER1 PER2 PER3 PER4 PER5 TPER 

Mean 4.21 4.15 4.23 4.19 4.15 4.18 4.39 4.33 4.22 4.37 4.29 4.32 

S.D. 0.71 0.70 0.73 0.84 0.78 0.70 0.54 0.60 0.66 0.61 0.59 0.51 

LEA1 1 .775** .762** .705** .750** .733** .617** .633** .770** .517** .513** .626** 

LEA2  1 .791** .799** .724** .731** .606** .621** .708** .491** .465** .613** 

LEA3   1 .760** .742** .748** .618** .604** .750** .504** .419** .689** 

LEA4    1 .700** .735** .623** .616** .766** .493** .482** .609** 

LEA5     1 .744** .654** .657** .788** .520** .474** .636** 

TLEA      1 .665** .668** .727** .538** .501** .661** 

PER1       1 .768** .724** .750** .482** .700** 

PER2        1 .727** .755** .496** .708** 

PER3         1 .603** .596** .771** 

PER4          1 .432** .737** 

PER5           1 .712** 

TPER            1 
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 จากตาราง 15 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวม (TLEA) มีความสัมพันธ์กับผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1  

โดยภาพรวม (TPER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.661) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 โดยภาพรวม (TPER) กับภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) มีความสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.626) 

  2. ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ (LEA2) มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.613) 

  3. ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ (LEA3)  

มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.689) 

  4. ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (LEA4) มีความสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.609) 

  5. ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล (LEA5) มีความสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.636) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวม (TLEA)  

มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวม (TPER) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.661) ซึ่งตัวแปร

อิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ข้อจ ากัดหรอืต่ ากว่า 0.80 (Stevens, 2002, 

p. 189) ไม่ท าให้เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพห ุและไม่ส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใชใ้นการ

พยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

อิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกนิ 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 
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 การวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนนิงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  

แสดงรายละเอียดดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงาน 

 ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 2.021 .139  14.544 .000   

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

(LEA1) .174 .075 .244 2.326 .021* .173 5.767 

การบรหิารทรัพยากรใน

องคก์าร (LEA2) .169 .079 .233 2.132 .034* .159 6.270 

การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์ารที่

มีประสิทธิภาพ (LEA3) .075 .082 .107 .910 .364 .138 7.234 

การปฏิบัติอยา่งมีคุณธรรม 

(LEA4) .111 .068 .182 1.631 .104 .153 6.515 

การควบคุมองคก์ารให้สมดุล 

(LEA5) .172 .076 .263 2.278 .024* .143 6.973 

R=769, R2=.592, R2Adj=.582, F=62.054, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 16 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้

สมดุล (LEA5) (β=.263) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) (β=.244) และด้านการ

บริหารทรัพยากรในองค์การ (LEA2) (β=.233) มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 
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ได้รอ้ยละ 58.20 (Adjusted R2 = .582) สว่นอีกร้อยละ 41.80 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร

อื่น ๆ ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจาก

ค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนัน้ จงึน ามา

เขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 2.021+.174*(X1)+.169*(X2)+.075(X3)+.111(X4)+.172*(X5) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .244*(Z1)+.233*(Z2)+.107(Z3)+.182(Z4)+.263*(Z5) 

 ส่วนภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

(LEA3) และด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (LEA4) ไม่มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 รายละเอียดดังตาราง 17 
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ตาราง 17 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์มีอทิธิพลต่อผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  ยอมรับ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การมีอทิธิพลต่อ

ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  ยอมรับ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารทีม่ีประสิทธิภาพมี

อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  ปฏิเสธ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรมมีอิทธิพลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  ปฏิเสธ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุลมีอทิธิพลต่อผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1  ยอมรับ 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 

ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ มีอิทธิพลต่อ

ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1 จงึยอมรับสมมตฐิาน 

 ส่วนภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

และด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ไม่มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 จึงปฏิเสธสมมตฐิาน 
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 การหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงาน 

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 ผูว้ิจัยน าผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม 

มาพัฒนาเป็นแบบสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน 

รายละเอียดดังตาราง 18 

 
ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

 กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 เป็นรายด้าน กับค่าเฉลี่ยรวม 

ผลการด าเนินงาน 

ของส านักงานพัฒนาชุมชน X  
ผลการเปรียบเทียบ 

กับค่าเฉลี่ยรวม 
สรุปผล 

1. ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 4.39 สูงกว่า - 

2. ด้านความยืดหยุ่น 4.33 สูงกว่า - 

3. ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 4.22 ต่ ากว่า ควรพัฒนา 

4. ด้านนวัตกรรม 4.37 สูงกว่า - 

5. ด้านคุณภาพการบริการ 4.29 ต่ ากว่า ควรพัฒนา 

ภาพรวม 4.32  

 

 จากตาราง 18 พบว่า ระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านที่ควรน าไปศกึษา หาแนวทางในการ

พัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 มีจ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ  

2) ดา้นคุณภาพการบริการ 
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 ผลการหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 10 ท่าน ที่พิจารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น 

สามารถสรุป ได้ดังนี้ 
 

 1. แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุด 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านการใช้

ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนทุกแหง่ ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กร

เกี่ยวกับและการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนควรมกีารจัดท าแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี 

ประสิทธิภาพ ให้สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา  

ควรจัดท าแผนการใชท้รัพยากร และมีระบบการควบคุมการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน 

สามารถตรวจสอบการใชว้ัสดุส านักงานภายในส านักงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนทุกแหง่ ควรมกีารจัดระบบการท างานให้มีความ

คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ โดยยึดถือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “หนว่ยงานควรก าหนดงานและเป้าหมายหรอืความส าเร็จ ที่องค์กรคาดหวัง

จากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลตอ่

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหาร ควรก ากับดูแลการใชง้บประมาณให้เกิดความคุ้มคา่ มีการ

จัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและ

บริการอย่างมีคุณภาพ  และเกิดประโยชน์ตอ่ประชาชนมากที่สุด” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรมีการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยีให้มี

ความเหมาะสมและทันสมัยเข้ามาใช้ในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชน โดยส่งเสริมให้มีการใช้วัสดุ อุปกรณ์ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะ

อย่างเหมาะสม” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “หนว่ยงานควรด าเนินการวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และ

จัดสรรอัตราก าลังบุคลากรให้มคีวามคุ้มค่า ควรมกีารก าหนดนโยบายและการบริหารที่

เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง ควรมีการจัดระบบการท างานให้มีความคล่องตัวและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรร่วมกันก าหนด

ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อใหท้ั้งสองฝา่ยเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร

ว่าจะต้องท าอะไรใหส้ าเร็จในเวลาใด และผลงานที่คาดหวังควรมคีุณภาพอย่างไร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารส านักงานพัฒนาชุมชน ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กร

เกี่ยวกับและการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ควรมุง่เน้นการปฏิบัติงาน การบริหารงาน การพัฒนา ให้เป็นไปตามแผนและ

ภารกิจของหน่วยงาน 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนควรจัดท าแผนการปฏิบัติงานรายบุคคลที่

ผูบ้ังคับบัญชาสามารถน ามาประกอบในการตดิตามการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ ได้ 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
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 สรุป แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

ได้แก่ ส านักงานพัฒนาชุมชนทุกแหง่ ควรมีการจัดระบบการท างานใหม้ีความคล่องตัวและ

มีประสิทธิภาพ ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กรเกี่ยวกับและการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ควรมีการจัดท าแผนการใช้

ทรัพยากร และมีระบบการควบคุมการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน เพื่อใหส้ามารถ

ตรวจสอบการใช้วัสดุส านักงานภายในส านักงาน ควรมีการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์และ

