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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้สำเร็จลุล่วงได้อย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความ 

เอาใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้คำแนะนำ 

การพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวิจัย 

ตลอดจนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้คำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือีกหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาส 

นีด้้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดา 

ของผู้วจิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วจิัยสามารถดำรงตนและ

บรรลุผลสำเร็จในปัจจุบัน 

 

          ขวัญใจ อับมา 

 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

    ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

    จังหวัดนครพนม  

ผู้วิจัย    ขวัญใจ อับมา 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำ 

เชงิกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จำนวน 230 คน  

ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .814 และสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ 

ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) วัฒนธรรมองค์การ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.75) ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) 

 2. ตัวแปรภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 37.80  



 

 

III 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มคี่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน

สูงสุด คอื การบริหารทรัพยากรในองค์การ (β=.681) รองลงมาคือ การส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์การ (β=.658)  

 3. ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 58.40  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน

สูงสุด คอื วัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.560) วัฒนธรรมปรับตัว (β=.258) วัฒนธรรมพันธกิจ 

(β =.169) และวัฒนธรรมเอกภาพ (β=.163) 
 

คำสำคัญ : ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์, วัฒนธรรมองค์การ, ประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the followings: 1) To investigate the 

level of strategic leadership, organizational culture, and the efficiency of the Local 

Administrative Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province, 2) To 

study the influences of strategic leadership on the efficiency of the Local Administrative  

Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province, and  3) To examine 

the influences of organizational culture on the efficiency of the Local Administrative 

Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province. The sample group 

consisted of 230 personnel who worked for the Local Administrative Organizations in 

That Phanom District. They were gained from hierarchical sampling method. The 

questionnaire with .814 reliability was used as a tool for collecting the data and the 

statistics employed for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and Multiple Regression Analysis. 

 The study revealed these results:   

 1. Strategic leadership of administrators of the Local Administrative 

Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province, as a whole, was at a 

high level ( X =4.19). Likewise, the overall organizational culture of the Local 

Administrative Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province was at 

a high level ( X =3.75). In addition, the overall efficiency of the Local Administrative 
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Organizations in That Phanom District, Nakhon Phanom Province, was also at a high 

level ( X =4.39).  

 2. The strategic leadership variables could be jointly used to correctly 

predict the efficiency level of the Local Administrative Organizations in That Phanom 

District, Nakhon Phanom Province 37.80% with statistical significance at .05 level. The 

variable with the highest and second highest standard regression coefficients were the 

organizational resources management (β=.681), and the promotion of the 

organizational culture (β=. 658).  

 3. The variables of the organizational culture could be used jointly to predict 

the efficiency level of the Local Administrative Organizations in That Phanom District, 

Nakhon Phanom Province 58.40%. The cultural variables with the highest to the 

lowest standard regression coefficients were participation (β=.560), adaptation 

(β=.258), mission (β=.169) and unity (β=.163). 
 

Keywords: Strategic leadership, organizational culture, the efficiency of the Local 

Administrative Organization  
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 องคกรปกครองสวนทองถิ่นมคีวามสําคัญตอการพัฒนาระบบเศรษฐกจิ 

และสังคมในระดับฐานรากของประเทศ โดยมบีทบาทสําคัญในการจัดบรกิารสาธารณะ 

ซึ่งเปนภารกิจที่ตองดําเนนิการอยางใกลชดิกับประชาชนและทุกภาคสวนในชุมชน รวมทัง้

ตองเปนบรกิารสาธารณะที่ไดรับการออกแบบอยางสอดคลองกับบรบิทของพื้นที ่นับตัง้แต

มกีารประกาศใชพระราชบญัญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537  

ทําใหประเทศไทย มโีครงสรางการปกครองทองถิ่นเต็มรูปแบบตัง้แตระดับตําบลจนถงึ

ระดับจังหวัด และตลอดระยะเวลาที่ผานมา องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดมบีทบาทสําคัญ 

ในการจัดบรกิารสาธารณะหลายดานที่กระทบตอคณุภาพชวีติของประชาชนโดยตรง ไดแก 

การศกึษา สาธารณสุข โครงสรางพื้นฐาน การบรกิารดานสังคม การพัฒนาเศรษฐกจิ

ชุมชน การจัดการส่ิงแวดลอม และทรัพยากรธรรมชาติ การจัดการภัยพิบัตแิละการดูแล

ความสงบปลอดภัยภายในชุมชน (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น, 2562, หนา 1) 

 ในการบรหิารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนัน้ ตองมผีูบรหิารงานที่มี

ภาวะผูนําและคุณลักษณะของผูบรหิารที่เหมาะสม และมอิีทธพิลตอประสิทธผิลของ

องคการเปนอยางมาก ผูบรหิารตองมคีวามรูความสามารถเหนอืคนอืน่ และมมีนุษย

สัมพันธที่ดีสามารถทํางานรวมกับกลุมคนได ตองมเีสนหบารมแีละคณุธรรมอันเปน

ตัวอยางไดแลว รูปแบบการเปนผูนาํยังเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอพฤตกิรรมการบรหิาร

งานและพฤตกิรรมในการทํางานของผูรวมงานอยางมากดวย ดังนัน้ประสิทธภิาพ

ประสิทธผิลขององคการ จงึขึ้นอยูกับแบบภาวะผูนําของผูบรหิารที่จะใหปฏบิัตงิานอยางมี

ประสิทธภิาพไดมากนอยเพยีงไร แบบผูนาํของผูบรหิารแตละคนมคีวามแตกตางกัน 

ทัง้ในดานความรูความสามารถ บุคลิกลักษณะสวนตัวและความเชื่อ ผูบรหิารองคการ 

ซึ่งโดยปกตจิะเปนผูบังคับบัญชาหรอืผูนาํ ผูนาํจะตองรูจักการใชภาวะของการเปนผูนํา 

ในการบรหิารจัดการมคีวามสามารถในกระบวนการทางความคดิ และการตัดสินใจอยาง 

ถูกตองและเหมาะสม ใชทักษะในการตดิตอสื่อสารใหบุคลากรไดรับรูและเขาใจกระตุน



 

 

2 

สรางแรงจูงใจ โนมนาวใหบุคลากรในองคกรใหความรวมมือ เพื่อจะใหการปฏบิัตงิานบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ภาวะผูนําจงึเปนภาวะที่มผีลตอความสําเร็จขององคกรในองคกร

ที่มผีูนํา ขาดวุฒิภาวะการเปนผูนํายอมจะทําใหองคกรเกดิปญหาในการบรหิารงาน

บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจ และอาจเปนปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาองคกร 

ใหประสบความสําเร็จในทางตรงกันขามในองคกรที่มผีูนําที่มวีฒุภิาวการณเปนผูนําที่ดี 

ยอมจะนําพาองคกรประสบความสําเร็จ ในการพัฒนาและการใหบรกิารตามวตัถุประสงค

ไดเปนอยางดีผูนําจงึมคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององคกร  

(เจรญิ สุระประเสรฐิ, 2559, หนา 2) ดังนัน้ ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญสําหรับองคการ

ทุกประเภทไมวาองคการของรัฐหรอืเอกชนรวมทัง้องคกรปกครองสวนทองถิ่น เพราะ

องคการจะมคีวามเจรญิรุงเรอืงหรอืแตกตางกันหรอืไมเพยีงใดนัน้สาเหตุหนึ่งมาจากการที่

องคการนัน้มผีูนําทีม่ภีาวะผูนําเพยีงพอที่จะโนมนาวชักจูงใหบุคลากรทํางานใหแกองคการ

ตามเปาหมายทีว่างไวดังนัน้ผูบรหิารจะตองใชภาวะผูนําเชงิกลยุทธเพือ่ปรับเปล่ียนทศิทาง

ขององคการใหเหมาะสมกับสภาวการณและการเพิ่มผลผลิตหรอืประสิทธภิาพของ

องคการซึ่งมนีักวชิาการไดใหทัศนะเกี่ยวกับนยิามของภาวะผูนําเชงิกลยุทธไวดังนี้ กลาววา 

การเปนผูนําเชงิกลยุทธ (Strategy Leadership) หมายถงึ กระบวนการในการกําหนด

ทศิทางกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกองคกรในการรเิริ่มสรางสรรคส่ิงตาง ๆ  

ใหองคกรอยูรอดตอไปไดการเปนผูนําเชงิกลยุทธยังเปนอีกหนึ่งในประเภทของภาวะผูนํา 

ที่จะเปนตัวผลักดันใหการบรหิารเชงิกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี Dubrin (2007  

อางถงึใน คมกฤช พรหมฉนิ, 2560, หนา 37) 

 นอกจากนี้ รูปแบบวัฒนธรรมองคการก็เปนหัวใจของความสําเร็จในการ

ดําเนนิงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเนือ่งจากวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่เกี่ยวกับ

ความเชื่อคานยิมของสมาชกิในองคการที่ยดึถอืรวมกันองคการใด ๆ ที่มกีารกําหนดระบบ

ในการบรหิารที่ดีมรีะเบยีบปฏบิัตงิานที่ชัดเจนยอมนําพามาสูการดําเนนิงานที่มี

ประสิทธภิาพ แตอาจพบวาคนในองคการขาดพลังในการขับเคลื่อนในการทํางานขาดความ

สามัคคไีมไววางใจซึ่งกันและกันก็จะไมสามารถดําเนนิงานไดอยางมปีระสิทธภิาพ เพราะ

หนึ่งวัฒนธรรมที่ออนแอและเปนอุปสรรคตอการทาํงานดังนัน้ผูบรหิารจงึตองมคีวามเขาใจ

เรื่องรูปแบบวัฒนธรรมองคการซึ่งเปนตัวแปรที่สําคัญที่ทําใหองคการแตละองคการที่มี

ลักษณะการดําเนนิงานเหมอืนกันแตประสบความสําเร็จแตกตางกัน (วภิาดา คุปตานนท, 

2551, หนา 277) แนวคดิเรื่องวัฒนธรรมองคการจะชวยทําใหเกดิความรวมมอืระหวาง
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สมาชกิในองคการ และวัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่ชวยควบคมุการปฏบิัตงิานใหเปนไป

ตามที่แผนงานที่วางไวดังนัน้องคการจงึจําเปนตองมกีารพัฒนาวัฒนธรรมองคการขึ้นมา

เพื่อใหเปนลักษณะเดนที่มอิีทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงานของบคุลากรในองคการซึ่งมี

ผลกระทบโดยตรงตอประสิทธภิาพและความสามารถในการดําเนนิงานขององคการและ

กลาวไดวาวัฒนธรรมองคการจะทําหนาที่ในการรวบรวมบุคลากรใหเปนปกแผนไดเรยีนรู

วธิกีารในการเกี่ยวของและการตดิตอระหวางกันจนเกดิความรูสึกผูกพันรวมกันรวมถงึ 

ชวยใหองคการสามารถปรับตวัไดทันกับสถานการณของสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผล

กระทบตอองคการไดเปนอยางดีนอกจากนี้ยงัพบวาวฒันธรรมองคการเปนระบบที่ชวยให

เกดิความเขาใจรวมกันระหวางสมาชิกขององคการวาควรจะประพฤตปิฏบิัตตินอยางไร

และทําใหเกดิความเชื่อคานยิมและเกดิการมสีวนรวมกันในทศิทางเดียวกัน เพื่อใหองคการ

สามารถบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมปีระสิทธภิาพดังนัน้วัฒนธรรมองคการจงึเปนส่ิง

สําคัญที่ชวยใหคนในองคการมรีะเบยีบแบบแผนในการประพฤตปิฏบิัตริวมกันไดอยาง

เหมาะสมและชวยใหเกิดประสิทธภิาพในการทาํงานและในระดับสูงซึ่งเห็นไดวาปญหา 

ทางองคการมผีลตอพฤตกิรรมของคนในองคการ (มานติย ปลอดโปรง, 2554, หนา 3-4) 

 กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นในฐานะเปนผูกํากับดูแลองคกรกรปกครอง

สวนทองถิ่นทัง้ประเทศไดมกีารประเมนิประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นทัง้

ประเทศ ตัง้แตป พ.ศ. 2548 ถงึปจจุบัน ไดแบงการประเมนิประสิทธภิาพเปน 4 ดาน

ประกอบดวย ดานที่ 1 ดานบรหิารจัดการ ดานที่ 2 ดานการบรหิารงานบุคคลและกจิการ

สภา ดานที่ 3 ดานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง ดานที่ 4 ดานการบรกิารสาธารณะ 

ดานที่ 5 ธรรมาภบิาล เพื่อสงเสรมิและสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีาร

ดําเนนิงานและจัดบรกิารสาธารณะใหมมีาตรฐานเชนเดียวกันทัง้ประเทศ องคกรปกครอง

สวนทองถิ่นแตละแหงไดทราบสถานะตนเองจากผลการประเมนิประสิทธภิาพวาอยูใน

ระดับใดเมื่อเปรยีบเทยีบกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นประเภทเดียวกัน ในจังหวัดเดียวกัน

ในกลุมจังหวัดเดียวกัน ในภาคเดียวกัน หรอืในระดับประเทศ เพื่อเปนแรงกระตุนใหองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นพฒันาศักยภาพการดําเนนิงานอยางไมหยุดนิ่ง ตลอดจนกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถิ่นและหนวยงานที่เกี่ยวของจะไดนําผลการประเมนิไปเปนพื้นฐานในการ

ดําเนนิงานสงเสรมิ ปรับปรุง และพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นในการดําเนนิงานให

มปีระสิทธภิาพเกดิประสิทธผิล และในป พ.ศ. 2559 ไดมกีารพัฒนารปูแบบการประเมนิให

มคีวามสอดคลองกับนโยบายสําคัญของรัฐบาล และสงเสรมิการมสีวนรวม โดยกําหนดให
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ผูแทนชุมชนเขามามสีวนรวมในการประเมนิเพือ่สรางความโปรงใส และสรางการมสีวน

รวมของภาคประชาชนในการพัฒนาการดําเนนิงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยมี

การกําหนดเกณฑการแบงระดับผลการประเมนิประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) เปน  5 ระดับ ดังนี้ ระดับดีเดนผลการ

ประเมนิอยูในระดับรอยละ 90 ถงึ 100 ระดับดีมากผลการประเมนิอยูในระดับรอยละ 80 

ถงึ 89.99 ระดับดีผลการประเมนิอยูในระดับรอยละ 70 ถงึ 79.99  ระดับพอใชผลการ

ประเมนิอยูในระดับรอยละ 60 ถงึ 69.99 และระดับควรปรบัปรุงผลการประเมนิอยูใน

ระดับต่ํากวารอยละ 60 (กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น, 2560, หนา 6) 

 องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม ไดรับการ

ยกฐานะจากสภาตําบลเปนเทศบาลตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล โดยมีทัง้หมด 12 

แหง แยกเปนเทศบาลตําบล 5 แหง และองคการบรหิารสวนตําบล 7 แหง (สํานักงาน

ทองถิ่นอําเภอธาตุพนม, 2557) ซึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นทัง้ 12 แหง ไดมกีาร

บรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาลเพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณ ตามขอกฎหมาย ซึ่ง 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิาร และวัฒนธรรมองคการ ยอมสงผลตอการบรหิารธรรมา 

ภบิาลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสวนในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

แตปจจุบนัดวยภารกจิที่ตองรับผดิชอบมมีากขึ้นและงบประมาณทีต่องบรหิารเพิ่มขึ้น 

รวมทัง้สภาพแวดลอมภายนอกทัง้ทางดานเศรษฐกจิ สังคม เทคโนโลย ีส่ิงแวดลอม 

ที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ยอมสงผลถงึการปฏบิัตหินาที่ของบุคลากรองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ซึ่งปจจุบันประสบปญหาหลาย

ประการทัง้ในแงของโครงสรางระบบบรหิารและในแงกระบวนการปญหาดังกลาวสงผล

กระทบโดยตรงตอศักยภาพและประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นองคการเปนหนวยงานของสังคมหรอืกลุมบุคคลรวมกลุมเพื่อทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคแตละองคการเปนผูกําหนดโดยสมาชกิจะมบีทบาทและ

หนาที่แตกตางกันไปตามที่ไดรับมอบหมายประสิทธผิลขององคการเปนปจจัยที่จําเปน

อยางหนึ่งตอการอยูรอดและความกาวหนาขององคการองคการจะมปีระสิทธผิลมากนอย

เพยีงใดขึ้นอยูกับบุคลากรในองคการนัน้ ๆ (สํานักงานสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น

อําเภอธาตุพนม, 2564) 

 

 จากความสําคัญและปญหาดังกลาวขางตนผูวจิัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษา 
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ภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เพื่อศกึษาวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

ของผูบรหิาร และวัฒนธรรมองคการ มอีทิธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม หรอืไม เพื่อที่จะไดนําผลการวจิัย  

ในครัง้นี้มาเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาพัฒนาการดําเนนิงานตามวัตถุประสงคและ

เจตนารมณเพื่อใหการปฏบิัตหินาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมปีระสิทธภิาพที่ดี

ยิ่งขึ้น 

 

คําถามของการวจิยั 

 ผูวจิัยไดกําหนดคําถามของการวจิัย ไวดังนี้ 

  1. ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธ วัฒนธรรมองคการ และประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อยูระดับใด 

  2. ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารมอีทิธพิลตอประสิทธิภาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นสวนในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม หรอืไม 

  3. วัฒนธรรมองคการมีอทิธพิลตอประสิทธิภาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม หรอืไม 
 

ความมุงหมายของการวจิัย 

 ผูวจิัยไดกําหนดความมุงหมายของการวจิัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ วัฒนธรรมองคการ และ

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. เพื่อศกึษาอิทธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 

 

สมมตฐิานของการวจิัย 
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 ผูวจิัยไดกําหนดสมมตฐิานของการวจิัย ไว 2 สมมตฐิาน ดังนี้  

  1. ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธมอีทิธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. วฒันธรรมองคการมอีทิธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

ความสําคัญของการวจิัย 

 ผูวจิัยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัยไว ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบถงึระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิาร วัฒนธรรมองคการ  

และประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. ทําใหทราบถงึอิทธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอประสิทธภิาพ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3. ทําใหทราบถงึอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธภิาพ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  4. ผลจากการวิจัยทําใหไดแนวทางในการเสรมิสรางและพัฒนาภาวะผูนํา

เชงิกลยุทธของผูบรหิาร วัฒนธรรมองคการ และประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ซึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ตลอดจนหนวยงานที่เกีย่วของสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวจิัย ไปประยุกตใชในการ

พัฒนาและปรับปรุงประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อันจะกอใหเกดิประโยชนกับประชาชนในเขตพื้นที่ 

ที่รับผดิชอบ 

 

 

 

 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 



 

 

7 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บคุลากรที่ปฏบิตังิาน 

อยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จํานวน 12 แหง  

จํานวน 555 คน (สํานักงานทองถิ่นอําเภอธาตุพนม, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยครัง้นี้ ไดแก บุคลากรที่ปฏบิตังิานอยูใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม จํานวน 230 คน 

ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทยีบตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุม

ตัวอยางของ Krejcie and Morgan Krejcie and  Morgan (อางถงึใน วาโร เพ็งสวัสด์ิ, 2562, 

หนา 191) และทําการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 

 2. ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศกึษา 

  2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก  

   2.1.1 ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จากองคประกอบของภาวะผูนําเชงิกลยุทธของ 

Hitt, Ireland and Hoskisson (2007 อางถงึใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา 24) 

ประกอบดวย 

    2.1.1.1 การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 

    2.1.1.2 การบรหิารทรพัยากรในองคการ 

    2.1.1.3 การสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 

    2.1.1.4 การมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีุณธรรม 

    2.1.1.5 การควบคุมองคการอยางสมดุล 

   2.1.2 วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม จากองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ ของ Denison and 

Haaland and Goelzer (2003, p. 209 อางถงึใน ชาญณรงค เศวตาภรณ, 2553, หนา 15)) 

ประกอบดวย 

    2.1.2.1 วัฒนธรรมสวนรวม 

    2.1.2.2 วฒันธรรมเอกภาพ 

    2.1.2.3 วฒันธรรมปรับตัว 

    2.1.2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ 
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  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น (LPA) ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม (เกณฑการประเมนิ

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ (Local Performance Assessment : LPA) 

ประจําป 2564) ประกอบดวย (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น, 2564) 

   2.1 การบรหิารจัดการ 

   2.2 การบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา 

   2.3 การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

   2.4 การบรกิารสาธารณะ 

   2.5 ธรรมาภบิาล 

 3. ขอบเขตดานพ้ืนที่ของการวจัิย 

  พื้นที่ที่ใชในการศกึษา คอื องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม จํานวน 12 แหง 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนนิการวจัิย 

  ชวงเวลาที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล คอื ระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม 

พ.ศ. 2564 ถงึวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2565 
 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูวจิยัไดทําการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

ผูวจิัยไดนํา 1) องคประกอบของภาวะผูนําเชงิกลยุทธของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007 อางถงึใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา 24) 2) องคประกอบของวัฒนธรรม

องคการ ของ Denison and Haaland and Goelzer (2003, p. 209 อางถงึใน ชาญณรงค 

เศวตาภรณ, 2553, หนา 15) และ 3) เกณฑการประเมนิประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ประจาํป 2564 (กรมสงเสรมิการ

ปกครองสวนทองถิ่น, 2564) มาประยุกตเพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคดิของการวจิัย 

สามารถสรุปเปนกรอบแนวคดิเพื่อตอบคําถามของการวจิัย และกําหนดเปนความมุงหมาย

ของการวจิัยไดดังภาพประกอบ 1 

               ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตาม 

       (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 



 

 

9 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคดิของการวจิัย 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 ผูวจิัยไดใหนยิามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 

  1. ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธ หมายถงึ คุณลักษณะของผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ซึ่งมบีทบาทและสามารถพัฒนา

องคการใหมคีุณภาพ การกําหนดวสัิยทัศน (Vision) พันธกจิ (Mission) วัตถุประสงค 

(Objective) เปาหมาย (Goal) ขององคกร ทัง้ในระยะส้ันและระยะยาว ในการมองเหตุการณ

หรอืคาดเดาเหตุการณในอนาคตความเปนไปไดในวสัิยทศัน รักษาความยดืหยุนและ 

ใหอํานาจบุคคลอื่นในการสรางสรรคเปล่ียนแปลงทางกลยุทธ สามารถชักจูงใหผูอื่น 

ใหความรวมมอื มคีวามพงึพอใจในการปฏบิัตงิานใหเปนไปตามแผนงานเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค ประกอบดวย 

   1.1 การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ หมายถงึ ผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม สามารถวเิคราะหปจจัยภายใน

ประสทิธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

1. การบรหิารจัดการ 

2. การบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา 

3. การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

4. การบรกิารสาธารณะ 

5. ธรรมาภบิาล 

 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

   - การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 

   - การบรหิารทรัพยากรในองคการ 

   - การสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 

   - การมุงเนนการปฏบิัตอิยางมี

คุณธรรม 

   - การควบคุมองคการอยางสมดุล 

 
วัฒนธรรมองคการ 

   - วัฒนธรรมสวนรวม 

   - วัฒนธรรมเอกภาพ 

   - วัฒนธรรมปรับตัว 

   - วัฒนธรรมพนัธกจิ 
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ภายนอกและนํามากําหนดเปนแผนกลยุทธได สามารถใหวสัิยทัศนแจมชัด สามารถ

ปรับเปล่ียนแผนการบรหิารงานไดสอดคลองทันตอการเปล่ียนแปลงเชื่อมโยง สามารถ

ตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบรหิารงานไดสอดคลองและทันตอการเปล่ียนแปลง และ

สามารถถายทอดนโยบายสูการปฏบิัตอิยางเปนรูปธรรมเขาใจงายสามารถมกีลวธิใีนการ

กระตุนและสรางแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานแกบุคลากรในหนวยงานและประชาชนในพื้นที ่

   1.2 การบรหิารทรพัยากรในองคการ หมายถงึ ผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม สงเสรมิสนับสนุนการเรยีนรูของ

บุคลากรในหนวยงานและประชาชนในพื้นที่ เพิ่มสมรรถนะในการทํางาน มกีารบรหิาร

จัดการงบประมาณไดอยางเหมาะสม คุมคา มกีารจัดสรรหนาที่รับผดิชอบไดเหมาะสม 

กับความรูความสามารถในหนวยงาน มกีารกระตุนและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใช

ศักยภาพอยางเต็มที่ในการปฏบิัตงิาน และมกีารสงเสรมิระบบการจดัการคาตอบแทน 

ยกยองชมเชยรวมถงึการเล่ือนตําแหนงที่ชัดเจนยุตธิรรม 

   1.3 การสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ หมายถงึ ผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดําเนนิกจิกรรมทีเ่ปนการสงเสรมิ

วัฒนธรรมความมปีระสิทธภิาพอยางยั่งยนืขององคการ กําหนดคานยิมเพื่อเปนหลักยดึ 

ในการทํางานรวมกันในกลุมงานกําหนดแบบแผนในการทาํงาน ไดสอดคลองกับสภาพ 

การเปล่ียนแปลงจากภายนอก เปนแบบอยางที่ดีในการทํางานสรางคานยิมใหบุคลากรใน

หนวยงานและประชาชนในพื้นที่เกดิความรักความสามัคคเีปนพลังผลักดันใหแกองคกร 
- 

   1.4 การมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีุณธรรม หมายถงึ ผูบรหิารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยดึมั่นและมุงเนนแนวปฏบิัติ

ตาง ๆ อยางมจีรยิธรรมปฏบิัตติอบุคลากรในหนวยงานและประชาชนในพื้นที่ทุกคนโดยยดึ

หลักคุณธรรมจรยิธรรม มคีวามซื่อสัตยสุจรติในการปฏบิัตงิานอยางเสมอตนเสมอปลาย

คํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตนมคีวามรกัและเอื้ออาทร 

ตอบุคลากรในหนวยงานและประชาชนในพื้นทีทุ่กคน และมกีารพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือน

เงนิเดือนใหผูใตบังคับบญัชาดวยความโปรงใสยุตธิรรม 

   1.5 การควบคมุองคการอยางสมดุล หมายถงึ ผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม สามารถสรางความเขาใจ และ

ตอบสนองความตองการของบุคลากรในหนวยงานและประชาชนในพื้นที่ไดอยางเหมาะสม
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มคีวามยดืหยุนในการบรหิารงาน สามารถจัดบุคลากรเพื่อมาปฏบิัตงิานบรหิารงานได

เหมาะสมกับภาระงานบรหิารงานโดยคํานงึถงึความพงึพอใจของบุคลากรในหนวยงาน 

และประชาชนในพื้นที่ มกีารจัดกจิกรรมเพื่อสงเสรมิใหบุคลากรในหนวยงานมคีวามสุข 

ในการทํางาน 

  2. วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ การรับรูของบุคลากรองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เกี่ยวกับการประพฤตปิฏบิัตขิอง

องคการที่ยดึถอืปฏบิัตสืิบตอกันมาจนกลายเปนนสัิยและความเคยชนิ และกลายเปน

ขนบธรรมเนยีมประเพณ ีวถิปีระพฤตปิฏบิตั ิความเชื่อ คานยิม ภาษา วัตถุส่ิงของ และ

วัฒนธรรม จนทําใหคนรวมตวักันเปนสังคมมกีารอยูรวมกันอยางมรีะเบยีบแบบแผน  

จนนําไปสูความสําเร็จขององคการ ประกอบดวย 

    2.1 วัฒนธรรมสวนรวม หมายถงึ การรับรูแบบแผนการดําเนนิงานที่มี

ลักษณะองคการมุงเสรมิสรางพลังอํานาจในการบูรณาการใหแกบุคลากรในทุกระดับ 

บุคลากรสามารถเขาถงึขอมูล ขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิตังิานไดอยางกวางขวางมกีาร

ใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏบิัตงิานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการ  

การทํางานเปนทมี ซึ่งเนนการมสีวนรวมของสมาชกิเปนแบบแผนหลักองคการใชในการ

ขับเคล่ือนงาน และมกีารพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

   2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถงึ การรับรูแบบแผนการดําเนนิงาน 

ที่สะทอนใหเห็นถงึการมวีฒันธรรมที่เขมแข็ง มคีานยิมแกนกลาง หรอืคานยิมรวมอยาง

ชัดเจน มกีารรวมกันกําหนดขอตกลงที่ชัดเจนถงึแนวปฏบิัตทิี่ถูกตอง แสวงหาความรวมมอื

และประสานการทํางานรวมกันของภาคสวนตาง ๆ มกีารบรหิารจัดการทรัพยากรเปน

แนวทางเดียวกัน และมกีารบูรณาการการปฏบิัตงิานรวมกัน 

   2.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถงึ การรับรูการปรับตวัขององคการเพื่อให  

สามารถปรับตวัใหเขากับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกที่เปล่ียนแปลงไป มกีารนํา

ผลการวเิคราะหสภาพแวดลอมมาปรับปรุงการดําเนนิงาน นําขอเสนอตาง ๆ จาก

ประชาชนมาปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ บุคลากรในหนวยงานมกีาร

แลกเปล่ียนเรยีนรูซึ่งกันและกัน มวีธิกีารบรหิารจัดการความเส่ียง และนําขอผดิพลาด 

มาสรุปเปนบทเรยีนเพือ่หาแนวทางใหม ๆ ในการปฏบิัต ิ

 

   2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง การรับรูแบบแผนการดําเนนิงาน 
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ที่องคการ มเีปาประสงคและทศิทางยุทธศาสตรที่ชัดเจน สามารถทาํงานใหบรรลุ 

วสัิยทัศนทีต่องการในอนาคต ผูบรหิารฯ และผูปฏบิัตงิานในหนวยงานของทาน มคีวาม

มุงมั่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไว และผูปฏบิัตงิาน 

ในหนวยงานของทาน ตระหนักและยดึพันธกจิ เปาหมายขององคการเปนกรอบแนวทาง 

ในการปฏบิัตงิาน 

  3. ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถงึ ความสําเร็จของ

ประสิทธภิาพในการปฏบิัตริาชการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ที่บรรลุวัตถุประสงคหรอืเปาหมายของแผนงานการปฏบิัตริาชการตามที่

ไดรับงบประมาณของรฐัมาดําเนนิการใหเกดิประโยชนสูงสุดในการพัฒนาทองถิ่นสงผล 

ตอการพัฒนาประเทศไทยอยางยั่งยนืเพื่อใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชนในประเทศ 

ประกอบดวย  

   3.1 ดานการบรหิารจัดการ หมายถงึ องคกรปกครองสวนทองถิ่นมรีะบบ

การบรหิารจัดการที่มปีระสิทธภิาพและพรอมในการดําเนนิการเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชนในทองถิ่น โดยมีการวางแผนพฒันาทองถิ่นส่ีป มกีารจัดทําฐานขอมูลที่สําคัญ 

มกีารจัดการขอรองเรยีน มกีารบรกิารประชาชน มรีะบบการควบคุมภายในและการ

ตรวจสอบภายใน มกีารประเมนิผลการปฏบิัตงิาน มกีารเพิ่มประสิทธภิาพในการ

บรหิารงาน มกีารปรบัปรุงภารกจิ และมกีารดําเนนิงานตามนโยบายของจังหวัด 

   3.2 ดานการบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา หมายถงึ องคกรปกครอง

สวนทองถิ่นมกีารดําเนนิการบรหิารทรพัยากรบุคคลไดอยางมปีระสิทธภิาพ ทัง้การ

วางแผน การสงเสริม การพัฒนา การถายทอดความรู และการสืบทอดตําแหนง พรอมทัง้

มชีองทางใน การรับฟงความคดิเห็นและขอรองเรยีนของเจาหนาที่ในหนวยงาน และ

สงเสรมิการพัฒนาคุณภาพชวีติของเจาหนาที ่พรอมกับสงเสรมิ และสนับสนุนใหสภา

ทองถิ่นดําเนนิการไดอยางมปีระสิทธภิาพ 

   3.3 ดานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง หมายถงึ องคกรปกครอง

สวนทองถิ่น มกีารบรหิารงานการเงนิการคลังที่มปีระสิทธภิาพ สามารถจัดเก็บรายได 

ไดอยางมปีระสิทธภิาพ และมรีายไดเพิ่มขึ้น ลูกหนี้ลดลง มกีารดําเนินการดานงบประมาณ

และพัสดุถูกตองตามระเบยีบกฎหมาย โปรงใส ไมมขีอทักทวงที่เกี่ยวของกับดานการ

บรหิารงานการเงนิและการคลังจากหนวยงานตรวจสอบ 

   3.4 ดานการบรกิารสาธารณะ หมายถงึ องคกรปกครองสวนทองถิน่ 
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มกีารดําเนนิการในการจัดหา รักษา และซอมบํารุงโครงสรางพื้นฐานที่อยูในความ

รับผดิชอบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อสรางคุณภาพชวีติของประชาชนในพื้นที ่

ทัง้ดานไฟฟาสาธารณะ ถนน ทางเดิน และทางเทา น้ําประปา รวมถงึการควบคุมอาคาร

เพื่อสรางความปลอดภัยในโครงสรางพื้นฐานในพื้นที่ตาง ๆ มกีารดําเนนิการในการสงเสรมิ

คุณภาพชวีติทัง้ในดานการศกึษาการสาธารณสุข การสงเสรมิการกฬีา การสงเสรมิเพื่อ

สรางความเทาเทยีมกันในสังคมในการเขาถงึโอกาสในดานตาง ๆ ทัง้ในเด็ก และเยาวชน 

ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาส ผูพกิาร และผูไรที่พึ่ง และคํานงึถงึการสงเสรมิความเทาเทยีมกัน