เทคโนโลยีใหม้ีความเหมาะสมและทันสมัยเข้ามาใช้ในการพัฒนาผลการด าเนินงาน โดย

ส่งเสริมให้มีการใชว้ัสดุ อุปกรณ์ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรร่วมกันก าหนดขั้นตอนและวิธีการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหท้ั้งสองฝา่ยเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไร

ให้ส าเร็จในเวลาใด และผลงานที่คาดหวังควรมีคุณภาพอย่างไร และควรมุ่งเน้นการ

ปฏิบัติงาน การบริหารงาน การพัฒนา ให้เป็นไปตามแผนและภารกิจของหน่วยงาน 

 

 2. แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านคุณภาพการบริการ 

 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านคุณภาพ

การบริหาร พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนควรปรับปรุงและพัฒนาการบริการอย่างตอ่เนื่อง 

โดยเน้นการอ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บริการ เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่

ประชาชน โดยค านึงถึงประโยชน์สุขประชาชนให้มากที่สุด” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารส านักงานพัฒนาชุมชน ควรเน้นการบริหารงานให้สามารถ

ด าเนนิงานตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผิดชอบของหน่วยงานใหม้ีประสิทธิภาพ ให้ปราะชา

ชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจมากที่สุด” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรสร้างความน่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการ

ให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมคีวามรู้สึกว่าได้รับความเเอาใจ

ใส่จากการให้บริการของหน่วยงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนควรมกีารปรับปรุงและพัฒนาการบริการประชาชน

อย่างตอ่เนื่อง สม่ าเสมอ ให้ทันกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกวัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
   

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรพัฒนาระดับการให้บริการ โดยเน้นการอ านวย

ความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บริการ โดยผู้บริหารควรติดตามและก าชับให้เจ้าหน้าที่

ปฏิบัติให้เห็นเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ทันตามก าหนดเวลา และด าเนินการแก้ไขปัญหา 

ของประชาชนให้รวดเร็วมากกว่านี ้รวมทั้งเอาใจใส่ในการแก้ไขปัญหาแนะน าให้แก่ผู้มารับ

บริการ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ังคับบัญชาควรก าชับเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ ให้มีความเอาใจใส่ในการ

ให้บริการกับประชาชน โดยเฉพาะชาวบ้าน ทั่ว ๆ ไป ที่ไม่มคีวามรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับงาน

ด้านการพัฒนาชุมชนของส านักงานพัฒนาชุมชน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรสร้างจติส านึก และปลูกฝังให้เจา้หน้าที่ใน

หนว่ยงาน เห็นความส าคัญในการให้บริการ ให้บริการแก่ประชาชนด้วยความจริงใจเที่ยง

ธรรม และมีความเต็มใจในการให้บริการแก่ประชาชนทุกระดับ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรการพัฒนาคุณภาพการให้บริการโดยพัฒนา

ระบบการท างานให้มีขั้นตอนปฏิบัติใหชั้ดเจน โปร่งใส ควรพัฒนาบุคลากรใหม้ีความ

กระตอืรอืร้น เอาใจใส่และปฏิบัติตามขั้นตอน อย่างเท่าเทียมกับผูม้าใช้บริการทุกคน 

สามารถตอนสนองความตอ้งการของผู้มาใช้บริการได้ดี เอาใจเขามาใส่ใจเรา ก็จะท าให้

คุณภาพการให้บริการดขีึ้น และสามารถพัฒนาขึน้ได้ ในการพัฒนาต้องพัฒนาอย่าง

สม่ าเสมอ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 

 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรส่งเสริมปลูกฝังบุคลากรโดยเน้นเรื่องการมีจิต

บริการในการท างาน ความซื่อสัตย์ ความโปร่งใส และระยะเวลาในการท างาน เพื่อ

คุณภาพของการบริการ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 

 

  “ผูบ้ริหารส านักงานพัฒนาชุมชน ควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ของส านักงาน

พัฒนาชุมชน ควรเอาใจใส่ในการเเก้ไขปัญหาและพร้อมที่จะให้ค าแนะน าแก่ผู้มาประชาชน

เกี่ยวกับงานด้านพัฒนาชุมชนอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค และให้ระลึกเสมอว่าประชาชน

ผูม้าใช้บริการทุกคนมีสทิธิเท่าเทียมกันทุก ๆเรื่อง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านคุณภาพการบริหาร ได้แก่ ส านักงาน

พัฒนาชุมชน ควรการพัฒนาคุณภาพการให้บริการโดยพัฒนาระบบการท างานให้มีขั้นตอน

ปฏิบัติให้ชัดเจน โปร่งใส ควรพัฒนาบุคลากรใหม้ีความกระตอืรอืร้น เอาใจใส่และปฏิบัติ

ตามขั้นตอน อย่างเท่าเทียมกับผูม้าใช้บริการทุกคน สามารถตอนสนองความตอ้งการของผู้

มาใช้บริการได้ดี เอาใจเขามาใส่ใจเรา ก็จะท าให้คุณภาพการให้บริการดีขึ้น และสามารถ

พัฒนาขึ้นได้ ในการพัฒนาต้องพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ ผูบ้ริหารควรเน้นการบริหารงานให้

สามารถด าเนินงานตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหน่วยงานให้มปีระสิทธิภาพ 

ควรสร้างความน่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ควรส่งเสริม

ปลูกฝังบุคลากรโดยเน้นเรื่องการมีจิตบริการในการท างาน ความซื่อสัตย์ ความโปร่งใส 
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และระยะเวลาในการท างาน พรอ้มที่จะให้ค าแนะน าแก่ผูม้าประชาชนเกี่ยวกับงานด้าน

พัฒนาชุมชนอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค 

 

 3. แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 เพิ่มเติม 

 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 เพิ่มเติม 

พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
 

  “ผูบ้ังคับบัญชาของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ 

และการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นประจ า เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่เจ้าหน้าที่ฯ ควรมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของ

หนว่ยงานที่ชัดเจน และการบริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารของส านักงานพัฒนาชุมชนควรยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของบุคลากรทุกคน ได้ความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติควรมกีารจัดระบบการ 

ท างานให้มีความคล่องตัวและมีประสทิธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารควรส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสให้มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง 

หนา้ที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม และต้องมีความยุติธรรมและเป็นธรรมในการพิจารณาความ

ดีความชอบ หรอืการประเมินผลการท างาน และควรมีการปรับปรุงและเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์การให้กับพนักงานได้เรยีนรู้และปรับตัวให้เข้ากับหนว่ยงานมากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหารควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ

บริหารงานองค์กร ไม่วา่จะเป็นการศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมดว้ยตนเอง การฝึกอบรม 

เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ในหนว่ยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ตอ้งสง่เสริมและพัฒนาความรู้และทักษะของ

บุคลากร ให้มีประสิทธิภาพโดยการจัดฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรอืการสอนงานจากผูท้ี่

มีความรูค้วามสามารถ อย่างสม่ าเสมอ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนพนักงานรุ่นใหม่โดยเปิด

โอกาสใหแ้สดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนทุกแหง่ ควรจัดท า ขอบข่าย ภาระงาน และมีค าสั่ง

มอบหมายงานอย่างชัดเจน ควรมีการวางแผนก าลังคน โดยก าหนดแผนระยะสั้น ระยะปาน

กลางและระยะยาวให้ชัดเจน เพื่อใหเ้หมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรท าการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบ

คุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และ

ควรน าหลักเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานที่มคีุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรมและได้

มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 4 สงิหาคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ส านักงานพัฒนาชุมชนควรมกีารปรับปรุงและเสริมสร้างวัฒนธรรม

องค์การใหก้ับบุคลากรของหนว่ยงาน ได้เรียนรู้และปรับตัวใหเ้ข้ากับหนว่ยงานมากขึ้น 

และควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหนว่ยงาน ได้แสดงความสามารถในการท างานอย่าง