ทางเพศ องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารดําเนนิการเพื่อสงเสรมิการพัฒนาเศรษฐกจิ 

ทัง้ในดานกจิการตลาด การสงเสรมิการทองเที่ยวและการสงเสรมิการประกอบอาชพีใหกับ

ประชาชนในทองถิ่น มบีทบาทในการสงเสรมิ สรางสรรค และอนุรักษศลิปะ วัฒนธรรม 

ประเพณี ศาสนา และภูมปิญญาในทองถิ่น มกีารเตรยีมความพรอมรับ สาธารณภัย  

มบีทบาทในการสงเสรมิประชาธปิไตย ในฐานะโรงเรยีนสอนประชาธปิไตยขัน้พื้นฐานใหกับ

ประชาชน และมบีทบาทในการปูองกันและแก๎ไขยาเสพตดิเพื่อรวมรกัษาความสงบ

เรยีบรอยในชุมชน มกีารดําเนนิการในการอนุรกัษทรัพยากรธรรมชาตแิละส่ิงแวดลอมเพื่อ

สรางความยั่งยนืในการพัฒนาและสรางสภาพแวดลอมในทองถิ่นที่เปนมติรกับส่ิงแวดลอม 

   3.5 ดานธรรมาภบิาล หมายถงึ องคกรปกครองสวนทองถิ่นให

ความสําคัญกับการดําเนนิงานตามหลักธรรมาภบิาล โดยเฉพาะอยางยิ่ง การสรางความ

โปรงใส และการปองกันและปราบปรามการทจุรติในทุกรูปแบบ ใหประชาชนเขามาม ี

สวนรวมในการดําเนนิงาน มีนโยบายและการจัดกจิกรรม มกีารเปดเผยขอมูลขาวสาร 

มมีาตรฐานการใหบรกิารมีระบบ/กลไกจัดการกับเรื่องรองเรยีน และหนวยงานไมมกีารถูก

ชี้มูลความผดิ 

  4. องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถงึ การปกครองที่รัฐบาลใหอํานาจ

หรอืกระจายอํานาจไปใหหนวยปกครองทองถิน่เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นม ี

สวนรวมในการปกครองทองที่และชุมชน โดยมอีงคกรผูรับผดิชอบ มอิีสระในการใช 

ดุลยพนิจิมเีจาหนาทีแ่ละงบประมาณในการดําเนนิงานแยกออกจากราชการสวนภูมภิาค 

แตองคกรปกครองสวนทองถิ่นก็มไิดมอีธปิไตยในตัวเอง ยังตองอยูภายใตการควบคุมของ

รัฐบาลกลางตามวธิทีี่เหมาะสม ในงานวจิัยนี้หมายถงึ เทศบาลตําบล และองคการบรหิาร 

สวนตําบล จํานวน 12 แหง ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 1) เทศบาลตําบล 

ธาตุพนม 2) เทศบาลตาํบลน้ํากํ่า 3) เทศบาลตําบลนาหนาด 4) เทศบาลตําบลธาตุพนมใต 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%B3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
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5) เทศบาลตําบลฝงแดง 6) องคการบรหิารสวนตําบลโพนแพง 7) องคการบรหิารสวน

ตําบลพระกลางทุง 8) องคการบรหิารสวนตําบลนาถอน 9) องคการบรหิารสวนตําบล 

แสนพัน 10) องคการบรหิารสวนตําบลดอนนางหงส 11) องคการบรหิารสวนตําบล 

อุมเหมา 12) องคการบรหิารสวนตําบลกุดฉมิ  

  5. ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง ผูบรหิารทองถิ่น 

ของเทศบาลตําบล และองคการบรหิารสวนตาํบลในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

จังหวัดนครพนม ประกอบดวย นายกเทศมนตร ีรองนายกเทศมนตร ีนายกองคการบรหิาร

สวนตําบล และรองนายกองคการบรหิารสวนตําบล 

  6. บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถงึ ขาราชการ ลูกจางประจํา 

พนักงานราชการ และพนักงานจาง สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ที่ปฏบิตังิานตามโครงสรางการบรหิารงาน 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%9D%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87&action=edit&redlink=1


 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อใช้กำหนดกรอบแนวคดิ 

ในการศกึษา ดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวฒันธรรมองค์การ 

 3. แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

  4. บรบิทองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  5. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ 

 เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่าผูน้ำ (Leader) เป็นปัจจยัที่สำคัญยิ่งประการหนึ่ง 

ต่อความสำเร็จขององค์การทัง้นี้ก็เพราะว่าผูน้ำมภีาระหนา้ที่และความรับผดิชอบโดยตรง 

ที่จะตอ้งวางแผนส่ังการดูแลและควบคุมใหบ้คุลากรขององค์การปฏบิัตงิานต่าง ๆ  

ใหป้ระสบความสำเร็จตามเปา้หมายและบรรลุวัตถุประสงค์อาจกล่าวได้ว่าผู้นำเป็น

ศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกจิกรรมภายในกลุ่มเปรียบเสมอืนแกนของกลุ่มเป็นผูม้โีอกาส

ตดิต่อส่ือสารกับผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่มมอิีทธพิลต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูงดังนัน้

องค์การจะล้มเหลวหรอืประสบผลสำเร็จก็อยู่ที่ผูน้ำในการชี้ทิศทางในการกา้วเดินว่าจะ

เดินไปในหนทางไหนและมอุีปสรรคอะไรที่จะมผีลต่อองค์การซึ่งนั่นถอืเป็นโจทย์ที่สำคัญ

สำหรับผูน้ำในการที่จะคดิหาหนทางเขา้มาเสรมิสร้างกระบวนการทำงานใหเ้กดิ

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลต่อองค์การ (วงศกร เจยีมเผ่า, 2555) 

 ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็นผูน้ำที่สามารถกำหนดทศิทาง

และกระตุน้สรา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่บุคคลในองค์การ ในการรเิริ่มสรา้งสรรค์ส่ิงต่าง ๆ 

เพื่อให้องค์การอยู่รอดและมคีวามกา้วหนา้ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ เปน็ภาวะคล้ายคลึง 



 

 

16 

กับภาวะผูน้ำมุ่งเนน้เปา้หมาย ซึ่งจูงใจผูใ้ตบ้ังคับบัญชาด้วยรางวัลอันเกดิจากการบรรลุผล

สำเร็จในงาน ผูน้ำเชงิวสัิยทัศน์ซึ่งผูน้ำตอ้งกำหนดทศิทางขององค์การ ผูน้ำการ

เปล่ียนแปลง ที่รูท้นัสถานการณ์และสามารถปรับเปล่ียนให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาเปล่ียนแปลง

ตัวเองและองค์การใหท้ันต่อส่ิงแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป และผูน้ำเชงิปฏริูป ซึ่งเนน้การนำ

เพื่อการเปล่ียนแปลงมากกว่าคงที ่

 ความหมายของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ ์

 มนีักวชิาการได้ใหค้ำจำกัดความของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์หลายท่าน ดังนี้ 

  เนตร์พัณณา ยาวริาช (2550, หนา้ 44) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

หมายถงึ รูปแบบของผูน้ำเชงิกลยุทธ์เริ่มจากการเป็นผู้นำที่มวีสัิยทศัน ์หมายถงึ ผูน้ำทีม่อง

การณ์ไกลในอนาคตถงึส่ิงที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในระยะยาวขา้งหนา้ เช่น 5-10 ป ีขา้งหนา้ 

วางแผนกลยทุธ์เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางทีต่ัง้ใจไว้ ผูน้ำเชงิกลยุทธ์มคีวามสนใจ 

ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มผีลกระทบต่อการกำหนดกลยุทธ์ 

  นฤมล สุภาทอง (2550) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของ

ภาวะผูน้ำที่มองการณ์ไกลในการสรา้งและพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่

เปา้หมาย  

  รังสรรค์ ประเสรฐิศรี (2551, หนา้ 10) กล่าววา่ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

หมายถงึ การเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถในการคาดการณ ์มวีสัิยทัศน์กวา้งไกล มคีวาม

ยดืหยุ่น และสามารถนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏบิัตเิพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 55) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ 

เป็นกระบวนการของอิทธพิลผูน้ำมตี่อบุคคลอื่นใหม้พีฤตกิรรมไปในทศิทางทีต่อ้งการ  

เพื่อการบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่ครอบคลุมทั้งเปา้หมาย (Ends) 

และวธิกีาร (Means) โดยการกำหนดทศิทางขององค์การ การวางแผนหรอืการสรา้ง

ทางเลอืก การนำไปสู่การปฏบิตั ิและการควบคุมหรอืการประเมนิ 

  Finkelstein and Hambrick (1996, p. 7) ใหค้วามหมายของ ภาวะผูน้ำ 

เชงิกลยุทธ์ว่า หมายถงึ ผูน้ำหรอืกลุ่มผูน้ำระดับสูงที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์  

มมีุมมองระยะยาวและสรา้งความยดืหยุ่นใหอ้งคก์รบรรลุเปา้หมาย โดยขอบเขตความ

รับผดิชอบงานทัง้องค์การ 

  Nahavandi (2000) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ 

ความสามารถในการทำนายอนาคตด้วยความมสีายตาที่กวา้งไกลรักษาความยดืหยุ่น 
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และใจกวา้งพอที่จะให้อำนาจหรอืรับฟังบคุคลอื่นในการสรา้งสรรค์ และเปล่ียนแปลง

เชงิกลยุทธ์เท่าที่จำเป็น ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์โดยธรรมชาตติอ้งทำหลายหนา้ที่ที่เกี่ยวขอ้ง

กับการบรหิารจัดการผา่นบุคคลอื่นในการบรหิารจัดการทัง้องค์กรมากกว่าที่จะผ่าน

หน่วยงานย่อยตามโครงสรา้ง และกำหนดขอบเขตเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Dynamic) 

ตอ้งเรยีนรูว้ธิกีารเขา้ไปมอิีทธพิลต่อพฤตกิรรมมนุษย์ อย่างมปีระสิทธภิาพภายใต้

สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน โดยคำพูดหรอืโดยทำเป็นตวัอย่าง (Role Model) และส่งผ่าน

ความสามารถในการมองอนาคตที่กวา้งไกลไปยงัองค์กรโดยรวมได้ ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธภิาพ หมายถงึ การมอิีทธพิลในพฤตกิรรม ความคดิและความรูสึ้กของบุคคล 

ที่พวกเขาทำงานด้วย ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้งมคีวามสามารถในการบรหิารจัดการทรัพยากร

บุคคล (Human Capital) ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญทีสุ่ดของความชำนาญ (Skill) มคีวามรู ้

ในองค์กร (Knowledge Management) สรา้งสรรค์นวัตกรรมเชงิพาณชิย์ (Innovation) สรา้ง

ผลตอบแทนที่สูงกว่าเกณฑ์เฉล่ีย (Above-average Return) ใหกั้บ Stakeholders จุดยุ่งยาก

ของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์คอืความสามารถในการบรหิารการดำเนนิงานขององค์กรอย่างมี

ประสิทธผิลและรักษาผลการดำเนนิงานที่สูงตลอดเวลา สนับสนุนคํา้จุนวัฒนธรรมที่ดี 

(Corporate Culture) ใชป้ระโยชน์จากความสามารถหลัก (Core Competency) ใชร้ะบบการ

ควบคุมองค์กรอย่างมปีระสิทธผิล ตลอดจนตอ้งวัดได้ และจัดใหม้ีการปฏบิัตทิางคุณธรรม 

  Rowe (2001, p. 82) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

เป็นความสามารถใชอิ้ทธพิลสนับสนุนใหบุ้คลากรปฏิบตังิานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการ

สรา้งศักยภาพใหกั้บองค์กรในระยะยาว 

  Nongthanathorn (2002) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ บุคคลที่มี

ผลต่อผลลัพธ์ขององค์การ เป็นผูม้วีสัิยทัศน์ ความคดิสรา้งสรรค์ออกแบบวฒันธรรม

องค์การ วเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอกทันท่วงที รับฟังและเขา้ใจผูร้่วมงาน 

สามารถกำหนดและใชแ้ผนกลยุทธ์มคีวามยดืหยุ่นและเป็นผูร้เิริ่มการเปล่ียนแปลง 

สรา้งสรรค์องค์การในอนาคต 

  Hitt, lreland, and Hoskisson (2005) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ เป็น

ภาวะการณ์ทีผู่น้ำนำโดยการกำหนดทศิทาง การสรา้งทางเลอืกและการนำไปสู่การปฏบิตัิ 

ผูน้ำตามทฤษฎนีี้เชื่อว่า การที่จะใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนัน้ไม่ใช่จะอาศัยโชค

ช่วย แต่จะตอ้งเป็นผลจากการที่ตอ้งคอยตดิตามสถานการณ์เปล่ียนแปลงทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์การ การคาดการณ์ถงึอนาคตขององค์การในระยะยาวและการพัฒนา
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ยุทธศาสตร์ เพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่พงึประสงค์ โดยผูน้ำเชงิกลยุทธ์จะตอ้งมกีารกำหนด

ทศิทางเชงิกลยุทธ์ การบรหิารทรัพยากรในองค์การ การสนับสนุนวฒันธรรมองค์การที่มี

ประสิทธผิล การมุ่งเนน้การปฏบิตัอิย่างมคีณุธรรม การควบคมุองคก์ารใหเ้หมาะสม  

  Daft (2005) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ ผูท้ี่มคีวามสามารถ 

ในการมองอนาคต รักษาความยดืหยุ่น มคีวามคิดเชงิกลยุทธ์ และกระตุ้นรเิริ่มใหเ้กดิการ

เปล่ียนแปลง เพื่อเกิดความได้เปรยีบทางการแข่งขัน 

 จากความหมายของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์จากนักวชิาการหลาย ๆ ท่าน สรุปได้

ว่าภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ ผูน้ำที่มคีวามสามารถในการคาดคะเนมองในอนาคต 

และกำหนดวสัิยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์การ มคีวามคดิสรา้งสรรค์สามารถกำหนดแผนกลยุทธ์เพื่อสรา้งความ

ได้เปรยีบต่อคู่แข่งขัน รวมทัง้สามารถถ่ายทอดผลักดันใหก้ารบรหิารเชงิกลยุทธ์ประสบ

ความสำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

 ลักษณะภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ ์

 ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หนา้ 38) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผูน้ำ  

มดัีงนี้ 

  1. ความสามารถที่เป็นผลมาจากการเรยีนรูผ้า่นโปรแกรมภาวะผูน้ำ 

หรอืบุคลิกภาพความสามารถ 

  2. ประสบการณท์ี่เกดิจาก 

   2.1 ทักษะเชงิมโนทัศน ์

   2.2 ทักษะเชงิเทคนคิ 

   2.3 ทักษะเชงิมนษุยสัมพันธ์ 

  3. ตอ้งมคีวามพรอ้มทัง้ทางด้านความสามารถและประสบการณ์เมือ่มี

โอกาสจะเป็นผูน้ำในสถานที่และเวลาที่เหมาะสม 

 รังสรรค์ ประเสรฐิศรี (2551) ได้กล่าวไวใ้นตำราภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ว่าภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์เกี่ยวขอ้งกับภาวะผูน้ำทีม่คีวามสามารถพเิศษ และภาวะผูน้ำเชงิปฏริูป  

ซึ่งประกอบด้วย คุณลักษณะเฉพาะเชงิพฤตกิรรม และแนวทางการปฏบิัติ ดังนี้  

  1. ผูน้ำที่มคีวามคดิความเขา้ใจในระดับสูง (Highlevel cognitive activity) 

การคดิทางกลยุทธ์ตอ้งอาศัยทักษะด้านความรู้สึกนกึคดิ และความเขา้ใจระดับสูง เช่น 

ความสามารถในการคดิเชงิมโนภาพ (Conceptually) การซมึซับและการรับรูแ้นวโนม้ของส่ิง
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ต่าง ๆ ได้อย่างมเีหตุมผีล และมคีวามสามารถในการสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนด

เป็นแผนปฏบิัตกิารตลอดจนสามารถประมวลขอ้มูลต่าง ๆ และเขา้ใจผลที่ตามมาของ

องค์การที่มปีฏกิริยิากับสภาพแวดล้อมนี้ เรยีกว่า วธิกีารคดิเชงิระบบ (Systems thinking)  

  2. ความสามารถในการนำปัจจยันำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ (Gathering 

multiple inputs to formulate strategy) ตอ้งเป็นผู้ที่มสีมาธใินการทำงานสูง และสามารถ

กำหนดอนาคตได้  

  3. การมคีวามคาดหวงัและการสรา้งโอกาสสำหรบัอนาคต (Anticipating 

and creating a future) ตอ้งอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต “การมองอนาคตอย่างทะลุ

ปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหวา่งความสำเร็จและความล้มเหลว” ดังนัน้ ผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์จงึตอ้งทำความเขา้ใจเกี่ยวกับอนาคต มกีารคาดคะเนอยา่งแม่นยำเกี่ยวกับ

รสนยิมและความตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจนการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จำเป็นสำหรับ

องค์การในอนาคต  

  4. วธิกีารคดิเชงิปฏวิตั ิ(Revolutionary thinking) เป็นการใชค้วามคดิ

สรา้งสรรค์เพื่อการเปล่ียนแปลงทัง้ระบบ ซึ่งมลัีกษณะคล้ายกับคำว่า การสรา้งสรรค์

อนาคตใหม่ (Reinventing the future) Hamel กล่าวไวว้า่ “กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ

ทา้ทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรยีกว่า กลยุทธ์” หลายองค์การที่ไม่

ประสบความสำเร็จ ก็เพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้

เหนอืกว่าคู่แข่งขัน  

  5. การกำหนดวสัิยทัศน์ (Creating a vision) 

 Nahavandi (2000 อ้างถงึใน เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ, 2553) ได้จัดประเภท 

ของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์โดยแบ่งตามคณุลักษณะของผูน้ำ ที่แตกตา่งกันออกไปเป็น  

4 แบบ ได้แก่ 

  1. ผูน้ำเชงิกลยุทธ์แบบผูส้รา้งสรรค์ทีค่วบคุมสูง (High-Control Innovator) 

หมายถงึ เป็นผูน้ำทีช่อบแสวงหาความทา้ทายสูงแต่ยังเนน้การควบคมุการปฏบิตัภิารกจิ

ตามหนา้ทีต่่าง ๆ ขององค์การอย่างเข้มงวดซึ่งจะมองส่ิงแวดล้อมเป็นโอกาส 

(Opportunities) และเต็มใจที่ใชเ้ทคโนโลยกีา้วหนา้ชัน้สูงมาชว่ยใหบ้รรลุเปา้หมายและ

แสวงหากลยุทธ์ที่มลัีกษณะรเิริ่มใหม่ ๆ มาดำเนนิการ 

  2. ผูน้ำเชงิกลยุทธ์แบบผูส้รา้งสรรค์แบบมส่ีวนร่วม (Participative Innovator) 

หมายถงึ ผูน้ำแบบนี้จะมุ่งแสวงหาโอกาสความทา้ทายและการรเิริม่ใหม่จากภายนอกใน
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ขณะที่การดำเนนิงานภายในองค์การจะสรา้งระบบโครงสรา้งแบบหลวม ๆ ที่มคีวาม

ยดืหยุ่นมลัีกษณะที่เปดิกวา้งสูงเนน้วัฒนธรรมองค์การด้วยค่านยิมการมส่ีวนร่วมและการ

เปดิเผยผูน้ำแบบนี้มองการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นภายนอกว่าเป็นการสรา้งโอกาสใหม่ใหแ้ก่

องค์การได้มากมายและพรอ้มเปดิรับกระแสอิทธพิลภายนอกเขา้สู่องค์การเพื่อใหเ้กิด 

การเปล่ียนแปลงทุกด้าน 

  3. ผูน้ำเชงิกลยุทธ์แบบผูร้ักษาสภาพเดิม (Status Quo Guardian) หมายถงึ 

ผูน้ำแบบนี้ไม่แสวงหาความทา้ทายแต่ตอ้งการทีจ่ะคงการควบคุมเอาไวโ้ดยจะควบคมุงาน

ตามหนา้ทีต่่าง ๆ ขององค์การไวท้ี่ตนและมักปฏเิสธการกระทำใด ๆ ที่ตนเห็นว่าเปน็การ

เส่ียงเป็นผูท้ี่เชื่อว่าการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมภายนอกเป็นภัยคุกคามและจะใช้

ความพยายามทุกวถิทีางที่จะปกปอ้งมใิหอ้งค์การของตนได้รับผลกระทบจากการ

เปล่ียนแปลงนัน้เป็นผูน้ำที่ไม่แสวงหากลยุทธ์ใหม่ที่สรา้งสรรค์แต่จะยดึตดิอย่างเหนยีวแน่น

กับแนวคดิเดิมหรอืกลยุทธ์ที่ผ่านการทดสอบแล้วเท่านัน้ลักษณะขององค์การในอุดมคติ

ของผูน้ำแบบนี้ก็คอื การดูแลอย่างใกล้ชดิและใชว้ธิกีารต่าง ๆ แบบอนุรักษ์นยิมอย่าง

เขม้งวดมวีัฒนธรรมองค์การที่เคยปฏบิัตเิปน็ประจำอยู่แล้วการตัดสินใจจะมลัีกษณะ 

รวมศูนย์อำนาจสูงโดยผูน้ำจะตอ้งรบัรูแ้ละเขา้ไปเกี่ยวขอ้งต่อการตัดสินใจจะมลัีกษณะ 

รวมศูนย์อำนาจสูงโดยผูน้ำจะตอ้งรบัรูแ้ละเขา้ไปเกี่ยวขอ้งต่อการตัดสินใจโดยตรง 

  4. ผูน้ำเชงิกลยุทธ์แบบผูบ้รหิารกระบวนการ (Process Manager) หมายถงึ 

เป็นผูน้ำทีช่อบกลยุทธ์แบบอนุรักษ์นยิมที่ยึดตดิกับแนวคดิหรอืวธิกีารเดิมที่ผ่านการพสูิจน์

มาแล้วชอบหลีกเล่ียงนวัตกรรมใหม่ที่อาจมคีวามเส่ียงแต่เนื่องจากผูน้ำประเภทนี้มคีวาม

ตอ้งการมอีำนาจในการควบคุมอยู่ในระดับต่าง ๆ จงึยอมรับความหลากหลายทาง

ความคดิและการเปดิกวา้งขึ้นในองค์การพนักงานจะไม่ถูกบังคับใหต้อ้งยดึตดิกับเปา้หมาย

และนวัตกรรมรว่มกันแต่ละคนจะมอิีสระและการปฏบิตังิานประจำวันจะไม่ถูกวัดในเรื่อง

มาตรฐานสูงมากนักตราบเท่าที่ยังไม่ส่งผลเสียหายรา้ยแรงต่อองค์การ  

 Robbins & Coulter (2003 อ้างถงึใน เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ, 2553) ได้ให้ทัศนะ

เกี่ยวกับกระบวนการเชงิกุลยุทธ์ 8 ขัน้ ประกอบด้วย  

  1. การระบพุันธกจิ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ (Identifythe 

Organization’s Current Mission, Objectives and Strategies) หมายถึง กระบวนการจัดการ

เชงิกลยุทธ์จะเริ่มตน้ด้วยการสำรวจและทบทวนพันธกจิ วตัถุประสงค์ และกลยุทธ์ของ
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องค์การ พันธกจิจะทำใหผู้บ้รหิารทราบถงึความมุ่งหมาย (Purpose) ขององค์การเพื่อจะได้

ยดึเป็นหลักในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมาย  

  2. การวเิคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment) หมายถงึ 

การวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมผีลกระทบต่อการ

ดำเนนิงานขององค์การผูบ้รหิารในทุกองค์การจำเป็นตอ้งวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอก

อย่างต่อเนื่องเพื่อนำมากำหนดกลยุทธ์ขององค์การอย่างถูกตอ้งทัง้ส่ิงแวดล้อมภายนอก

ทั่วไป (General Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกจิ การเมอืง กฎหมาย สังคม 

วัฒนธรรม ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยแีละโลกาภวิัตน์ตลอดจนส่ิงแวดล้อมเฉพาะ 

(Specific Environment) เช่น ผูร้ับบรกิาร วัตถุดิบ คู่แข่งกลุ่มผลประโยชน์หรอืผูม้ส่ีวนได้เสีย

ซึ่งผูบ้รหิารจะตอ้งพจิารณาแนวโนม้ (Trends) ของส่ิงแวดล้อมเหล่านี้เพื่อจะได้ใชเ้ป็นขอ้มูล

ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ขององค์การใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ที่เปล่ียนไป  

  3. กำหนดโอกาสและอุปสรรค (Identifying Opportunities and Threats) 

หมายถงึ เป็นขัน้ตอนทีเ่ป็นผลมาจากขัน้ตอนที่ 2 เมื่อวเิคราะห์สถานการณ์ที่เป็น

ส่ิงแวดล้อมภายในภายนอกแล้วหากส่งผลดีต่อองค์การแสดงว่าเป็นโอกาส (Opportunities) 

ขององค์การแต่หากส่งผลกระทบต่อองค์การแสดงว่าเป็นอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ

อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหนึ่งแตก่ลับเป็นอุปสรรค 

ต่ออีกองค์การหนึ่งก็ได้ทัง้นี้เพราะแตล่ะองค์การอาจมส่ิีงแวดล้อมภายในคอืทรัพยากร 

ขององค์การแตกต่างกันหรอืความสามารถในกาจัดการต่างกันบางครัง้แนวโนม้ของ

สถานการณ์เดียวกันอาจมทีัง้ที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การไปพรอ้ม ๆ กัน 

ผูบ้รหิารจงึตอ้งใชโ้อกาสให้เป็นประโยชน์และอาจใชว้กิฤตทิี่เป็นอุปสรรคใหเ้ป็นประโยชน์

สรา้งความทา้ทายใหแ้ก่องค์การได้  

  4. การวเิคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ (Analyzing 

theOrganization’s Resources and Capabilities) หมายถงึ การวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายใน

องค์การ (Internal Environment) เช่น พจิารณาทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities)  

ของพนักงานขององค์การ ผลิตภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial Position) 

รวมทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่ใชใ้นการทำงานขององค์การทรัพยากรขององค์การจะเป็นปัจจัย

สำคัญของความสำเร็จในการบรหิารงาน  

  5. กำหนดจุดแข็งและจุดอ่อน (Identifying Strength and Weakness) 

หมายถงึ จากการขอ้มูลวเิคราะห์ในขัน้ตอนที่ 4 หากองค์การมส่ิีงแวดล้อมภายในดีก็ 
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หมายถงึ เป็นจุดแข็ง(Strength) ขององค์การแต่หากส่ิงแวดล้อมภายในยังด้อยอยู่ก็ถอืว่า

เป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การเมื่อองค์การมีจุดแข็งก็จะตอ้งรกัษาจุดแข็งนัน้ไวใ้หม้ี

อยู่โดยตลอดและตอ้งปรับปรุงแกไ้ขจุดอ่อนขององค์การใหห้มดไป  

  6. กำหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) หมายถงึ องค์การทัง้หลาย

จำเป็นตอ้งมกีลยุทธ์ทัง้ระดับองค์การระดับกลุ่มงานและระดับหนา้ที่การกำหนดกลยุทธ์ 

จะดำเนนิตามขัน้ตอนการตัดสินใจผูบ้รหิารจะกำหนดกลยุทธ์หลากหลายหรอืหลาย

ทางเลือกแล้วเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดสำหรับองค์การเพื่อใหไ้ด้ทัง้ประสิทธภิาพประสิทธผิล

และลดผลกระทบในการดำเนนิงานขององค์การ  

  7. การนำกลยุทธ์ไปปฏบิัต ิ(Implementing Strategies) หมายถงึ กลยุทธ์ 

จะบังเกดิผลเมื่อนำไปปฏบิัตแิมผู้บ้รหิารจะวางแผนกลยุทธ์ไวดี้เลิศเพยีงใดหากไม่มี 

การปฏบิัตอิยา่งเหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารการปฏบิตัติามแผนกลยุทธ์

จะตอ้งอาศัยบุคลากรขององค์การอย่างถูกตอ้งเหมาะสมตามความรูค้วามสามารถของ 

แต่ละบุคคลพร้อมทัง้ตอ้งมกีารการพัฒนาบุคลากรใหม้คีวามสามารถในการนำกลยุทธ์ 

ไปปฏบิัตด้ิวย 

  8. การประเมนิผลงาน(Evaluating Results) หมายถงึ ขัน้สุดทา้ยของ

กระบวนการจัดการเชงิกลยุทธ์ คอื การประเมนิผลงานเพื่อใหท้ราบวา่กลยุทธ์ (Strategies) 

ที่นำไปปฏบิตัทิำใหอ้งคก์ารบรรลุเปา้หมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค(์Objectives) ภายใต้

พันธกจิ (Mission) เพียงใดมส่ิีงใดบา้งที่ควรตอ้งมกีารปรับแกไ้ขอย่างไรกระบวนการ

ประเมนิผลงานเป็นการควบคุม (Control Process) การบรหิารจัดการเชงิกลยุทธ์ใหป้ระสบ

ความสำเร็จของผู้บรหิาร  

 Davies and Davies (2004) ได้กล่าวถงึ คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ไวว้่า คุณลักษณะของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย  

  1. เป็นผูท้ี่ไม่พงึพอใจกับส่ิงที่มีอยู่ในปัจจุบัน คอื มคีวามคดิสรา้งสรรค ์ 

ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ ปรับปรุง พัฒนาองคก์ารอยูต่ลอดเวลา  

  2. มคีวามสามารถในการดูดซับความรูใ้หม่ ๆ สามารถนำความรูม้า

วเิคราะห์ ประยุกต์ เพือ่ใหเ้กิดผลลัพธ์ใหม่ต่อองค์การ มกีารเรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลา  

  3. มคีวามสามารถในการปรบัตัว เป็นผูท้ี่ยอมรับการเปล่ียนแปลงและมี

ความยดืหยุ่นสูง และ  
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  4. มภีาวะผูน้ำ และมสีตปิัญญา มกีารตัดสินใจที่ถูกตอ้งในเวลาที่เหมาะสม 

สามารถวเิคราะห์และตัดสินใจได้ว่า ส่ิงไหนคือความคดิที่ดีหรอืไม่ดี ทำใหผู้อ้ื่นยอมรับ 

ในคุณค่าและความคดิของตน นำความรูไ้ปใชใ้หเ้กิดประโยชน ์

 องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ 

 ในเรื่ององค์ประกอบภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธน์ัน้ มผีูก้ล่าวถงึไวห้ลายแนวคิด ดังนี้ 

 เชวงศักด์ิ  พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 73-80) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คอื 1) ด้านการกำหนดทศิทางของ

องค์การ 2) ด้านการนำกลยุทธ์ไปปฏบิัต ิและ 3) ด้านการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ 

รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 

  1. ด้านการกำหนดทศิทางขององค์การ หมายถงึ วธิกีารที่จะบรรลุวสัิยทัศน์

จะตอ้งใชว้ธิกีารอย่างไร องค์การที่ประสบความสำเร็จตอ้งสามารถแปลงวสัิยทัศน์ไปสู่การ

ปฏบิัตอิย่างมคีุณค่าและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ โดยผูน้ำตอ้งมคีุณลักษณะที่สำคัญได้แก่ 

ความเขา้ใจในระดับสูง ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์

ความสามารถในการพยากรณ์และกำหนดอนาคต ความสามารถในการคดิเชงิปฏวิัต ิและ

ความสามารถในการกำหนดวสัิยทัศน ์

  2. ด้านการนำกลยุทธ์ไปปฏบิัติ หมายถงึ การตัดสินใจและการลงมอื

ดำเนนิการปฏบิัตขิองผูบ้รหิารซึ่งเป็นการกำหนดการดำเนนิการระยะทางขององค์การ  

การจัดการเชงิกลยุทธ์จำเป็นตอ้งอาศัยกระบวนการจัดการที่เปน็พื้นฐานขององค์การ หรอื

หนา้ที่ของการบรหิารจดัการ (functions of Management) ได้แก่ การวางแผน (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การนำไปปฏบิตั ิ(Leading) และการควบคุมการปฏบิตักิาร 

(Controlling) 

  3. ด้านการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ หมายถงึ กระบวนการวัด 

การปฏบิัตงิานที่ได้มกีารวางแผน เพื่อใหเ้กิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค ์

กลยุทธ์ขององค์การ โดยครอบคลุมการปฏบิตังิานที่เกดิขึ้นจรงิ การเปรยีบเทยีบผลการ

ปฏบิัติงานกับมาตรฐานที่กำหนด และการแกไ้ขปรับปรุงส่ิงที่ผดิพลาดไปจากมาตรฐาน 

ได้แก่ การวัดผลการปฏบิัตงิานที่เกดิขึ้นจรงิ การเปรยีบเทยีบผลการปฏบิัตงิานกับ

มาตรฐานที่กำหนด และการแกไ้ขหรอืปรับปรงุส่ิงทีผ่ดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจาก

มาตรฐาน 
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 สืบวงศ์  กาฬวงศ์ (2554, หนา้ 76 -87) ได้สังเคราะห์และจำแนกคุณลักษณะ

ของผูน้ำเชงิกลยุทธ์มี่มปีระสิทธภิาพภายใตแ้นวคดิบทบาทของผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแนวคดิ

ของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิลที่สะท้อนทัง้ลักษณะของขอบข่ายความรบัผดิชอบและ