เต็มที”่ 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรพัฒนาศักยภาพ 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมดว้ยตนเอง การฝกึอบรม เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาในหน่วยงาน ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารส านักงานพัฒนาชุมชน ควรก าชับให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานให้บริการ

ประชาชน ดว้ยความกระตอืรอืร้น ทันตามก าหนดเวลาและยึดถือผลประโยชน์ของ

ประชาชนเป็นส าคัญ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 5 สิงหาคม  พ.ศ. 2564) 
 

 โดยสรุป แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 เพิ่มเติม ได้แก่ ผูบ้ริหารของส านักงาน

พัฒนาชุมชนควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมี

การก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนนิงานของหนว่ยงานที่ชัดเจน ควรมีการ

จัดระบบการท างานใหม้ีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ ควรเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ และตัวผูบ้ริหารเองควร

พัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

การศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาใน

หนว่ยงาน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และผูบ้ริหารควรก าชับให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานใหบ้ริการ

ประชาชน ดว้ยความกระตอืรอืร้น ทันตามก าหนดเวลาและยึดถือผลประโยชน์ของ

ประชาชนเป็นส าคัญ 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ได้แก่ ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรมีการก าหนด

นโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงานใหชั้ดเจน มีความเหมาะสมเอือ้ให้

งานส าเร็จลุล่วง ควรมีการจัดระบบการท างานใหม้ีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ โดย

ยึดถือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริการ

ประชาชนอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ให้ทันกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกวัน และควร

พัฒนาระดับการให้บริการ โดยเน้นการอ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บริการ 

ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรร่วมกันก าหนดขั้นตอนและวิธีการ
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ปฏิบัติงาน เพื่อใหท้ั้งสองฝา่ยเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไร

ให้ส าเร็จในเวลาใด และผลงานที่คาดหวังควรมีคุณภาพอย่างไร และควรมุ่งเน้นการ

ปฏิบัติงาน การบริหารงาน การพัฒนา ให้เป็นไปตามแผนและภารกิจของหน่วยงาน และ

ควรส่งเสริมปลูกฝังบุคลากรโดยเน้นเรื่องการมีจิตบริการในการท างาน ความซื่อสัตย์ 

ความโปร่งใส และระยะเวลาในการท างาน พรอ้มที่จะใหค้ าแนะน าแก่ผู้มาประชาชน

เกี่ยวกับงานด้านพัฒนาชุมชนอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค 

 

 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนนิงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่พัฒนา

ชุมชนส านักงานพัฒนาชุมชน กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 มีจ านวน

ทั้งสิน้ 220 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.36 มีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.91 มกีารศกึษาในระดับ

ปริญญาตรี มากที่สุด จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 73.18 มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนระหว่าง 

15,001-25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 54.09 มปีระสบการณก์าร

ท างาน 1-5 ปี มากที่สุด จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 42.27 และส านักงานพัฒนาชุมชน

จังหวัดอุดรธานี มากที่สุด จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 28.64 

 2. ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.18) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ 

( X =4.23) รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =4.21) ด้านการปฏิบัติ

อย่างมคีุณธรรม ( X =4.19) ดา้นการบริหารทรัพยากรในองค์การ ( X =4.15) สว่นด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ดา้นการควบคุมองค์การให้สมดุล ( X =4.15) ตามล าดับ โดยสรุปผล

ในแต่ละด้านได้ดังนี้ 
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  2.1 ด้านการก าหนดทิศทางเชงิกลยุทธ์ มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง ( X =4.23) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหน่วยงาน ( X =4.22) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติได้

อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจงา่ย ( X =4.20) 

  2.2 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดระบบบริหารจัดสรรหน้าที่ความรับผิดชอบได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน ( X =4.21) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า ( X =4.20) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน  

( X =4.07) 

  2.3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ มีภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.23) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน ( X =4.28) รองลงมา

คือ ผูบ้ังคับบัญชาสร้างค่านิยมใหบุ้คลากรเกิดความรักความสามัคคี ( X =4.24) ส่วนขอ้ที่

มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างาน

ร่วมกันในกลุ่มงาน ( X =4.19) 

  2.4 ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์สุจรติในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

( X =4.27) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของสว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน ( X =4.24) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชามี

ความรักและเอือ้อาทรตอ่ผู้ ใต้บังคับบัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน ( X =4.10) 

  2.5 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาบริหารงานโดยค านึงถึงความพึงพอใจของทั้งผู้ให้และผูร้ับบริการ ( X =4.21) 



 

 

 

111 

รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน ( X =4.16) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาสามารถจัดอัตราก าลังบุคลากรได้เหมาะสมกับภาระ

งาน ( X =4.11) 

 3. ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.32) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ( X =4.39) รองลงมาคือ ดา้นนวัตกรรม ( X =4.37) ด้าน

ความยดืหยุ่น ( X =4.33) ดา้นคุณภาพการบริการ ( X =4.29) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื ดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ( X =4.22) โดยสามารถสรุปผลในแต่

ละดา้นได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน มีผลการด าเนินงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและ

หนว่ยงานของท่านสามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลาที่ตกลง

ไว้ ( X =4.41) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารด าเนินงานได้ตามมาตรฐาน

ของรัฐบาลส่วนกลางและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชน ( X =4.40) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านมีผลการด าเนินงานจากการประเมินโดย

ประชาชน และหนว่ยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ( X =4.34) 

  3.2 ดา้นความยืดหยุ่น มผีลการด าเนินงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหนว่ยงาน

ของท่านเสนอรูปแบบการให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของประชาชนผูม้าใช้

บริการ ( X =4.39) รองลงมาคือ ท่านและหนว่ยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนการ

ปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.36) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้

เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.23)  

  3.3 ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด มีผลการด าเนินงานโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความ

ต้องการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมคีุณภาพ ( X =4.26) รองลงมา

คือ ท่านและหนว่ยงานของท่านมกีารจัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจ ากัด
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ได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด ( X =4.23) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานมี

แผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความ

ต้องการและทันเวลา ( X =4.19)  

  3.4 ด้านนวัตกรรม มีผลการด าเนินงานโดยภาพรวมโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและ

หนว่ยงานของท่านสร้างสรรค์และน าเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการ

ปฏิบัติงาน ( X =4.45) รองลงมาคือ ท่านและหนว่ยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =4.38) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใช้ที่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

( X =4.30)  

  3.5 ด้านคุณภาพการบริการ มีผลการด าเนินงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและ

หนว่ยงานของท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้

ครบถ้วน ( X =4.36) รองลงมาคือ ท่านและหนว่ยงานของท่านสร้างความน่าเชื่อถือให้

ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมคีวามรู้สกึว่า

ได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของหนว่ยงานท่าน ( X =4.33) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุด คอื ท่านและหนว่ยงานของท่านได้รับความไว้วางใจจากประชาชนผู้มาใช้บริการ 

อันเนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น ( X =4.23)  

 4. การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้

สมดุล (LEA5) (β=.263) ดา้นการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) (β=.244) และด้านการ

บริหารทรัพยากรในองค์การ (LEA2) (β=.233) มอีิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ได้รอ้ยละ 58.20 (Adjusted R2 = .582) สว่นอีกร้อยละ 41.80 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร

อื่น ๆ  
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 5. ระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านที่ควรน าไปศกึษา หาแนวทางในการพัฒนาผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

มีจ านวน 2 ด้าน คือ 1) ดา้นการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ 2) ดา้นคุณภาพ

การบริการ 

  โดยแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ได้แก่ ส านักงานพัฒนาชุมชน ควรมีการก าหนด

นโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงานใหชั้ดเจน มีความเหมาะสมเอือ้ให้

งานส าเร็จลุล่วง ควรมีการจัดระบบการท างานใหม้ีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ  

โดยยึดถือประโยชนส์ุขของประชาชนเป็นหลัก ควรมกีารปรับปรุงและพัฒนาการบริการ

ประชาชนอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ให้ทันกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกวัน และควร