สมรรถนะ (Competency) ที่ผูน้ำเชงิกลยุทธ์พึงม ีจากแนวคดิของนักวชิาการประกอบด้วย 

Boal and Hooljberg (2000); Davies and Davies (2006); Gandz (2006); และ Cross and 

other (2008) โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิลออกเป็น 5 

คุณลักษณะดังนี้ 

  1. สามารถพัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การได้ กล่าวคอื ผูน้ำ 

เชงิกลยุทธ์ตอ้งสามารถเห็นภาพในอนาคตอยา่งชัดเจน สามารถคาดการณ์บรบิทของการ

แข่งขันโอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแม่นยำ เพื่อนำมากำหนดเป็นเปา้หมาย

ระยะทางขององค์การหรอืวสัิยทัศน์ทีท่า้ทา้ย และสรา้งคุณค่าเป็นที่รบัรูข้องผูเ้กี่ยวขอ้ง 

ตลอดจนมคีวามสามารถในการนำวสัิยทัศน์ดังกล่าว ไปส่ือสารใหผู้เ้กี่ยวขอ้ง เกดิความ

เขา้ใจตระหนักถงึความสำคัญและคุณค่าของวสัิยทัศน์ จนเกดิเป็นความเชื่อมั่นของ

ผูเ้กี่ยวขอ้งในอันที่จะยดึถอืวิสัยทัศน์นัน้เป็นหลักแห่งคุณค่า 

  2. สามารถพัฒนากลยทุธ์ที่มปีระสิทธผิล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนวทาง 

การบรรลุวสัิยทัศน์ที่สรา้งความได้เปรยีบใหแ้ก่องคก์าร หรอืเป็นการดำเนนิการในแนวทาง

ที่องค์การใชท้รัพยากรนอ้ยแต่ได้ผลตอบแทนสูง ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้งสามารถระบุและมี

ความเขา้ใจถงึสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การ สามารถเขา้ในบรบิท

สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน สามารถมองภาพรวมของการแข่งขัน การดำเนนิงาน  

จุดแข็งจุดอ่อนที่มีความซับซอ้นของเหตุการณ์ ความทบัซอ้นในความเป็นเหตุและผล 

สามารถสังเคราะห์หรอืคดิเชงิกลยุทธ์ให้องค์การได้เปรยีบ เป็นกลยุทธ์ที่สะทอ้นความ

ตอ้งการของประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใชท้รัพยากรนอ้ย เพื่อการบรรลุ

เปา้หมายองค์การ 

  3. สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏบิัต ิซึ่ง หมายถงึ กลยุทธ์นัน้ตอ้งถูก

นำไปปฏบิัตอิยา่งมปีระสิทธผิล ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้งมสีมรรถนะในการประสานกจิกรรม

และทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อนำมาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศนูย์กลาง

ของการเปล่ียนแปลง โดยผูน้ำตอ้งทราบถงึขอ้กำหนด ระเบยีบและวฒันธรรมของแต่ละ

หนว่ยย่อย มคีวามสามารถในการวนิจิฉัยตัดสินใจ ลำดับการใชท้รัพยากรและจัดลำดับ
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ความสำคัญของกลยุทธ์ได้อย่างถูกตอ้ง ตลอดจนสามารถดำเนนิการเชงิกลยุทธ์ได้ 

อย่างสมดุล ไม่เนน้แต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรียนรูข้ององค์การและบุคลากร 

หรอืผลตอบแทนทางการเงนิ 

  4. สามารถสรา้งปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง เนื่องจากการจัดการ

เชงิกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่ตัง้อยู่บนการยอมรับอิทธพิลต่อการเปล่ียนแปลงของ

ส่ิงแวดล้อมองค์การ การเปล่ียนแลงนำไปสู่ผลที่คาดหวัง ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิล

ตอ้งมคีวามฉลาดในการใช้อำนาจและมคีวามฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุน้ใหเ้กดิวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ำที่ส่งเสรมิการเรียนรูข้องผูป้ฏบิตังิาน มคีวามตัง้ใจจรงิ

ในการมอบอำนาจใหแ้ก่ผูป้ฏบิัตเิพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละการปรบัตวัอย่างมปีระสิทธผิล 

นอกจากนัน้ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้งสามารถเป็นแบบอย่างในการดำเนนิงานบนฐานของ

จรยิธรรมเพื่อสรา้งความเชื่อมั่นในคุณค่าของการดำเนนิงาน ในบรบิทสังคมที่พสูิจน์ความ

ตัง้ใจจรงิและความจรงิใจจากจรยิธรรมของผูน้ำ สุดทา้ยผูน้ำตอ้งไม่ละเลยต่อการพัฒนา

ทุนทางสังคม ซึ่งจะมบีทบาทสำคัญต่อการเปล่ียนแปลงอย่างยั่งยนื 

  5. สามารถพัฒนาความสามรถของผูป้ฏบิัตงิาน การจัดการเชงิกลยุทธ์

เกี่ยวขอ้งกับผูป้ฏิบัตจิำนวนมาก ซึ่งทุกคนมคีวามสำคัญต่อความสำเรจ็เชงิกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏบิตังิานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเปา้หมายเชงิกลยุทธ์ ผลการดำเนนิงานเชงิกลยุทธ์ได้สำเร็จหรอือาจไม่สำเร็จ  

ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากรของแต่ละฝ่ายขาดความรู ้ขาดความเขา้ใจ ขาดความผูกพัน  

และขาดทักษะในการจัดการเชงิกลยุทธ์ ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิลตอ้งใหค้วามสำคัญ 

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม้ศีักยภาพในการดำเนนิงานเชงินวตักรรม และใหม้ี

สมรรถนะสอดคล้องกับการดำเนนิงานทีม่ปีระสิทธิผล 

 ตวัญลักษณ์  พวงนลิ (2555, หนา้ 63-80) สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ำ

เชงิกลยทุธ์เพื่อใชใ้นการวจิัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาผูน้ำเชิงกลยุทธ์ไว ้4 องค์ประกอบ 

คอื  

  องคป์ระกอบที่ 1 ความคดิความเขา้ใจระดับสูง (High-level Cognitivity) 

หมายถงึ ความคดิความเขา้ใจที่ใชใ้นการซมึซับและการรับรูแ้นวโนม้ปัจจัยต่าง ๆ จำนวน

มากได้อย่างมเีหตุผล และสามารถสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดแผนปฏบิตักิาร 

ตลอดจนสามารถประมวลผลขอ้มูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาสำหรับองค์กรที่มี



 

 

26 

ปฏกิริยิากับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย การคดิเชงิระบบ การคดิเชงิมโนทัศน์ และการ

คดิเชงิสรา้งสรรค์  

  องค์ประกอบที่ 2 การกำหนดทศิทางขององค์การ (Strategic Direction 

Setting) หมายถงึ การวเิคราะห์สถานการณ์ภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อนำผล 

การวิเคราะห์ไปกำหนดทศิทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรมประกอบด้วย  

การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Analysis) และการวเิคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis)  

  องค์ประกอบที่ 3 การกำหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) หมายถงึ  

การนำขอ้มูลและความรูต้่าง ๆ ที่ได้รับจากการวเิคราะห์สถานการณข์ององค์การมาจัดทำ 

กลยุทธ์แต่ละระดับในรปูแบบต่าง ๆ รวมทัง้การประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวาม

เหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ประกอบด้วยการนำปจัจยัต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 

และความสามารถในการพัฒนากลยุทธ์ที่กำหนดขึ้นไปประยุกต์ในการดำเนนิงานอย่างเป็น

รูปธรรม ผา่นการวางแผนอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy 

Planning) และการวางแผนปฏบิัตกิาร (Operation Planning) 

 Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย

กระบวนการเชงิกลยุทธ์ 8 ขัน้ตอน ดังนี้  

  1. การวางแผน (Planning) คอืขัน้ที่ 1 การระบพุันธกจิ วัตถุประสงค์ และ 

กลยุทธ์ขององค์การ ขั้นที่ 2 การวเิคราะห์สถานการณ์ ขัน้ที่ 3 กำหนดโอกาสและอุปสรรค 

ขัน้ที่ 4 การวเิคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ ขัน้ที่ 5 การกำหนดจดุแข็ง

และจุดอ่อน และขัน้ที่ 6 การกำหนดกลยุทธ์  

  2. การนำไปปฏบิตั ิ(Implementaion) คอื ขัน้ที ่7 การนำกลยุทธ์ไปปฏบิัต ิ

และ 3) การควบคุมหรอืประเมนิผล (Evaluation) คอื ขัน้ที่ 8 การประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็น

ว่าการดำเนนิกระบวนการเชงิกลยุทธ์จะเนน้การวางแผน แต่หาการวางแผนกลยุทธ์เป็น

อย่างดีแล้วมไิด้นำไปปฏบิัต ิหรอืประเมนิผลอย่างเหมาะสม องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุ

เปา้หมายที่กำหนดได้ ดังนั้น จงึกล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการต่างก็มคีวามสำคัญและ

ต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซึ่งแต่ละขัน้ตอนมรีายละเอยีด ดังนี้ 

   ขัน้ที่ 1 การระบุพันธกจิ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission, Objection Strategies) การสำรวจและทบทวนพันธกจิ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกจิจะทำใหผู้บ้รหิารทราบถงึความมุ่ง
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หมาย (Purpose) องค์การจะได้ยดึเป็นหลักในขอบเขตของสินคา้หรอืบรกิารขององค์การ 

ส่วนเปา้หมายปัจจุบนัขององค์การจะทำใหท้ราบถงึรายละเอียดของพันธกจิที่กำหนดไว ้

ผูบ้รหิารตอ้งพจิารณาว่าเปา้หมายที่กำหนดไวส้อดคล้องของกลยุทธ์กับเปา้หมายของ

องค์การ และพจิารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมกีารปรบัเปล่ียนหรอืไม่ 

ในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 

   ขัน้ตอนที่ 2 การวเิคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment)  

คอื การวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมผีลกระทบต่อการ

ดำเนนิงานขององค์การ ผูบ้รหิารจำเป็นตอ้งวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอกอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อนำมากำหนดกลยุทธ์ขององค์การอย่างถูกตอ้ง ทัง้ส่ิงแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกจิ การเมอืง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลย ีและโลกาภิวัตน์ ตลอดจนส่ิงแวดล้อมเฉพาะ (Specific  

Environment) เช่น ผูร้ับบรกิาร วตัถุดิบ คู่แข่ง กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้รหิารตอ้งพจิารณา

แนวโนม้ (Trends) ของส่ิงแวดล้อมเหล่านี้ เพื่อใหเ้ป็นขอ้มูลในการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ 

ขององค์การใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ที่เปล่ียนไป 

   ขัน้ตอนที่ 3 กำหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขัน้ตอนทีม่ผีลมาจากขัน้ตอนที่ 2 เมื่อวเิคราะห์สถานการณ์ที่เป็นส่ิงแวดล้อม

ภายนอกแล้วหากผลกระทบต่อองค์การ แต่หากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) 

แสดงว่าเป็นอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ แต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็น

โอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่เป็นอุปสรรคต่ออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน อาจเป็นโอกาสต่อ

องคก์ารหนึ่งแต่เปน็อุปสรรคต่อองค์การหนึ่งก็ได้ แมจ้ะเป็นองค์การที่อยู่ในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกัน (Same industry) ทัง้นี้เพราะแต่ละองค์การอาจมส่ิีงแวดล้อมภายใน คือ 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่างกัน หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครัง้

แนวโนม้ของสถานการณ์เดียวกันอาจมผีลกระทบทัง้ที่เปน็โอกาสและอุปสรรคต่อองค์การ

เดียวกันทัง้สองอย่างพรอ้ม ๆ กัน 

   ขัน้ที่ 4 การวเิคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(Analyzing the Organization’ s Resources and Capabilities) คอื การวเิคราะห์ส่ิงแวดล้อม

ภายในองค์การ (Internal Environment) เช่น พจิารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลิตภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การจะเป็นกรอบกำหนดความสำเร็จในการบรหิารงาน 
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ขององค์การอย่างหนึ่ง องค์การที่มคีวามสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใด 

ทางหนึ่ง เช่น ทักษะความชำนาญ เทคโนโลย ีเงนิทุน เหนอืองค์การอื่น ใครจะเป็นอาวุธ 

(Competitive Weapons) ที่สรา้งได้เปรยีบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกจิปัจจุบนั 

จงึพยายามสรา้งความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมหีรอืเทยีบเทยีมได้ 

   ขัน้ที่ 5 การกำหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Identifying Strength and 

Weakness) จากการวเิคราะห์ในขัน้ตอนที่ 4 หากองค์การมีส่ิงแวดล้อมภายในที่ดีเด่น 

หรอืเหนอืกว่าเมื่อเทยีบกับคู่แข่ง หมายถงึ องค์การนัน้มจีุดแข็ง (Strength) แต่หาก

ส่ิงแวดล้อมภายในด้อยกว่าคู่แข่งจะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การ 

มจุีดแข็งตอ้งรักษาไวใ้หม้อียู่โดยตลอด ขณะเดียวกันตอ้งแกไ้ขจุดอ่อนหรอืพยายาม

ปรับเปล่ียนใหเ้ป็นจุดแข็งใหไ้ด้ อย่างไรก็ดี วฒันธรรมองค์การ (Organization’s Culture)  

ซึ่งเป็นส่ิงแวดล้อมอย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะทอ้นค่านยิม 

ความเชื่อร่วมกันของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น  

หากวัฒนธรรมองคก์ารมผีลทำใหพ้นักงานมคีวามสามัคค ีภักดีต่อองค์การร่วมมอืกัน

ทำงานหนักเพื่อองค์การก็จะเป็นจุดแข็ง แต่หากวัฒนธรรมองค์ที่เคยปฏบิัติมาตลอด 

ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เช่น การแต่งตัง้พนักงานที่ใชร้ะบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่

พจิารณาความสามารถอาจถอืเป็นจุดอ่อนขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนัน้วัฒนธรรม

องค์การจงึเป็นปัจจัยทีผู่้บรหิารตอ้งพจิารณาเพื่อประกอบการกำหนดกลยุทธ์ขององค์การ

ด้วยหากองค์การใดมวีัฒนธรรมองค์การและอาจจำเป็นตอ้งปรับเปล่ียนวัฒนธรรม

องค์การ 

   ขัน้ที่ 6 การกำหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทัง้หลาย

จำเป็นตอ้งมกีลยุทธ์ระดังองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การกำหนดกลยุทธ์จะ

ดำเนนิตามขัน้ตอนการตัดสินใจ ผูบ้รหิารจะกำหนดกลยุทธ์หลากหลาย แล้วเลือกกลยุทธ์

ที่ใหผ้ลลัพธ์ที่ดีที่สุด และตอ้งพยายามผนวกกลยุทธ์ใหเ้ขา้กันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และตอ้งเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสรา้งความได้เปรยีบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนอืคู่แข่งโดยพยายามใหเ้กดิความได้เปรยีบอย่างยั่งยนื (Sustainable) 

   ขัน้ที่ 7 การนำกลยุทธ์ไปปฏบิัต ิ(Implementing Strategies) กลยุทธ์ 

จะบังเกดิผลเมื่อนำไปปฏบิัต ิแมผู้บ้รหิารจะวางแผนกลยุทธ์ไวดี้เพยีงใด หากไม่มกีาร

ปฏบิัตอิย่างเหมาะสมก็ไม่เกดิประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏบิัตติามแผนกลยุทธ์ซึ่ง

ตอ้งอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การทำงานเป็นทมี การจูงใจและความเป็นผูน้ำ 
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   ขัน้ที่ 8 การประเมนิผลงาน (Evaluating Results) เพื่อใหท้ราบว่ากลยทุธ์ 

(Strategies) ที่ปฏบิัตไิปทำใหอ้งค์การบรรลุเปา้หมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 

(Objectives) ภายใตพ้ันธกจิ (Mission) เพยีงใด มคีวามคลาดเคล่ือนระหว่างวัตถุประสงค์

กับการปฏบิตัจิรงิตรงไหน ควรตอ้งมกีารปรบัแก้อย่างไร กระบวนการประเมนิผลงาน 

หรอืการควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏบิตั ิ 

เพื่อใหแ้น่ใจว่าจะบรรลุผลสำเร็จตามแผน หากมกีารเบี่ยงเบนจากแผนตอ้งดำเนนิการ

แกไ้ข ผูบ้รหิารตอ้งเกี่ยวขอ้งกับหนา้ที่ในการควบคุม แมเ้ปน็ผูบ้รหิารในส่วนงานหรอื

กจิกรรมย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

 Dubrin (2004, pp 333-336) ได้กล่าวถงึ องค์ประกอบของผูน้ำที่มภีาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย คุณลักษณะเฉพาะพฤตกิรรมและแนวทางการปฏบิัติโดยรวม

คุณลักษณะทัง้ของภาวะผู้นำทีม่คีวามสามารถพเิศษ และภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลง 