พัฒนาระดับการให้บริการ โดยเน้นการอ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บริการ 

ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชน ควรร่วมกันก าหนดขั้นตอนและวิธีการ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้ทั้งสองฝา่ยเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไร

ให้ส าเร็จในเวลาใด และผลงานที่คาดหวังควรมีคุณภาพอย่างไร และควรมุ่งเน้นการ

ปฏิบัติงาน การบริหารงาน การพัฒนา ให้เป็นไปตามแผนและภารกิจของหน่วยงาน และ

ควรส่งเสริมปลูกฝังบุคลากรโดยเน้นเรื่องการมีจิตบริการในการท างาน ความซื่อสัตย์ 

ความโปร่งใส และระยะเวลาในการท างาน พรอ้มที่จะใหค้ าแนะน าแก่ประชาชนผูม้าใช้ 

บริการเกี่ยวกับงานด้านพัฒนาชุมชนอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค 
 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวิจัยจากการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิภาพ ( X =4.23) รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

( X =4.21) ดา้นการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =4.19) ดา้นการบริหารทรัพยากรใน
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องค์การ ( X =4.15) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นการควบคุมองคก์ารให้สมดุล 

( X =4.15) ตามล าดับ  

  โดยด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งเป็นด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาเป็น

แบบอย่างที่ดีในการท างาน ( X =4.28) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาสร้างค่านิยมให้

บุคลากรเกิดความรักความสามัคคี ( X =4.24) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื 

ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงาน 

( X =4.19) สว่นด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาบริหารงานโดยค านึงถึง

ความพึงพอใจของทั้งผูใ้ห้และผู้รับบริการ ( X =4.21) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความ

ยืดหยุ่นในการบริหารงาน ( X =4.16) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชา

สามารถจัดอัตราก าลังบุคลากรได้เหมาะสมกับภาระงาน ( X =4.11) 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เป็นว่า ผู้บังคับบัญชา ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ส่วนใหญ่ เป็นผูน้ าที่มทีักษะหลาย ๆ อย่างอยู่ใน

ตัวทั้งความสามารถ มุมมอง ความคิด และพฤติกรรมที่ผสมผสานทั้งเหตุผลบวก

จนิตนาการ สามารถสร้างความส าเร็จให้เกิดกับองค์กรในแบบต่าง ๆ สามารถบริหาร

จัดการทั้งผูใ้ต้บังคับบัญชารวมถึงผู้บริหารระดับสูงในองค์กร มีความสามารถในการ

คาดการณ์และมีสว่นร่วมในทุกสถานการณ ์มีมุมมองที่หลากหลายและกล้าเผชิญหนา้

ความท้าทายต่าง ๆ มีทักษะในการแปลหรอืตีความสถานการณต์่าง ๆ ที่เกิดขึน้ มกีาร

ตัดสินใจที่เหมาะสมกับเงื่อนไขต่าง ๆ มีทักษะการบริหารจัดการทีมงานให้บรรลุเป้าหมาย 

และพร้อมเรียนรูแ้ละปรับปรุงแก้ไขอยู่ตลอดเวลา ซึ่งภาวะผูน้ ากลยุทธ์นั้นเป็นภาวะที่ผู้น า

แสดงออกในลักษณะสร้างแรงจูงใจแก่ผู้รว่มงานใหใ้ช้ความสามารถที่มอียู่มาท างานเพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จของทีมและองค์การ โดยผู้น าจะมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม  

โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่างหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จ  

อีกทั้งแสดงออกถึงการตัดสินใจ และการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์การ ก าหนดบทบาทและทิศทางขององค์การได้อย่าง

ชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2548) ได้เสนอแนวคิดภาวะผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ไว้ในต าราเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยกล่าวว่า ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ 

ควรมีคุณลักษณะ 6 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การใช้ประโยชน์
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ความสามารถแกน 3) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 4) การสร้างระบบ

การควบคุมที่มปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 6) การรักษาจรยิธรรมทาง

ธุรกิจ และสอดคล้องกับ Davies and Davies (2004) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะเฉพาะส่วน

บุคคลของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) เป็นผู้ที่ไม่

พึงพอใจกับสิ่งที่มอียู่ในปัจจุบัน คือ มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที ่ปรับปรุง 

พัฒนาองค์การอยู่ตลอดเวลา 2)  มีความสามารถในการดูดซับความรูใ้หม่ ๆ สามารถน า

ความรูม้าวิเคราะห์ ประยุกต์ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ใหมต่่อองค์การ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา  

3) มีความสามารถในการปรับตัว เป็นผู้ที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมีความยืดหยุ่นสูง 

และ 4) มีภาวะผูน้ า และมีสติปัญญา มีการตัดสินใจที่ถูกต้องในเวลาที่เหมาะสม สามารถ

วิเคราะห์และตัดสินใจได้ว่า สิ่งไหนคือความคิดที่ดีหรือไม่ดี ท าให้ผู้อื่นยอมรับในคุณค่าและ

ความคิดของตน น าความรูไ้ปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุจติรา สิงหห์ันต์ (2563)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และการมสี่วนรว่มของประชาชนที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของเจ้าหน้าที่รัฐ ในเขตอ าเภอเต่างอย โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับ

มาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มี

ประสิทธิภาพ ( X =3.75) รองลงมาคือ ดา้นการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =3.74) 

ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ ( X =3.72) ดา้นการควบคุมองค์การให้สมดุล  

( X =3.68) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =3.66)  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี  เชื้อวงศ์พรหม (2563) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีภาวะ

ผูน้ าอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการสร้างปัจจัย

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ( X =4.07) รองลงมาคือ ดา้นการเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การ

ปฏิบัติ ( X =4.01) ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ ( X =3.78) และด้านการพัฒนากล

ยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล ( X =3.68) ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศรา หงษา 
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(2560) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็น

องค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 

ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ชรชมพู 

พิชญ์พันธ์เดชา (2560) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การ 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษาระดับผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 พบว่า ผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับ

มาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ( X =4.39) 

รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรม ( X =4.37) ด้านความยืดหยุ่น ( X =4.33) ดา้นคุณภาพการ

บริการ ( X =4.29) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด ( X =4.22)  

  โดยด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลาที่ตกลงไว้ ( X =4.41) รองลงมาคือ 

ท่านและหน่วยงานของท่านมีการด าเนินงานได้ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและ

สร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ( X =4.40) สว่นข้อที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านและ

หนว่ยงานของท่านมผีลการด าเนนิงานจากการประเมินโดยประชาชน และหนว่ยงานต่าง ๆ 

อยู่ในเกณฑ์ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ( X =4.34) ส่วน ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความ

ต้องการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมคีุณภาพ ( X =4.26) รองลงมา

คือ ท่านและหนว่ยงานของท่านมกีารจัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจ ากัด

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด ( X =4.23) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หน่วยงานมี

แผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความ

ต้องการและทันเวลา ( X =4.19)  
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  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าส านักงานพัฒนาชุมชนในสังกัดกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ทุกแห่ง มีการด าเนินงานตามอ านาจหนา้ที่ ที่บัญญัติไว้

คือ กฎกระทรวงการแบ่งสว่นราชการกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 

2552 ซึ่งมีผลบังคับใช้ตัง้แต่วันที่ 8 เมษายน 2552 ได้ก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด ให้มอี านาจหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา

ชุมชนของจังหวัดด าเนินการประสานงาน เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ในจังหวัด ก าหนด 

ก ากับดูแล ให้ค าแนะน าและสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอและ

ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับ

มอบหมาย และในส่วนของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ มบีทบาทหนา้ที่ของส านักงาน

พัฒนาชุมชนอ าเภอบริหารงานพัฒนาชุมชนและการบริหารการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องใน