เขา้ด้วยกันโดยมอีงค์ประกอบ 5 ประการ 

  1. ผูน้ำที่มคีวามคดิความเขา้ใจระดับสูง การคดิเชงิกลยุทธ์นัน้ ตอ้งอาศัย

ทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคดิเชงิมโนภาพในการ

ซมึซับและการรบัรูแ้นวโนม้ของส่ิงต่าง ๆ จำนวนมาก ได้อย่างมีเหตุผล และมี

ความสามารถในการสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนปฏบิัตกิาร ตลอดจน

สามารถประมวลขอ้มูลต่าง ๆ และผลทีเ่ขา้ใจตามมาสำหรับองค์การที่มปีฏกิริยิากับ

สภาพแวดล้อมนี้เรยีกว่าการคดิเชงิระบบ เป็นความสามารถในการบรหิารธุรกจิใหฝ้่าย 

ต่าง ๆ ได้ทำงานร่วมกันเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทัง้นี้ตอ้งคำนงึถงึส่ิง

ต่อไปนี้ 

   1.1 ตอ้งคำนงึถงึทัง้ความเกี่ยวขอ้งกันและมคีวามอสิระต่อกัน 

   1.2 การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับส่ิงที่จำเป็นสำหรบั 

ด้านความเขา้ใจ 

   1.3 การแยกงานด้านบรหิารออกเป็นระบบที่มหีลายระดับ โดยแต่ละ

ระดับนัน้ก็ยังมคีวามแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะสำหรับงานนัน้ ๆ ซึ่งบางคน

อาจขา้มกระโดดไปมาระหว่างชัน้ที่สูงกว่าและต่ำกว่าได้ 

   1.4 ผูจ้ัดการ ที่มอีายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผูท้ี่มทีักษะและไหวพรบิ 

ในการแกป้ัญหามากขึ้นเท่านัน้ เช่น ผูจ้ัดการที่มอีายุงาน 25 ป ีย่อมมทีกัษะในการ

แกป้ัญหาได้ดีกว่าผูจ้ัดการที่มอีายุงานเพยีงแค่ 1 ป ีเป็นตน้ และยิ่งตำแหน่งที่สูงขึ้น  
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ก็ยิ่งจำเป็นตอ้งมทีักษะดังกล่าวมากยิ่งขึ้นเช่นกัน 

   1.5 นักคดิเชงิระบบตอ้งมคีวามสามารถด้านการจนิตนาการเพื่อรับมอื

กับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสรา้งมโนภาพในแต่ละองค์การจะประสบ

ความสำเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มผีูน้ำที่มคีวามสามารถในการด้านความคดิ ความเขา้ใจ 

และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค์ก็มคีวามสำคัญอีกเช่นกัน เพราะเป็นส่ิงที่ช่วย

ในการกำหนดทางเลือกปฏบิัติ เพื่อกำหนดทิศทางขององค์การที่จะดำเนนิไป และการตั้ง

คำถามแบบสรา้งเงื่อนไขก็เป็นเรื่องที่ตอ้งอาศัยด้านการจนิตนาภาพ 

  2. ความสามารถในการนำปัจจยันำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ ผูน้ำ 

เชงิกลยุทธ์นัน้อาจเปรยีบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูงในการทำงานโดยอิสระ และสามารถกำหนด

อนาคตได้ในทางปฏบิัตแิล้วผูน้ำก็จะปรกึษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวขอ้งหลาย ๆ ฝ่าย 

ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธปิไตยในการทำงานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ต่าง ๆ แต่ข้อควรระวังอย่างหนึ่งก็คอื อย่าพยายามใชค้ตนิยิมแบบเพิม่ขึ้นทลีะนอ้ย  

ซึ่งหมายถงึ แนวทางการตัดสินใจที่ใชพ้ื้นฐานของสถานการณ์ที่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก 

กล่าวคอื ถา้ปทีีผ่่านมาเคยทำอยา่งไร ก็มักจะใชส่ิ้งนัน้เป็นจุดเริ่มตน้ในการเพิ่มหรอืลด 

ในปตี่อไป ทำใหข้าดการพจิารณาขอ้มูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว 

  3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรบัอนาคต ซึ่งตอ้งอาศัย

ทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคำกล่าวที่ว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่อง

ของความแตกตา่งระหว่างความสำเร็จและความล้มเหลว ดังนัน้จงึตอ้งทำความเขา้ใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นยำเกี่ยวกับรสนยิมและความตอ้งการ 

ของลูกคา้ ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะตา่ง ๆ ที่จำเป็นสำหรับองค์การในอนาคต 

  4. วธิกีารคดิเชงิปฏวิตั ิได้กล่าวไวว้่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถทา้ทาย

สถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกส่ิงนี้ว่ากลยุทธ์เป็นการใชค้วามคดิ

สรา้งสรรค์เพื่อการเปล่ียนแปลงทัง้ระบบ ซึ่งมลัีกษณะคล้ายคลึงกับคำว่า การสรา้งสรรค์

อนาคตใหม่ หลายองคก์ารที่ไม่ประสบความสำเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกคา้ได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคดิเชงิปฏิวัตจิงึเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคดิใหม่เกี่ยวกับสินคา้ บรกิารตลาด และแมแ้ต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม  

ซึ่งสามารถใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากมายที่จะเปน็ประโยชนต์่อองค์การมากกว่า

การเปล่ียนแปลงเพยีงเล็กนอ้ยดังตัวอย่างต่อไปนี้ 
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   4.1 การสรา้งแนวคดิใหม่เกี่ยวกับสินคา้หรอืบรกิาร เป็นแนวทางของการ

ปรับปรุงด้านสมการเชงิมูลค่าของสินคา้/บรกิารอย่างแทจ้รงิ สมการเชิงมูลค่า หมายถงึ 

การพจิารณาว่าบคุคล (ลูกคา้) ตอ้งจ่ายเงนิมากเท่าใดเพื่อให้ได้คุณค่าของส่ิงนัน้กลับมา 

มูลค่านี้ หมายถงึ ตัวอย่าง เมื่อ 10 ปทีี่แล้ว พริ้นเตอร์เลเซอร์มรีาคาประมาณ 120,000 

บาท แตป่ัจจุบัน มรีาคาเพยีงประมาณ 30,000 บาท อีกความหมายของสมการเชงิมูลค่า 

คอื การใชป้ระโยชน์จากคุณประโยชน์หลักหรอืหนา้ที่หลักของสินคา้/บรกิารนัน้ไปใน

รูปแบบใหม่ ตัวอย่าง ประโยชน์หลักของบัตรเครดิต คอื การสรา้งความมั่นใจใหกั้บผูข้าย

เกี่ยวกับการซื้อที่ปรากฏบนบัตรนัน้ หมายถงึ ผูท้ี่กำลังใชบ้ัตรเครดิต (เจา้ของบัตร)  

ในขณะเดียวกันอาจสรา้งความมัน่ใจในแบบเดียวกันนี้ได้ในรูปแบบอื่น เช่น การพมิพ์

ลายนิ้วมอื การบันทกึเสียง (และคนที่คดิได้แบบนี้คอื ผูท้ี่มคีวามคดิแบบสรา้งสรรค์นั่นเอง) 

   4.2 การกำหนดนยิามตลาดใหม่ เป็นวธิีของการกำหนดขอบเขตเกี่ยวกับ

สภาพตลาดแบบกวา้งใหไ้ด้ครอบคลุมมากที่สุด โดยมวีธิกีารดำเนนิการ ดังนี้ 

    วธิทีี่ 1 การผลิตสินคา้ / บรกิารใหเ้หมาะกับตลาดสากล  

(ความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ในโลก) ราคาสากลไม่สูงมากนัก เพื่อทดแทนสินคา้/บรกิาร

ทีร่าคาแพง ๆ  

    วธิทีี่ 2 การผลิต/การใหบ้รกิารตามความตอ้งการที่เฉพาะเจาะจง 

ของลูกคา้เพื่อตอบสนองความพงึพอใจใหกั้บลูกคา้ 

    วธิทีี่ 3 เพิ่มช่องทางใหม่ในการเขา้ถงึลูกคา้ เช่น การขายผา่นทาง

อินเทอร์เน็ต 

   4.3 การปรบัของเขตอุตสาหกรรมใหม่ โดยมีวธิกีารดำเนนิการดังนี้ 

    วธิทีี่ 1 การปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม่ เช่น การขยับตวัจาก

อุตสาหกรรมระดับทอ้งถิ่น ขึ้นไปเป็นระดับภูมภิาค แล้วเพิ่มเป็นระดับชาตแิละระดับโลก 

    วธิทีี่ 2 การลดจำนวนผูค้า้คนกลาง หรอืเครอืข่ายของผูข้าย ปัจจัย

การผลิต และยัง หมายถงึ การเปล่ียนโกดังเป็นรา้นคา้ เป็นตน้ 

    วธิทีี่ 3 การเพิ่มบรกิารเสรมิ เช่น บรกิารรถจกัรยานยนต์จัดส่งสินคา้

ถงึที่แก่ลูกคา้ซุปเปอร์มาร์เก็ตอาจบรกิารขายอาหารร้อน ๆ สำหรับนำกลับบา้นได้ด้วย 

  5. การกำหนดวสัิยทัศน์ เป็นการกำหนดสภาพขององค์การที่ตอ้งการจะเป็น

ในอนาคตหรอืเป็นเปา้หมายทีม่ลัีกษณะกวา้ง ๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยัง

ไม่ได้กำหนดวธิกีารเอาไวเ้ป็นการสรา้งความคดิโดยการใชค้ำถาม เช่น คำถามถงึส่ิงที่ดี
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ที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุดบรกิารที่ดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบ

ไม่เจาะจง และเป็นตำแหน่งของทศิทางที่จะเปน็องค์ประกอบของวสัิยทัศน์ มดัีงนี้ 

   5.1 การกำหนดวสัิยทัศน์ เป็นการกำหนดส่ิงที่องค์การตอ้งการในอนาคต

ในลักษณะกวา้งขวางในระยะยาว 

   5.2 การปฏบิตัติามวสัิยทัศน์ เป็นการปฏบิตัติามภารกจิที่กำหนดเอาไว้

เพื่อให้เป็นไปตามวสัิยทัศน์ที่กำหนดเอาไว้ ซึ่งตอ้งอาศัยความสามารถและความเต็มใจ 

จากผูท้ี่เกี่ยวขอ้งทุกฝ่าย 

   5.3 นวตักรรมที่เป็นจรงิได้ วสัิยทัศน์ที่กำหนดไวน้ัน้จะตอ้งมลัีกษณะใหม่ 

และเป็นจรงิได้ ซึ่งตอ้งอาศัยผูน้ำทีม่คีวามสามารถพเิศษ 

   5.4 แบบกวา้ง ๆ ลักษณะวสัิยทัศน์อาจจะเปน็เปา้หมายที่มลัีกษณะ

กวา้งขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

   5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวสัิยทัศน์อาจจะเป็นลักษณะ

เจาะจงในรายละเอียดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 

   5.6 การเผชญิความเส่ียง ลักษณะวสัิยทัศน์จะมลัีกษณะที่ตอ้งเผชญิ

ความเส่ียงเพราะส่ิงที่ตอ้งการในอนาคตนัน้ไม่ใช่ส่ิงที่จะทำได้โดยง่ายดาย ซึ่งใครจะทำก็ได้

ลักษณะนี้ จงึถอืว่าวิสัยทัศน์จะตอ้งมคีวามเส่ียงเกดิขึ้น 

   5.7 การมุ่งกำไร โดยทั่วไปแล้ววสัิยทัศน์จะมุ่งที่การสรา้งกำไร ตัวอยา่ง

บรษิัทมวีสัิยทัศน์ว่า เพือ่ผดุงรักษาความสำเรจ็ทางด้านการคา้ในฐานะบรษิัทการตลาดชั้น

นำของโลกในด้านเส้ือผ้ายี่หอ้ดัง ๆ และเหนอืกว่าส่ิงอื่นใด คอื ทุกคนตอ้งการได้รับความ

พงึพอใจจากความสำเร็จคุณภาพชวีติที่สมดุลทัง้ส่วนตัวกับหนา้ที่การงาน และสนุกกับการ

บุกบั่นความเพยีรพยายามในการทำงานจะเห็นว่าวสัิยทัศน์นี้เมื่อทำสำเร็จจะส่งผลต่อ 

การสรา้งกำไรเพิ่มขึ้น 

 Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธภิาพเป็นหัวใจ

สำคัญของความสำเร็จในการจัดการจัดเชงิกลยุทธ์ ดังนัน้ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิล 

มลัีกษณะดังนี้ 

  1. มคีวามชัดเจนในวสัิยทัศน์ (Clalify of vision) การจัดการเชงิกลยุทธ์ 

เป็นการพจิารณาภาพรวมขององค์การและบรบิท เพื่อกำหนดเปา้หมายระยะยาวหรอื

วสัิยทัศน์ขององค์การ หากผู้นำซึ่งมบีทบาทสำคัญในการกำหนดทศิทาง ไม่สามารถระบุ

เปา้หมายในอนาคตได้อย่างชัดเจนใหแ้ก่บุคลากร ความล้มเหลวในการจัดการเชงิกลยล
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ยุทธ์ย่อมเกดิขึ้นได้ เพราะทุกคนมคีวามเขา้ใจในเปา้หมายทีแ่ตกต่างกัน ดังนัน้ ผูน้ำจงึตอ้ง

สรา้งความชัดเจนในเชงิเปา้หมายหรอืวสัิยทัศน์ และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตของ

องค์การรวมถงึคณุค่าภายใตว้สัิยทัศนน์ัน้ใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวขอ้งได้รับรูแ้ละตระหนัก รวมถงึการ

สรา้งวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชงิกลยุทธ์ใหม้คีวามเขม้แข็ง 

  2. ผูน้ำตอ้งสามารถระบุตัวแบบธุรกจิ (Articulation Business Model)  

โดยผูน้ำตอ้งแสดงให้เห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใชเ้พื่อบรรลุวสัิยทัศน์ได้  

เช่น การใชเ้ครอืข่ายของการพัฒนาทอ้งถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชงิบูรณาการ  

การประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บา้น เป็นตน้ แสดงใหเ้ห็นว่า

องค์การจะดำเนนิการอย่างเป็นขัน้ตอนได้ผลต่อเนื่องจนบรรลุวสัิยทศัน ์

  3. ผูน้ำตอ้งสามารถสรา้งความผูกพนัต่อภารกจิ (Commitment) แก่ผูป้ฏบิัติ

เนื่องจากความสำเร็จของการจัดการเชงิกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความสำเร็จในการปฏบิัติ

หนา้ที่ของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธผิลคอืการส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิัตติระหนักในคุณคา่ 

ของเปา้หมายและการเชื่อมโยงประโยชน์ในการบรรลุเปา้หมายกับผลตอบแทนของ

หน่วยงานย่อยและบคุคล 

  4. ผูน้ำตอ้งสามารถใหข้อ้มูลการเปล่ียนแปลงอย่างมปีระสิทธผิล (Being 

Well Informed) เนื่องจากการเปล่ียนแปลงเกดิขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การจงึตอ้ง

ปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผูน้ำจงึตอ้งมขีอ้มูลของการเปล่ียนแปลงที่ดี โดยการ

สรา้งเครอืข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการส่ือสารและแลกเปล่ียนขอ้มูล 

ของสถานการณ ์

  5. ผูน้ำตอ้งมคีวามตัง้ใจจรงิที่จะมอบอำนาจแก่ผูป้ฏบิัต ิ(Willingness  

to Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจาการดำเนนิงานตามกลยุทธ์เกี่ยวขอ้งกับบุคล

จำนวนมาก ซึ่งผูป้ฏบิัตติอ้งมีอำนาจในการบรหิารและตัดสินใจใชดุ้ลยพนิจิในระดับหนึ่ง 

เพื่อใหค้วามยดืหยุ่นในการปฏบิัตงิาน ผูน้ำที่ไม่มอบอำนาจใหแ้ก่ผูป้ฏบิัตหิรอืมอบแต่ไม่

เพยีงพอย่อมทำใหก้ารจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบตัมิอุีปสรรค 

  6. ผูน้ำตอ้งฉลาดในการใช้อำนาจ (Astute Use of Power) คอื การจัดสรร

ทรัพยากรที่มอียู่จำกัดใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการของทุกหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดความสมดุล

ของการดำเนนิงานและสรา้งความผกูพนัและการทำงานที่เชื่อมดยงกันของหน่วยงาน 

ต่าง ๆ ในองค์การ 
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 Hitt, Ireland and Hosskission (2007 อา้งถงึใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา้ 

24) ได้นำเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการปฏบิัตขิองความเป็นผูน้ำเชงิกลยทุธ์ที่มปีระสิทธภิาพ  

ไว ้5 ประการ 

  1. การกำหนดทศิทางกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) คอื 

ความสามารถในการกำหนดวสัิยทัศน์ และสามารถนำวสัิยทัศน์มาถ่ายทอดตลอดจนจูงใจ

กระตุน้ผูร้่วมงานใหป้ฏบิัตติามได้อย่างสมํ่าเสมอ สามารถวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอก เพื่อกำหนดแผนกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับการเปล่ียนแปลงได้  

  2. การบรหิารทรัพยากรในองคก์าร (Effectively Managing the Firm is 

resource Portfolio) มคีวามสามารถในการใชก้ลยุทธ์ในการบรหิารทรพัยากรในองค์การ  

ทัง้ด้านงบประมาณและด้านทรัพยากรบคุคล เพื่อใหท้รัพยากรเหล่านัน้เกดิประโยชน์สูงสุด 

มคีวามคุม้ค่า คุม้ทุน เพื่อเกดิความได้เปรยีบทางการแข่งขันผูร้ับบรกิารได้รับบรกิารทีม่ี

คุณภาพ  

  3. สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การใหม้ปีระสิทธผิล (Sustaining an Effective 

Organizational Culture) มคีวามสามารถในการกำหนดเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ

และค่านยิมใหเ้หมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอก สามารถเลือก 

วัฒนธรรมองค์การทมีอิีทธพิลต่อการดำเนนิงานและเป็นตวักำหนดพฤตกิรรมการทำงาน

ของสมาชกิ 

  4. มุ่งเนน้การปฏบิตัอิยา่งมคีุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices)  

เป็นผูน้ำที่มคีุณธรรม จรยิธรรม มคีวามซื่อสัตย์สุจรติ เป็นที่น่าไวว้างใจ มกีารตัดสินใจ 

โดยคำนงึถงึประโยชนส่์วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตัว 

  5. การจัดตัง้ควบคุมองค์การใหส้มดุล (Establishing Balance Organizational 

Controls) มกีารจัดการบรหิารงานดูแลในกระบวนการทำงานใหไ้ด้ มาตรฐาน คณุภาพ 

การบรหิาร ผูร้ับรกิาร พงึพอใจในบรกิารที่ได้รับ และผูใ้หบ้รกิารมคีวามสุขและเกดิความ 

พงึพอใจในการปฏบิัตงิาน  

 ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถงึ ความสามารถของผูบ้รหิาร

ในการมองเหตุการณ์หรอืคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคตความเปน็ไปได้ ในวสัิยทัศน์รักษา

ความยดืหยุ่นและใหอ้ำนาจบุคคลอื่นในการสรา้งสรรค์ เปล่ียนแปลงทางกลยุทธ์ สามารถ

ชักจูงใหผู้อ้ื่นใหค้วามร่วมมอื มคีวามพงึพอใจในการปฏบิัตงิานให้ เป็นไปตามแผนงาน

เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ 
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 สรุป จากการที่ผูว้จิยัได้ทำการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้ง สามารถ

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรซึ่งมบีทบาทและสามารถพัฒนา

องค์การใหม้คีุณภาพ การกำหนดวสัิยทัศน์ (Vision) พันธกจิ (Mission) วัตถุประสงค์ 

(Objective) เปา้หมาย (Goal) ขององค์กร ทัง้ในระยะส้ันและระยะยาว ในการมองเหตุการณ์

หรอืคาดเดาเหตุการณ์ในอนาคตความเป็นไปได้ในวสัิยทศัน์ รักษาความยดืหยุ่นและให้

อำนาจบุคคลอื่นในการสรา้งสรรค์เปล่ียนแปลงทางกลยุทธ์ สามารถชักจูงใหผู้อ้ื่นใหค้วาม

ร่วมมอื มคีวามพงึพอใจในการปฏบิัตงิานใหเ้ป็นไปตามแผนงานเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ 

ตามองค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007 อา้งถงึ

ใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา้ 24) 1) การกำหนดทศิทางเชงิกลยทุธ์ 2) การบรหิาร

ทรัพยากรในองค์การ 3) การส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์การ 4) การมุ่งเนน้การปฏบิัตอิย่างมี

คุณธรรม และ 5) การควบคุมองค์การอย่างสมดุล 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 “วัฒนธรรม” มักจะเชื่อมโยงกับพฤตกิรรมองค์กร กระบวนการทำงาน 

ในองค์กร หรอื ความเป็นผูน้ำในองค์กร จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมมไิด้หมายรวมถงึทุก ๆ 

อย่างที่เกดิขึ้นในองค์กร ในอดีตมกีารแปลความหมายของคำว่าวัฒนธรรมออกมา 

อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น  

นักมานุษยวทิยาอาจมองว่า วัฒนธรรมเป็นขนบธรรมเนยีมประเพณทีี่มกีารปฏบิตัสิบืต่อ

กันมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหนึ่ง นักสังคมวทิยา อาจมองว่าเป็นความเชื่อ ค่านยิม และ

บรรทัดฐานของสังคมหนึ่ง ๆ ที่มผีลต่อการกำหนดพฤตกิรรมของสมาชกิในสังคม  

ส่วนนักบรหิารและจัดการอาจมองว่าวัฒนธรรม คอื กลยุทธ์ ลักษณะโครงสรา้งของ

องค์กร และการควบคมุภายในองค์กรในโลกปัจจุบัน มคีวามจำเป็นที่จะตอ้งเรยีนรูถ้งึ

เทคโนโลยตี่าง ๆ ส่ิงแวดล้อมที่ได้เปล่ียนแปลงไป องค์กรต่าง ๆ ตอ้งมกีารพัฒนา

ความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้นโดยที่ทุกคนในองค์กรตอ้งมี

ความกระตอืรอืรน้ในการหาวธิกีาร ที่จะมาปรบัเปล่ียนในการพัฒนาการทำงานของตน 

ตลอดจนพฤตกิรรมที่คนในองค์กรยดึถอื เพื่อเป็นแนวทางในการปฏบิตังิาน ซึ่งแบบแผน

พฤตกิรรมทีบุ่คคลในองค์กรยดึถอืเป็นแนวทางในการประพฤตปิฏบิตัทิี่มพีื้นฐานมาจาก

ความเชื่อ ค่านยิม นั่นก็ คอื วัฒนธรรมองค์กร 
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 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การ ได้มนีักวชิาการหลายท่านได้ศกึษาและรวบรวมไว้ ซึ่งการ

ศกึษาวจิัยครัง้นี้ ผูว้จิัยได้ศกึษาความหมายที่เกี่ยวขอ้งกับวัฒนธรรมองค์ ดังนี้ 

  วรวุฒิ กจิสิรศิาล (2553, หนา้ 8) ใหค้วามหมายว่า วฒันธรรมองค์กร คอื 

ระบบของส่ิงที่ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจกันในแนวทางการประพฤตแิละแนวทางในการทำงาน

และความสัมพันธ์ (Glue) ในองค์กรนัน้ ๆ ซึ่งสามารถชี้ได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรตาม

ความหมายที่มกีารศกึษาผลในการวางแผนการบรหิาร (Management) องค์กรโดยตรง 

เป็นส่ิงที่กำหนดทศิทางในการวางกลยุทธ์ (Strategy) และรวมไปถงึเป็นแนวโนม้ในการ

สรา้งวสัิยทัศน์ (Vision) ขององค์กรนัน้ ๆ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรใชเ้ป็นหลักในการสรา้ง

องค์กรใหป้ระสบความสำเร็จ 

  กฤษดา ลดาสวรรค์ (2554, หนา้ 12) ได้สรุปวา่ วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถงึ ส่ิงที่บุคลากรในแต่ละองค์การยดึถอืปฏบิัติสบืเนื่องกันมา ได้แก่ ค่านยิม  

ความเชื่อ บรรทัดฐาน กรอบแนวคดิ และธรรมเนยีมปฏบิตัิ เป็นส่ิงยดึเหนี่ยวใหอ้งค์การ 

อยู่ร่วมกันได้  

  กนกวรรณ วราภรณ์วมิลชัย (2554, หนา้ 17) ได้ใหค้วามหมายว่า 

วัฒนธรรมองค์การ คอื ความเขา้ใจ ความเชื่อ ค่านยิม ประเพณแีละบรรทัดฐานร่วมกัน

ของสมาชกิหรอืคนส่วนใหญ่ ในองค์การเห็นพอ้งตอ้งกัน เพื่อเป็นบรรทัดฐานในการแสดง

พฤตกิรรมและวถิชีวีติในองค์การ โดยเป็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากร โดยมี

กจิกรรมที่องค์การทำอยู่จะตอ้งมรีูปแบบความเชื่อ สัญลักษณ์ พธิกีาร และเป็นแนวทาง

ปฏบิัตสืิบทอดกันมา ซึง่มผีลทำใหส้มาชกิขององค์การแตกตา่งกัน 

  ภัคนันทช์วัล นัทธีประทุม (2554, หนา้ 11) สรุปความหมายของวัฒนธรรม

องค์การ หมายถงึ แบบแผนพฤตกิรรมที่บุคลากรในองค์การยึดถอืปฏบิัตริว่มกัน และมี

การถ่ายทอดสบืต่อกันมาจนเป็นวถิชีวีติของกลุ่มนัน้ อันส่งผลให้องค์การหนึ่งแตกตา่งไป

จากองค์การหนึ่งและสามารถปรบัตัวใหเ้ขา้กับสถานการณ์ภายนอก รวมทัง้เป็นวถิกีาร

ดำรงชวีติในองค์การและวถิชีวีติโดยรวมของคนในองค์การ นอกจากนี้ยังเป็นกระบวนการ

หรอืระบบความเขา้ใจและยอมรับร่วมกันระหวา่งสมาชกิในองค์การ 

  ธาดา ศูนย์จันทร์ (2555, หนา้ 27) ได้อธบิายว่า วัฒนธรรมองค์การ คอื  

ส่ิงที่มนุษย์สรา้งขึ้น ประกอบด้วย ส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนที่คนในองค์การประพฤติตน 
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เป็นบรรทัดฐานร่วมกันในการรับมอืกับส่ิงต่าง ๆ ตลอดจนเป็นรูปแบบความเชื่อ ค่านยิม 

อุดมการณ์ ความเขา้ใจ หรอื ขอ้สมมุตพิื้นฐานของคนจำนวนหนึ่ง หรอืคนส่วนใหญ่ภายใน

องค์การที่ผูกสมาชกิขององค์การใหเ้ป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อนำพาองค์การไปสู่

ความสำเร็จ  

  นาฎพมิล คุณเผอืก (2555, หนา้ 23) ได้สรุปความหมายของ วัฒนธรรม

องค์การ ว่า หมายถงึ ค่านยิม ความเชื่อ เกี่ยวกับหนา้ทีค่วามรับผดิชอบ ภารกจิการทำงาน

ที่องค์การใหค้วามสำคญั เกิดจากองค์ประกอบที่บุคลากรในองค์การสรา้งขึ้น แสดงออก

ร่วมกันเพื่อสื่อความหมายเป็นเอกลักษณ์ใหเ้ห็นในปัจจุบัน 

  ปรณิ บุญฉลวย (2556, หนา้ 30) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ คอื ชุดของ

ค่านยิม ความเชื่อ ฐานคต ิที่มรีว่มกันและรปูแบบของการปฏบิตัริ่วมต่าง ๆ ของสมาชกิ 

ในองค์การที่บ่งบอกถงึคุณลักษณะขององค์การและสมาชกิในองค์การ มกีารถ่ายทอด 

ในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกตอ้งซึ่งมคีวามหมายต่อองค์การและมคีวามทนทานต่อการ

เปล่ียนแปลง 

  Allen and Meyer (1994, p. 52) ได้อธบิายความหมาย วัฒนธรรมองค์การ 

ว่าเป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม ซึ่ง หมายถงึ มาตรฐานของพฤตกิรรมของบุคลากรที่กลุ่ม

คาดหวังหรอืสนับสนุนใหบุ้คลากรในกลุ่มปฏบิัตติาม  

  Shiffman and Kanuk (1997, p. 406) ได้ใหค้วามหมายว่า “วฒันธรรม

องค์การ หมายถงึ ความเชื่อเกดิจากการเรยีนรู้ ค่านยิมและขนบธรรมเนยีมประเพณี  

ซึ่งเป็นส่ิงที่นำมาใชเ้พื่อควบคุมกำกับพฤตกิรรมของสมาชกิของสังคมหนึ่ง ความเชื่อ  

จะประกอบด้วยความรูสึ้กนกึคดิทางจติใจ หรอืความพรอ้มที่จะกล่าวออกมาเป็นคำพูด  

ซึ่งเป็นการสะทอ้นความรูเ้รื่องใดเรื่องหนึ่งของบุคคล หรอืการประเมนิบางส่ิงบางอย่าง 

(เช่น บุคคล รา้นคา้ ผลิตภัณฑ์ และตราสินคา้)  

  Gordon (1999 p. 342) ได้สรุปความหมายของ วัฒนธรรมองค์การ วา่เป็น 

ความเชื่อและค่านยิม รวมถงึสภาพแวดล้อมในองค์การที่บุคลากรในองค์การมส่ีวนรว่ม 

และนำไปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิัตงิาน กำหนดรูปแบบพฤตกิรรมและปฏสัิมพันธ์เฉพาะ

กลุ่มที่เกดิขึ้นภายในองค์การ  

  Lund (2003, p. 235) ได้อธบิายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถงึ รูปแบบ

ของการแบ่งปันค่านยิม ความเชื่อ ซึ่งช่วยให้บคุคลเข้าใจแนวทางและหนา้ที่ขององค์การ 

และนำมาใชเ้ป็นบรรทดัฐานของพฤตกิรรมในองค์การ 
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  Robbins (2005) ได้กล่าวถงึความหมายของวฒันธรรมองค์การว่า หมายถงึ 

ระบบของความหมายรว่ม (System of Shared Meaning) ที่สมาชกิยดึถอืรว่มกัน และเป็น

ส่ิงซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจากองค์การอื่น ๆ ระบบของความหมายร่วมเปน็กลุ่ม 

ของคุณลักษณะที่สำคัญที่เป็นค่านยิมขององค์การ 

 กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การ หมายถงึ ระบบของการมส่ีวนรว่มที่เกดิจาก

การกระทำ คา่นยิมและความเชื่อของสมาชกิในองค์การ รวมถงึพฤตกิรรมที่มกีารปฏบิัต ิ

กันอย่างสม่ำเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มทีค่าดหวงัหรือสนับสนุนใหส้มาชกิปฏบิัติ 

และเป็นส่ิงที่ทำใหอ้งค์การหนึ่งแตกตา่งจากองค์การอื่น ๆ  

 ความสำคัญของวัฒนธรรมองค์การ  

 วัฒนธรรมองค์การเป็นประเพณี แบบอย่างที่ถอืปฏบิัตขิองชุมชนหรอืของกลุ่ม

คน ตัง้แต่ระดับองค์การถงึระดับประเทศ วัฒนธรรมองค์การจงึมคีวามสำคัญดังต่อไปนี้ 

  Hellrigel and Slocum (1982, p. 479) ได้กล่าวถงึความสำคัญของ

วัฒนธรรมองค์การว่าอยู่บนพื้นฐานของพฤตกิรรมและการปฏบิัตตินของสมาชกิที่อยู่ 

ในองค์การ มดัีงนี้  

   1. สมาชกิในองค์การมคีวามสามารถรับรูเ้รื่องราวในอดีตขององค์การ 

นัน้ ๆ จนเกดิความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ และนำมาใชเ้ป็นบรรทัดฐาน

และแนวทางปฏบิตังิานในอนาคต  

   2. มคีวามสัมพันธ์ต่อประสิทธภิาพและประสิทธผิลในการปฏบิตังิาน 

และการผลิตโดยตรง  

   3. ช่วยส่งเสรมิความผกูพันของสมาชกิในองค์การใหม้คีวามรูสึ้กร่วม

ภายใตค้่านยิมและปรชัญาที่ทุกคนยอมรบัรว่มกัน และพยายามปฏบิตัใิหบ้รรลุเปา้หมาย 

  สุพานี สุกฤษฎ์วานชิ (2552, หนา้ 427) ได้สรุปความสำคัญของวัฒนธรรม

องค์การไวว้่าวฒันธรรมจะช่วยส่งเสรมิการทำงานขององค์การใหป้ระสบความสำเร็จ และ

เป็นเครื่องชี้แนะแนวทางการทำงานของบคุลากร ทำใหบุ้คลากรเกดิความผกูพนักับ

องค์การ และเกดิความรูสึ้กเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อย่างไรก็ตามจุดอ่อนของวัฒนธรรม 

ที่มักจะพบก็คอื อาจเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลง และคนในองคก์ารอาจขาดมมุมอง

ใหม ่ๆ เพราะมักจะคดิอะไรที่คล้าย ๆ กัน รวมทัง้เป็นอุปสรรคต่อการควบรวมขององค์การ

ที่มวีัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน ซึ่งแนวทางที่จะใชแ้กป้ัญหานี้คอื การพยายามใหอี้ก
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ฝ่ายซมึซับวฒันธรรมเขา้ไป หรอืพยายามรวมวฒันธรรมเขา้ด้วยกัน หรอืแยกวัฒนธรรม