อ าเภอให้เป็นไปตามนโยบายของอ าเภอ จังหวัด กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย

และรัฐบาล ให้การสนับสนุนช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาแนะน าในการส่งเสริมศักยภาพของ

ผูน้ าชุมชน องค์กรชุมชนและเครือขา่ยองค์กรชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน การส่งเสริม

กระบวนการเรียนรู้ และการมสี่วนรว่มของชุมชน การส่งเสริมวิสาหกิจชุมชนในระดับ

อ าเภอ ต าบล หมูบ่้าน ทั้งในด้านวิชาการ และการปฏิบัติงานประสานงานและปฏิบัติงาน

ร่วมกับหนว่ยงานอื่นทั้งภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรพัฒนาเอกชน ผูน้ า

ชุมชน อาสาสมัคร องค์กรชุมชน และเครือข่ายองค์กรชุมชนจัดท าศูนย์ขอ้มูลเพื่อ การ

พัฒนาชุมชนระดับอ าเภอ จัดเก็บและหรอืประสาน การจัดเก็บข้อมูลเพื่อการพัฒนาชุมชน

รวบรวม และท าแผนงาน/โครงการของอ าเภอ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนใหค้ าปรึกษา 

แนะน าองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและให้บริการองคก์รชุมชน และเครือข่ายองค์กรชุมชน 

ในการบริหาร และด าเนินงานเกี่ยวกับ ระบบข้อมูลและแผนงาน/โครงการนอกจากนี้ ยังมี

หนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับ งานสารบัญงานธุรการทั่วไป งานการเจ้าหน้าที่ งานงบประมาณ

การเงนิและบัญชี งานประชาสัมพันธ์ และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

(กรมการพัฒนาชุมชน, 2559) 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุจติรา สิงหห์ันต์ (2563)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และการมสี่วนรว่มของประชาชนที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอ าเภอเต่างอย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี  เชือ้วงศพ์รหม (2563) 
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ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ผลการประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร (Local Performance Assessment : LPA) ประจ าปี 2562) สว่นใหญ่ 

มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศรา หงษา (2560)  

ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มี

สมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัย พบว่า 

การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ

ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 

 3. ผลการวิจัยจากการศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผล

การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การใหส้มดุล (LEA5) (β=.263) ด้านการ

ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) (β=.244) และด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ 

(LEA2) (β=.233) มอีิทธิพลต่อผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่า

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับผลการด าเนินงานของส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ได้รอ้ยละ 58.20 (Adjusted 

R2 = .582) สว่นอีกร้อยละ 41.80 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ  

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ ากลยุทธ์มีความส าคัญมากต่อผล

การด าเนินงานและความส าเร็จของกิจการขององค์การ ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถมองเห็น

ภาพรวมและขอบเขตได้กว้างขวางและชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพราะการด าเนินงาน

เชงิกลยุทธ์จะมีความลึกซึง้ในการวิเคราะหป์ัญหาในระดับที่มนีัยส าคัญต่ออนาคตของ

องค์การซึ่งสามารถกล่าวได้ว่าภาวะผูน้ ากลยุทธ์ชว่ยจะส่งเสริมและสนับสนุนการก าหนด

และการด าเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การตามทิศทางที่ชัดเจนและเป็นเครื่องน าทางที่

เป็นรูปธรรมส าหรับสมาชิก โดยชว่ยใหส้มาชิกเข้าใจในวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และทิศทางที่

แนน่อนขององค์การ ไม่ก่อให้เกิดความสับสนหรอืความขัดแย้งในการท างาน ท าให้องคก์าร

สามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้องการอย่างมปีระสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ตอ่

องค์การในการสร้างความเข้าใจระหว่างการท างานและบุคคลทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

โดยเฉพาะผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย เชน่ บุคลากร ชุมชน กลุ่มผลประโยชน์ และหนว่ยงาน
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ราชการที่สามารถติดตามตรวจสอบการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ ช่วยใหอ้งค์การสามารถด าเนินงานและใช้ทรัพยากรในการแข่งขันอย่างมี

ประสิทธิภาพและได้ผลส าเร็จดกีว่าการบริหารงานตามปกติ เนื่องจากการด าเนินงาน

เชงิกลยุทธ์จะมีการศกึษา วิเคราะห์ และจัดระบบความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ

อย่างรัดกุมและชัดเจน ท าให้การด าเนินงานและการจัดสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างมีระบบ

และมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับบริบทของสังคม มี

เทคนิคหรอืกลยุทธ์การด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยเฉพาะการแก้ปัญหาและการ

ตัดสินใจและดูแลผูร้ับบริการอย่างใกล้ชิด การพัฒนาหน่วยงานของรัฐให้มขีีดสมรรถนะสูง 

หรอืองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงไปสู่ความส าเร็จนั้นนอกจากจะต้องอาศัยความรว่มมอืร่วม

ใจกันของบุคลากรในองค์การแลว้ ยังต้องอาศัยผูน้ า ที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งสามารถส่งเสริม

การด าเนินงานงานและการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงดว้ยการเสริมทักษะ ความรู้

ความสามารถของสมาชิกในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบ

ความส าเร็จภายใต้สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่แน่นอนเช่นในปัจจุบันได้ 

ซึ่งผูน้ า ที่ดนีั้นนอกจากจะต้องมคีวามรอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ แล้วยังตอ้งเป็นบุคคลที่เข้าใจใน

บทบาทหนา้ที่ที่เปลี่ยนแปลงไปของตนเองเพื่อใหบ้ริหารงานในโลกาภวิัตน์เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  นอกจากนั้น ลักษณะภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส านักงานพัฒนาชุมชน คือ รูปแบบผูน้ าที่ดี มีศักยภาพในการ

ท างานมีผลท าให้บุคคลากร พนักงานในองค์การ ให้การยอบรับในตัวบุคคลนั้น ๆ แตใ่น

ปัจจุบันนีป้ระสบการณ์การท างานของหัวหนา้งาน ความรู ้ความสามารถด้านการจัดการ 

การบริหารงานยังไม่เพียงพอ ท าให้การออกค าสั่งเพื่อมอบหมายงานยังไม่เหมาะสม

เท่าที่ควร ไม่สามารถกระตุ้น หรอืจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ โดยเฉพาะ ภาวะผูน้ ากลยุทธ์นั้นเป็นภาวะที่ผู้น าแสดงออกในลักษณะสร้าง

แรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงานให้ใช้ความสามารถที่มอียู่มาท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จของทีมและ

องค์การ โดยผู้น าจะมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วธิีจูงใจอย่าง

หลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อใหก้ารท างานประสบผลส าเร็จ อีกทั้งแสดงออกถึงการ

ตัดสินใจ และการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ก าหนดบทบาทและทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน ปัจจัย

ภาวะผูน้ ากลยุทธ์เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพขององค์การ เพราะผูบ้ริหาร
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ต้องมีวสิัยทัศน์ มีการก าหนดทิศทางขององค์การ วางแผนกลยุทธ์ และมีการใชค้วามคิด

เชงิกลยุทธ์ ตลอดจนมีการควบคุมอย่างมีกลยุทธ์ ซึ่งจะท าให้เป้าหมายองค์การส าเร็จ 

รวมถึงใชส้ื่ออเีล็กทรอนิกส์ในการสื่อสารกับผูร้่วมงาน ใหค้วามรว่มมอืเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ของการท างานด้วยกัน ภาวะผูน้ ากลยุทธ์จะต้องมกีารใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ เพื่อ

เปลี่ยนแปลงหรอืพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยน ไปเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ อีกทั้งมีการสื่อสารและการเจรจาต่อรองเพื่อท าให้การปฏิบัติงาน เกิดความชัดเจน 

ทุกคนสามารถท างานด้วยความมั่นใจ ตลอดจนการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ถูกต้อง

และรวดเร็ว (กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม,์ 2558, หน้า 3) 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี  เชือ้วงศพ์รหม 

(2563) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองคก์าร ที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร และวัฒนธรรมองค์กร มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมี

อิทธิพลสูงสุด (β=.873) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (β= .360) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .689 ซึ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร และวัฒนธรรมองคก์ร 

ร่วมกันท านายได้ 68.90 % สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตรา สงิห์หันต์ (2563)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และการมสี่วนรว่มของประชาชนที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอ าเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 5 ตัวแปรของภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารภาครัฐของสว่นราชการในเขตอ าเภอ

เต่างอย จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 69.60 (R2=.690) และมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (F=180.649) โดยที่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพ (LEA4) 

มีคา่เบต้ามากที่สุด (β=.355) รองลงมาคือ การควบคุมองคก์ารให้สมดุล (LEA5) การ

สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ (LEA3) และการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

(LEA1) ตามล าดับ (β=.294, .154, .143) ยกเว้นการบริหารทรัพยากรในองค์การ (LEA1)  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศรา หงษา (2560) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มผีล

ต่อการพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชน

อ าเภอ ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มผีลต่อการ
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พัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มสีมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขต

จังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ ปัจจัยด้านสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล ปัจจัยด้าน

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และปัจจัยด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล ซึ่ง

สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมกันได้รอ้ยละ 56.50 (R2 = .565) อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี ่.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ชรชมพู พิชญ์พันธ์เดชา (2560) ได้

ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหารทรัพยากรใน

องค์การ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ ด้านการควบคุมองค์การ

อย่างเหมาะสม และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จและด้านการมุ่งเน้น

ไมตรีสัมพันธ์ ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  

  ส่วนภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ (LEA3) และด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (LEA4) ไม่มีอทิธิพลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ทุกแห่ง มวีัฒนธรรมองค์กรที่ดีอยู่แล้ว ซึ่งส่งเสริมการ

สื่อสารที่ยึดวิสัยทัศน ์ค่านิยม และชุดพฤติกรรมเฉพาะขององค์กร ที่ทุกคนสามารถเข้าใจ

ได้ตรงกัน รวมทั้งการที่มีกฎระเบียบข้อบังคับ กฎหมาย ที่เป็นตัวควบคุม การปฏิบัติงาน

ของผู้บังคับบัญชาอยู่แล้วที่ท าให้มีความซื่อสัตย์สุจรติในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอ

ปลาย จงึท าให้ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  

และด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ไม่มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 
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ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ควรส่งเสริมและพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาส านักงานพัฒนาชุมชน 

ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ โดยการจัดฝกึอบรมสัมมนา เพื่อสง่เสริมและปลูกฝัง

ให้ผู้บังคับบัญชามีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรใชศ้ักยภาพอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมระบบการจัดการค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อน

ต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม และด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล โดยการฝกึอบรมเพื่อ

พัฒนาให้ผูบ้ังคับบัญชามีความสามารถจัดอัตราก าลังบุคลากรได้เหมาะสมกับภาระงาน 

และมีความเข้าใจและตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการได้อย่างเหมาะสม 

  1.2 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ควรส่งเสริมและพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ด้านการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยหน่วยงาน

ควรจัดท าแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ 

ตรงกับความต้องการและทันเวลา เพื่อให้มีการใชว้ัสดุ อุปกรณ์ตามจ านวน ขนาดคุณภาพ

คุณลักษณะอย่างเหมาะสม และด้านคุณภาพการบริการ ควรสร้างจิตส านึก และปลูกฝัง

ให้เจ้าหน้าที่ในหนว่ยงาน เห็นความส าคัญในการให้บริการ เพื่อให้รับความไว้วางใจจาก

ประชาชนผูม้าใช้บริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น 

รวมทั้งสามารถด าเนินงานตามพันธกิจ หนา้ที่ ความรับผดิชอบของหน่วยงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูร้ับบริการมีความพึงพอใจ 

  1.3 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1

ควรใหค้วามส าคัญเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล ด้านการ

ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ เนื่องจากเป็นตัวแปร

ที่มอีิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ตามล าดับ 

  1.4 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1

ควรเน้นและให้ความส าคัญเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิภาพ และดา้นการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ให้มากขึ้น เนื่องจากเป็นตัว
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แปรทีไ่ม่มีอทิธิพลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  1.5 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ควรมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหนว่ยงานให้ชัดเจน มีความ

เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง ควรมีการจัดระบบการท างานให้มีความคล่องตัวและมี

ประสิทธิภาพ โดยยึดถือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก  

  1.6 ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริการประชาชนอย่างตอ่เนื่อง สม่ าเสมอ ให้ทันกับ

สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ทุกวัน และควรพัฒนาระดับการให้บริการ โดยเน้นการ

อ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้บริการ พร้อมที่จะให้ค าแนะน าแก่ผู้มาประชาชน

เกี่ยวกับงานด้านพัฒนาชุมชนอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกบัพืน้ที่ 

อื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดอื่น ๆ 

  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับ  

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร และผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เชน่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกล

ยุทธ์ การสรา้งทีมงานของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ที่อาจส่งผลต่อผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

  2.4 ควรมีการศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

โดยใช้การวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติขัน้สูงขึ้นไป เช่น การวิเคราะห์ถดถอยโลสิสติก การ

วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  
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 6) นายภควัตร ค าพวง ต าแหนง่ ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 

 7) นายพงษ์ศักดิ์ คณะมะ ต าแหน่งพัฒนาการจังหวัดหนองบัวล าภู    

ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

 8) นางสุมิตรา บุญโสดากร ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตรก์าร

พัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

 9) นายพิสดาร ปะดา ต าแหน่ง พัฒนาการจังหวัดบึงกาฬ ส านักงานพัฒนา

ชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 

 10) นายดอกดิน ตอ้มทอง ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตรก์าร

พัฒนาชุมชน ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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รหัสของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน 

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

******************************* 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา “อิทธิพลของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1” ค าตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่

มีผลกระทบต่อท่านแตป่ระการใด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องจงึขอความอนุเคราะห์ใหท้่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

  ตอนที่ 3 ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

 3. ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมือด้วยดี*** 

            นางสาววันวิศาข์  บรรเทา 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 12 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง  

ตามความเป็นจริง 

 

 1. เพศ 

   1. ชาย         2. หญิง 

 2. อายุ 

   1. ไม่เกิน 30 ปี       2. 31-40  ปี    

   3. 41-50  ปี        4. มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี    

   2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

 4. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

   1. ไม่เกิน 15,000 บาท    2. 15,001–25,000 บาท 

   3. 25,001–30,000 บาท    4. มากกว่า 30,000 บาท 

 5. ประสบการณ์การท างาน 

   1. 1-5 ปี 

   2. 6-10 ปี 

   3. 11-15 ปี 

   4. มากกว่า 15 ปี 

 6. หนว่ยงานที่สังกัด 

   1. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดอุดรธานี 

   2. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดเลย 

   3. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู 

   4. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดหนองคาย 

   5. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดบึงกาฬ 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

 ค าชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา

ของท่าน ว่ามีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย 

 ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของผู้บังคับบัญชา ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถวิเคราะหป์ัจจัยภายใน

ภายนอกและน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์

ได้  

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธ

กิจของหนว่ยงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยน

แผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อ

การเปลี่ยนแปลง 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชามีกลวิธีในการกระตุน้และสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอด

นโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม

และเข้าใจง่าย 

     

- 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การบริหารทรัพยากรในองค์การ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้

ของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชามีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดระบบบริหารจัดสรร

หนา้ที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการกระตุ้นและสร้าง

แรงจูงใจให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่

ในการปฏิบัติงาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชามีการส่งเสริมระบบการจัดการ

ค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อน

ต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  

     

การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อ

เป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงาน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถก าหนดแบบแผนใน

การท างานได้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอก 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน      

4 ผูบ้ังคับบัญชาสร้างค่านิยมใหบุ้คลากรเกิด

ความรักความสามัคคี 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นพลังผลักดันการท างาน

ของบุคลากรทุกคนในหนว่ยงาน 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 

1 ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

และประชาชนในพื้นที่ทุกคนโดยยึดหลัก

คุณธรรมจริยธรรม 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์สุจรติใน

การปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชามีความรักและเอือ้อาทรต่อผู้ 

ใต้บังคับบัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาพิจารณาการเลื่อนขัน้เลื่อน

เงินเดอืนด้วยความโปร่งใสยุติธรรม 

     

การควบคุมองค์การให้สมดุล 

1 ผูบ้ังคับบัญชามีความเข้าใจและตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้รับบริการได้อย่าง

เหมาะสม 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการ

บริหารงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาสามารถจัดอัตราก าลัง

บุคลากรได้เหมาะสมกับภาระงาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาบริหารงานโดยค านึงถึงความ

พึงพอใจของทั้งผูใ้ห้และผู้รับบริการ 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชามีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริม

ให้บุคลากรมคีวามสุขในการท างาน 
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 ตอนที่ 3 ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 ค าชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนนิงานของส านักงานพัฒนา

ชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ว่ามีผลการด าเนินงาน อยู่ในระดับ

มากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับผลการด าเนินงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

 

ผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุง

คุณภาพของระบบการด าเนินงานและบริการจน

เป็นที่ยอมรับของประชาชน 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบงาน

โครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลาที่ 

ตกลงไว้ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีผลการด าเนินงาน

จากการประเมินโดยประชาชน และหน่วยงาน 

ต่าง ๆ อยู่ในเกณฑต์ามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารด าเนินงานได้

ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 
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ผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความยืดหยุ่น 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

ระบบการบริหารจัดการให้เหมาะสมตาม

สถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมและ

รวดเร็ว 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการ

ให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของ

ประชาชนผูม้าใช้บริการ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

การปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณใ์น

ปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

หนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณไ์ด้

อย่างรวดเร็ว 

     

ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่าง

มีประสิทธิภาพสูงสุด 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใชว้ัสดุ อุปกรณ์

ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่าง

เหมาะสม 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน

ในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมคีุณภาพ 

     

4 หนว่ยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี 

ประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ 

ตรงกับความต้องการและทันเวลา 
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ผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านนวัตกรรม 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และน า

เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ใน

การปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยีใหม ่ๆ 

เข้ามาประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้การ

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

     

ด้านคุณภาพการบริการ 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้

ครบถ้วน 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านได้รับความไว้วางใจ

จากประชาชนผูม้าใช้บริการ อันเนื่องมาจาก

คุณภาพของให้บริการประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างความน่าเชื่อถือให้

ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท า

ให้ประชาชนผูม้าใช้บริการมีความรูส้ึกว่าได้รับ

ความเป็นธรรมจากการให้บริการของหนว่ยงาน

ท่าน 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถด าเนินงาน

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหนว่ยงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูร้ับบริการมคีวามพึง

พอใจ 
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 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน 

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 ค าชี้แจง ท่านมขี้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 อย่างไรบ้าง 

โปรดระบุ 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

171 

 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 (จากการทดลองใช้แบบสอบถาม 30 ชุด) 

เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของส านักงาน 

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาส านักงาน

พัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 1 .756 ใช้ได้ 

 1.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ .715 ใช้ได้ 

 1.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ .893 ใช้ได้ 

 1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มี 

     ประสิทธิภาพ .812  

 1.4 การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม .708 ใช้ได้ 

 1.5 การควบคุมองค์การให้สมดุล .712 ใช้ได้ 

2. ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 .812 ใช้ได้ 

 2.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน .798 ใช้ได้ 

 2.2 ด้านความยดืหยุ่น .790 ใช้ได้ 

 2.3 ด้านการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด .789 ใช้ได้ 

 2.4 ด้านนวัตกรรม .815 ใช้ได้ 

 2.4 ด้านคุณภาพการบริการ .773 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .789 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน 

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

กำรก ำหนดทิศทำงเชิงกลยุทธ์  

1 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถวิเครำะหป์ัจจัยภำยในภำยนอกและ

น ำมำก ำหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได้  .543 

2 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถก ำหนดแผนกลยุทธ์ในหนว่ยงำนได้

สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหนว่ยงำน .704 

3 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนกำรบริหำรงำน

ได้สอดคล้องและทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง .507 

4 ผูบ้ังคับบัญชำมีกลวิธีในกำรกระตุน้และสร้ำงแรงจูงใจในกำร

ปฏิบัติงำนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชำ .594 

5 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถเชื่อมโยงและถ่ำยทอดนโยบำยสู่กำร

ปฏิบัติได้อย่ำงเป็นรูปธรรมและเข้ำใจง่ำย .497 

กำรบริหำรทรัพยำกรในองค์กำร  

1 ผูบ้ังคับบัญชำสนับสนุนส่งเสริมกำรเรียนรู้ของบุคลำกรเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะในกำรท ำงำน .525 

2 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรบริหำรจัดกำรงบประมำณได้อย่ำง

เหมำะสมและคุ้มค่ำ .814 

3 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรจัดระบบบริหำรจัดสรรหน้ำที่ควำม

รับผิดชอบได้เหมำะสมกับควำมรูค้วำมสำมำรถในหนว่ยงำน .836 

4 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรกระตุ้นและสร้ำงแรงจูงใจให้บุคลำกรใช้

ศักยภำพอย่ำงเต็มที่ในกำรปฏิบัติงำน .704 
- 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

กำรบริหำรทรัพยำกรในองค์กำร (ต่อ)  

5 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรส่งเสริมระบบกำรจัดกำรค่ำตอบแทนยก

ย่องชมเชยรวมถึงกำรเลื่อนต ำแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  .505 

กำรสนับสนุนวัฒนธรรมองค์กำรที่มปีระสิทธิภำพ  

1 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถก ำหนดค่ำนิยมเพื่อเป็นหลักยึดในกำร

ท ำงำนร่วมกันในกลุ่มงำน .492 

2 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถก ำหนดแบบแผนในกำรท ำงำนได้

สอดคล้องกับสภำพกำรเปลี่ยนแปลงจำกภำยนอก .483 

3 ผูบ้ังคับบัญชำเป็นแบบอย่ำงที่ดีในกำรท ำงำน .655 

4 ผูบ้ังคับบัญชำสร้ำงค่ำนิยมใหบุ้คลำกรเกิดควำมรักควำม

สำมัคคี .647 

5 ผูบ้ังคับบัญชำเป็นพลังผลักดันกำรท ำงำนของบุคลำกรทุกคนใน

หนว่ยงำน 
.589 

กำรปฏิบัติอย่ำงมีคุณธรรม  

1 ผูบ้ังคับบัญชำปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชำ 

และประชำชนในพื้นที่ทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม .525 

2 ผูบ้ังคับบัญชำเป็นผูท้ี่มคีวำมซื่อสัตย์สุจรติในกำรปฏิบัติงำน

อย่ำงเสมอต้นเสมอปลำย .600 

3 ผูบ้ังคับบัญชำปฏิบัติงำนโดยค ำนึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม

มำกกว่ำประโยชน์สว่นตน .531 

4 ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมรักและเอือ้อำทรต่อผู้ ใต้บังคับบญัชำและ

ประชำชนในพื้นที่ทุกคน .497 

5 ผูบ้ังคับบัญชำพิจำรณำกำรเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดือนด้วยควำม

โปร่งใสยุติธรรม .661 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

กำรควบคุมองคก์ำรให้สมดุล  

1 ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมเข้ำใจและตอบสนองควำมตอ้งกำรของ

ผูร้ับบริกำรได้อย่ำงเหมำะสม .425 

2 ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมยืดหยุ่นในกำรบริหำรงำน .456 

3 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถจัดอัตรำก ำลังบุคลำกรได้เหมำะสมกับ

ภำระงำน .534 

4 ผูบ้ังคับบัญชำบริหำรงำนโดยค ำนึงถึงควำมพึงพอใจของทั้งผู้ให้

และผู้รับบริกำร .498 

5 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลำกรมี

ควำมสุขในกำรท ำงำน .381 

กำรควบคุมองค์กำรให้สมดุล  

1 ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมเข้ำใจและตอบสนองควำมตอ้งกำรของ

ผูร้ับบริกำรได้อย่ำงเหมำะสม .625 

2 ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมยืดหยุ่นในกำรบริหำรงำน .652 

3 ผูบ้ังคับบัญชำสำมำรถจัดอัตรำก ำลังบุคลำกรได้เหมำะสมกับ

ภำระงำน .561 

4 ผูบ้ังคับบัญชำบริหำรงำนโดยค ำนึงถึงควำมพึงพอใจของทั้งผู้ให้

และผู้รับบริกำร .477 

5 ผูบ้ังคับบัญชำมีกำรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลำกรมี

ควำมสุขในกำรท ำงำน .789 
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ตอนที่ 3 ผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัด 

            ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

ด้ำนศักยภำพทำงกำรแข่งขัน  

1 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถปรับปรุงคุณภำพของระบบ

กำรด ำเนนิงำนและบริกำรจนเป็นที่ยอมรับของประชำชน .405 

2 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถส่งมอบงำนโครงกำรตำ่ง ๆ 

ได้ทันหรอืก่อนก ำหนดเวลำที่ 

ตกลงไว้ .388 

3 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนมีผลกำรด ำเนินงำนจำกกำรประเมิน

โดยประชำชน และหนว่ยงำน 

ต่ำง ๆ อยู่ในเกณฑต์ำมที่ตั้งเป้ำหมำยไว้ .629 

4 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนมกีำรด ำเนินงำนได้ตำมมำตรฐำน

ของรัฐบำลส่วนกลำงและสร้ำงควำมพึงพอใจใหแ้ก่ประชำชน .490 

ด้ำนควำมยืดหยุ่น  

1 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถปรับเปลี่ยนระบบกำร

บริหำรจัดกำรให้เหมำะสมตำมสถำนกำรณใ์นปัจจุบันได้อย่ำง

เหมำะสมและรวดเร็ว .702 

2 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนเสนอรูปแบบกำรให้บริกำรได้

เหมำะสมตำมควำมตอ้งกำรของประชำชนผูม้ำใช้บริกำร .820 

3 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถปรับเปลี่ยนกำรปฏิบัติงำน

ได้เหมำะสมตำมสถำนกำรณ์ในปัจจุบันได้อย่ำงรวดเร็ว .836 

4 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถปรับเปลี่ยนหนำ้ที่ของ

พนักงำนได้เหมำะสมตำมสถำนกำรณไ์ด้อย่ำงรวดเร็ว .856 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

ด้ำนกำรใช้ทรัพยำกรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

1 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนมีกำรจัดสรรและจัดกำรทรัพยำกร

บุคคลที่มอียู่อย่ำงจ ำกัดได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพสูงสุด .677 

2 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนมีกำรใชว้ัสดุ อุปกรณ์ตำมจ ำนวน 

ขนำดคุณภำพและคุณลักษณะอย่ำงเหมำะสม .831 

3 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนมีกำรจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้

ตรงกับควำมต้องกำรของหน่วยงำนในกำรปฏิบัติงำนและ

บริกำรอย่ำงมีคุณภำพ .512 

4 หนว่ยงำนมีแผนกำรจัดหำทรัพยำกรอย่ำงมี 

ประสิทธิภำพ สำมำรถจัดหำทรัพยำกรได้ 

ตรงกับควำมต้องกำรและทันเวลำ .614 

ด้ำนนวัตกรรม  

1 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใช้ที่มอียู่

เดิมให้มปีระสิทธิภำพมำกขึ้น .447 

2 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนคิดค้นรูปแบบกำรให้บริกำรและกำร

ปฏิบัติงำนใหม่ ๆ อยู่เสมอ .557 

3 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสร้ำงสรรค์และน ำเทคนิคและ

วิธีกำรใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมำปรับใช้ในกำรปฏิบัติงำน .564 

4 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนน ำเทคโนโลยีใหม ่ๆ เข้ำมำ

ประยุกต์ใชใ้นหน่วยงำนเพื่อให้กำรปฏิบัติงำนมีประสทิธิภำพ

มำกขึ้น .765 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

ด้ำนคุณภำพกำรบริกำร  

1 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถตอบสนองควำมตอ้งกำร

ของประชำชนผู้มำรับบริกำรได้ครบถ้วน .702 

2 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนได้รับควำมไว้วำงใจจำกประชำชนผู้

มำใช้บริกำร อันเนื่องมำจำกคุณภำพของให้บริกำรประชำชน

และพัฒนำท้องถิ่น .745 

3 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสร้ำงควำมน่ำเชื่อถือให้ประชำชน

ด้วยกำรให้บริกำรที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท ำให้ประชำชนผู้มำใช้

บริกำรมีควำมรูส้ึกว่ำได้รับควำมเป็นธรรมจำกกำรให้บริกำร

ของหน่วยงำนท่ำน .567 

4 ท่ำนและหน่วยงำนของท่ำนสำมำรถด ำเนินงำนตำมพันธกิจ 

หนำ้ที่ ควำมรับผิดชอบของหนว่ยงำนได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ 

ผูร้ับบริกำรมคีวำมพึงพอใจ .408 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการหาแนวทางพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

******************************* 

ค าชี้แจง 

 วิจัยครั้งนีเ้พื่อการศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อผลการ

ด าเนนิงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 เพื่อ

เป็นแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 และการน าไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ 

 จงึเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ท่าน ซึ่งเป็นผู้เช่ียวชาญได้กรุณาให้ความ 

คิดเห็นในการแสวงหาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 

            นางสาววันวิศาข์  บรรเทา 

       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 12 

             คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงานของส านักงานพัฒนาชุมชน 

กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 

ผูเ้สนอความคิดเห็น          

ต าแหน่ง           

สถานที่ท างาน           

วันทีให้สัมภาษณ์      เวลา                   น. 

สถานที่สัมภาษณ์         

            

 

 1. ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้านการ

ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ว่าควรท าอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 2. ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลการด าเนินงาน

ของส านักงานพัฒนาชุมชนกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ด้าน

คุณภาพการบรกิาร ว่า ควรท าอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 3. ท่านมีความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม อย่างไรบ้างขอให้ท่าน

แสดงความคิดเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            
 

                                        ************************* 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   วันวิศาข์ บรรเทา 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 14 เดือน พฤศจกิายน พ.ศ. 2530 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 553 หมู ่12 ต าบลโพนสวรรค์  

  อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม 48190 

  โทรศัพท์ 08-0006-6919 

ต าแหน่งปัจจุบัน นักวิชาการพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอบึงโขงหลง ต าบลบึงโขงหลง   

  อ าเภอบึงโขงหลง จังหวัดบึงกาฬ 38220 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ 2549 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนนครพนมวิทยาคม 

   อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2553 ศลิปศาสตรบัณฑติ สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

  มหาวิทยาลัยนครพนม  

 พ.ศ. 2555 นิตศิาสตรบัณฑติ   

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 พ.ศ. 2564 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2559-2560 นักวิชาการพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ  

  อ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา 

 พ.ศ. 2560 ถึงปัจจุบัน นักวิชาการพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ  

  อ าเภอบึงโขงหลง จังหวัดบึงกาฬ 