ของแต่ละองค์การไว้ หรอืทางเลือกสุดทา้ยคอืการลดความสำคัญของวฒันธรรมองค์การ 

ที่ถูกควบรวม  

  วภิาส ทองสุทธิ์ (2552, หนา้ 472) ได้สรุปความสำคัญของวัฒนธรรม

องค์การไว้ ดังนี้ 

   1. สรา้งความได้เปรยีบในเชงิการแข่งขันและความสำเร็จทางการเงนิ 

ก่อให้เกดิผลกำไรสู่องค์การ อย่างเช่นวฒันธรรมที่เปดิกวา้งใหบุ้คลากรทุกระดับมส่ีวนร่วม

ในการแสดงความคดิเห็นในการทำงาน จะส่งผลใหก้ารประกอบกจิการขององค์การดีขึ้น 

ได้อย่างชัดเจน  

   2. เกดิขวัญและกำลังใจและผลิตภาพการผลิต กรณอีงค์การมี

วัฒนธรรมที่เนน้เรื่องผลผลิต (Productivity) จะเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คลากรมคีวามสนใจ 

และมุ่งเพื่อผลผลิตเสมอ ส่วนวฒันธรรมองคก์ารทีเ่นน้ใหค้วามสำคญักับคณุค่าความเป็น

มนุษย์ก็จะทำใหบุ้คลากรเกดิขวัญกำลังใจ และความพงึพอใจในงานที่ดีได้ 

   3. เป็นแนวทางในการบรหิารงานสำหรับผูบ้รหิารระดับสูง เพราะ

องค์การที่มรีูปแบบวัฒนธรรมทีช่ัดเจนจะง่ายต่อการบริหารจัดการของผูบ้รหิารในการ 

การกำหนดนโยบายในการทำงาน การกำกับดูแล กจิกรรมต่าง ๆ เป็นตน้  

  เนตรพัณณา ยาวริาช (2556, หนา้ 34) ได้สรุปไวว้่า วัฒนธรรมองคก์าร 

มคีวามสำคัญมาก เพราะองค์การที่ประสบผลสำเร็จตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รบัอทิธพิล

มาจากวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่ังสมมาเป็นเวลายาวนาน ซึ่งการสรา้งวัฒนธรรมองค์การ

สามารถเริ่มได้จากผูบ้รหิารซึ่งมฐีานะเปน็ผูน้ำขององค์การ เป็นผูท้ี่จะสรา้งความเชื่อและ

ค่านยิมใหเ้กดิขึ้นกับบุคลากรและเป็นตัวอย่างที่ดีรวมถงึ ใหค้ำแนะนำแก่บุคลากรใน

รูปแบบต่าง ๆ ปรับปรงุคุณภาพการปฏบิัตงิานใหดี้ขึ้นอยู่เสมอ เพื่อใหผ้ลการปฏิบัตงิานได้

มาตรฐานตามที่องค์การตอ้งการ 

 กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การมคีวามสำคญัต่อองค์การ กล่าวคอื ช่วย

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้ใจเรื่องราวในอดีต ทำใหเ้กดิความรูสึ้กมส่ีวนร่วม และนำมาใชเ้ป็น

แนวทางในการปฏบิัตงิาน สะทอ้นขบวนการคดิ การตัดสินใจ ความพยายามบรรลุ

เปา้หมาย เป็นเครื่องมอืในการบรหิารงานที่ไรรู้ปแบบ เนื่องจากไม่ได้เขียนเป็นตัวบท

กฎหมายหรอืระเบยีบองค์การ แตบุ่คลากร มกีารยอมรับและนำมายดึถอืปฏบิัติ ทำให้ 
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เป็นตัวกำหนดทศิทางขององค์การมากกว่าระเบยีบ อีกทัง้ยังมคีวามสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององค์การด้วย 

 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ  

 วัฒนธรรมองค์การมหีลากหลายรูปแบบ แต่ละรูปแบบมลัีกษณะทีแ่ตกต่างกัน 

ซึ่งมนีักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้ทำการศกึษาและนำเสนอรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 

ดังนี้ 

 Cameron and Quinn (1999, p.32) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 

ประเภท ดังนี้  

  1. วัฒนธรรมเนน้โครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Hierarchy culture)  

เป็นวัฒนธรรมองค์การ ที่มโีครงสรา้งการทำงานแบบเป็นทางการ มกีารกำหนดขัน้ตอน

การทำงานที่ชัดเจนและมมีาตรฐาน พนักงานทำงานอยู่ภายใตก้ารควบคุมและมกีาร

กำหนดอำนาจการตัดสินใจใหกั้บพนักงาน และเนน้การตัดสินใจจากศูนย์กลาง 

  2. วัฒนธรรมเนน้การตลาด (Market culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้

ความสำคัญกับตน้ทุนและการทำธุรกรรมต่าง ๆ อย่างมาก มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์ ส่งเสรมิ 

ใหบุ้คลากรใหบุ้คลากรมีการแข่งขัน เนน้เปา้หมายของงาน และมุ่งการทำงานใหป้ระสบ

ความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล  

  3. วัฒนธรรมเนน้การมส่ีวนร่วม (Clan culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ  

ที่มุ่งเนน้การสรา้งทมีงานและการทำงานเป็นทมี ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในกจิกรรม

ต่าง ๆ ขององค์การ มุ่งสรา้งความจงรักภักดีตอ่องค์การแก่บุคลากร สมาชกิในองค์การ

ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน อีกทัง้องค์การมคีวามตระหนักถงึสวัสดิการและสวัสดิภาพของ

บุคลากรด้วย  

  4. วัฒนธรรมเนน้การปรับตัว ( Adhocracy culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ

ที่มรีูปแบบที่ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์และการสรา้งนวตักรรมของสินคา้และบรกิาร  

มุ่งส่งเสรมิการปรับตัวใหกั้บการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  

การสนับสนุนใหบุ้คลากรกล้าคดิ กล้าตัดสินใจ สรา้งสรรค์ส่ิงใหม ่ๆ และใหอิ้สรภาพใน

การตัดสินใจ 

 Denison (1990, p. 205 ) ได้แบ่งวัฒนธรรมเป็น 4 รูปแบบ อันประกอบไปด้วย  

  1. วัฒนธรรมพนัธกจิ (Mission Culture) องค์การที่มลัีกษณะค่านยิม  

ความเชื่อวธิกีาร ที่มกีารตกลงร่วมกันในการกำหนดยุทธศาสตร์ กำหนดเปา้ประสงค ์
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ที่ชัดเจนซึ่งมคีวามสอดคล้องและนำมาใชเ้ป็นกรอบในการดำเนนิงาน มวีสัิยทัศนท์ี่แสดง 

ใหเ้ห็นว่า องค์การเป็นไปในทศิทางใด สามารถสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร  

  2. วัฒนธรรมด้านเอกภาพ (Consistency Culture) องค์การที่มลัีกษณะ

ค่านยิม ความเชื่อ การปฏบิัตทิี่มกีารตกลงร่วมกันในการกำหนดค่านยิม มกีารกำหนด 

แนวปฏบิัตงิานที่ชัดเจนเพื่อใหบุ้คลากร มคีวามร่วมมอืประสานงานของฝ่ายต่าง ๆ  

  3. วัฒนธรรมการมส่ีวนร่วม (Involvement Culture) องค์การที่มลัีกษณะ

คา่นยิม ความเชื่อ และการปฏบิัตทิี่ส่งเสรมิให้บุคลากร มส่ีวนเกี่ยวขอ้งในการตัดสินใจ 

ในหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบด้วยตนเอง การเขา้รว่มประชุม และวางแผนสนับสนุน การทำงาน

เป็นทมี ใหค้วามสำคัญในการพัฒนาสมรรถภาพ และส่งเสริมความเจรญิกา้วหนา้ 

ของบุคลากร  

  4. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) องค์การที่มลัีกษณะ

ค่านยิม ความเชื่อ วธิกีารที่มวีธิกีารทำงานที่ยดืหยุ่น มกีารปรับปรุงพฒันากระบวนการ 

ในการทำงาน มกีารเปล่ียนแปลงวธิกีารทำงานที่ตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อมภายนอก  

เนน้การนำขอ้มูลจากผูร้ับบรกิารมาใชป้รับปรงุการบรหิารงานและนำมาใชใ้นการตัดสินใจ 

มกีารสนับสนุนการใหร้างวัลแก่บุคลากรผูส้รา้งนวัตกรรมใหค้วามสำคัญในการสรุปงาน 

เพื่อนำผลมาพัฒนาองค์การ 

 Daft (2001, p. 319) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การนัน้ สามารถเสรมิสรา้งกลยุทธ์

และการออกแบบโครงสรา้งเพื่อให้องค์การกา้วไปสู่ความมปีระสิทธิภาพได้ จงึได้แบ่ง

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท โดยอยู่บนพื้นฐานของปัจจัย 2 อย่างคอื ระดับ

ความยดืหยุ่นต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และการมุ่งเนน้ที่กลยุทธ์ภายในหรอืภายนอก

องค์การ ตามรายละเอียดดังนี้  

  1. วัฒนธรรมที่เนน้ใหค้วามสามารถในการปรบัตัว (Acceptability)  

เป็นวัฒนธรรมที่มกีลยทุธ์แบบเนน้สภาพแวดล้อมภายนอก ตอ้งการความยดืหยุ่นและการ

เปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุความตอ้งการของใช้บรหิาร จงึมกีารมอบอำนาจการตัดสินใจ

ใหกั้บพนักงาน  

  2. วัฒนธรรมที่เนน้พันธกจิ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรม ที่ถูกกำหนด

ขึ้นมาโดยเนน้การดำเนนิการเพื่อให้บรรลุวสัิยทัศน์และความมุ่งหมายที่ชัดเจนขององค์การ 

เพื่อให้ได้ประสิทธผิลที่ตอ้งการ วัฒนธรรมแบบนี้ไม่ตอบสนองสภาพแวดล้อมที่

เปล่ียนแปลง มุ่งบรรลุประสิทธผิล ที่ตัง้ไวก็้เพียงพอ  
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  3. วัฒนธรรมการมส่ีวนร่วม (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เนน้การมี 

ส่วนร่วม เกี่ยวขอ้งและการมส่ีวนร่วมในงานของสมาชกิในองค์การและมกีารโตต้อบกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วซึ่งจะเสรมิสรา้งความรบัผดิชอบ และ

ความรูสึ้กการเป็นเจา้ขององค์การใหกั้บพนักงานเพื่อนำไปสู่ความผูกพันในองค์การ  

  4. วัฒนธรรมที่เนน้สายการบังคบับัญชาหรอืแบบระบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เนน้การดำเนนิการภายใตส้ภาพแวดล้อมที่มี

เสถยีรภาพ องค์การประเภทนี้ มวีัฒนธรรมทีจ่ะสนับสนุนวธิกีารในการดำเนนิงานโดยใช้

ความรว่มมอืกันภายในระเบยีบ กฎเกณฑ์ นโยบาย สัญลักษณ์ พธิกีารต่าง ๆ และเนน้

ประสิทธภิาพของงาน  

 Slocum and Hellriegel (2001, p. 491) ได้ทำการศกึษาวฒันธรรมองค์การ 

จากบรษิัทชัน้นาของโลกหลายแห่ง และได้นำเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การออกเป็น  

4 ด้าน ได้แก่  

  1. วัฒนธรรมเนน้โครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Bureaucratic culture) เป็น

วัฒนธรรมที่เนน้รูปแบบการปฏิบตังิานที่เป็นทางการ มกีฎระเบยีบและขัน้ตอนการ

ปฏบิัตงิานที่มคีวามชัดเจนและ มมีาตรฐาน และโครงสรา้งตามลำดับขัน้ 

  2. วัฒนธรรมเนน้การมส่ีวนร่วม (Clan culture) เป็นวัฒนธรรมที่มธีรรม

เนยีมปฏบิัตใิหบุ้คลากรยดึถอืร่วมกัน มกีารขัดเกลาทางสังคมในองค์การ มกีารสรา้งความ

จงรักภักดีใหกั้บสมาชกิ เนน้การทำงานร่วมกันเป็นทมีงาน และมุ่งเนน้ใหส้มาชกิมกีาร

บรกิารจัดการตนเอง  

  3. วัฒนธรรมเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial culture) เป็นวัฒนธรรม  

ที่เนน้การพัฒนาและการวจิัย เพื่อส่งเสรมิและสรา้งสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เขา้สู่องค์การ 

มุ่งเนน้การเป็นผูน้ำในทางธุรกจิ มลัีกษณะการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว รวมถงึเป็นผูส้รา้งความเปล่ียนแปลงใหเ้กดิขึ้นด้วย 

  4. วัฒนธรรมเนน้การตลาด (Market culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้

ความสำคัญต่อการวัดผลความสำเร็จจากการเจรญิเตบิโตทางด้านยอดขาย ส่วนแบ่ง 

ทางการตลาด สถานะทางการเงินขององค์การ และผลกำไรจากการดำเนนิงาน  

 สุพาน ีสุกฤษฎ์วานชิ (2552, หนา้ 410-414) ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การได้เป็น 3 มติ ิคอื  
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  วัฒนธรรมมติทิี่ 1  

   1. วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) หมายถงึ วัฒนธรรมหลักของคน

ในองค์การโดยรวม ซึ่งจะเห็นได้จากค่านยิมหลักขององค์การนัน้ วัฒนธรรมประเภทนี้ 

จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรูแ้ละยอมรับ ตลอดจนเขา้ใจร่วมกัน  

   2. วัฒนธรรมย่อย (Subculture) หมายถงึ วัฒนธรรมของกลุ่มงาน หรอื

แผนกงาน หรอืพื้นที่งาน ซึ่งในองค์การหนึ่ง ๆ ที่มหีลายกลุ่มงานหรอืหลายแผนกงานก็จะมี

วัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้  

  วัฒนธรรมมติทิี่ 2 แบ่งตามระดับของการเห็นพอ้งตอ้งกัน (Consensus หรอื 

Agreement) การยดึเหนี่ยวกัน (Conhesiveness) และการผูกพัน (Commitment) ของสมาชกิ

ต่อวัฒนธรรมองค์การนัน้ ๆ โดยแบ่งเป็น  

   1. วัฒนธรรมที่เขม้แข็ง (Strong Culture) หมายถงึ วัฒนธรรมที่มนีำ้หนัก

มาก เปล่ียนแปลงได้ยาก เนื่องจาก คนส่วนใหญ่ยอมรับและเห็นพอ้งตอ้งกัน วัฒนธรรม 

ที่เขม้แขง้จะมผีลต่อการควบคมุพฤตกิรรมได้มาก ทำใหส้มาชกิขององค์การมแีรงยดึ

เหนี่ยวกันสูง มคีวามจงรักภักดี และความผูกพันต่อองค์การมาก โดยเฉพาะองค์การทาง

การทหารหรอืในองค์การของชาวเกาหลี และญ่ีปุ่น จะมนีำ้หนักละมคีวามเขม้แข็งมากกวา่

องค์การแบบตะวนัตก อันเป็นผลมาจากการได้รับอิทธพิลจากวัฒนธรรมประจำชาติ 

โดยทั่วไปวัฒนธรรมที่เขม้แข็ง สมาชกิยดึมั่นตอ่เปา้หมายขององค์การ แต่ขณะเดียวกัน

องคก์ารจะมุ่งเนน้ภายในองค์การเป็นสำคัญ ตลอดจนมคีวามเป็นระบบราชการเพิ่มขึ้น

เรื่อย ๆ โดยเฉพาะถา้องค์การนัน้มผีลประกอบการทางการเงนิทีป่ระสบผลสำเร็จ และถา้

องค์การตอ้งการเปล่ียนแปลงก็มักจะเปล่ียนได้ยาก  

   2. วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) จะเป็นวัฒนธรรมทีค่นอาจจะไม่

เห็นพอ้งตอ้งกันมากและเปล่ียนแปลงได้ง่าย และไม่คอ่ยมีนำ้หนักต่อสมาชกิเท่าไรนัก  

ซึ่งจะปรากฏในองค์การที่เพิ่งก่อตัง้หรอืองค์การที่อายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์การ 

จงึอาจยังไม่มีนำ้หนักตอ่สมาชิกเท่าใดนัก หรอือาจจะเกดิขึ้นในองค์การที่ผูน้ำไม่ได้ให้

ความสำคัญกับวฒันธรรมองค์การมากนัก หรอืเนื่องจากการเปดิรับการเปล่ียนแปลง 

ต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก 

  วัฒนธรรมมติทิี่ 3 แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 แบบ ตามมติขิอง 

การเนน้ หมายถงึ เนน้การมองภายในเป็นสำคัญ (Internal Focus) กับการุม่งเนน้ไปสู่

ภายนอก (External Focus) และมติขิองการยดืหยุ่น (Flexibility) กับการรักษาสภาพ 
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ที่เป็นอยู่ (Stability) โดยได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การทัง้ 4 แบบ ดังนี้  

สุพานี สุกฤษฎ์วานชิ (2552, หนา้ 410-414) 

   1. วัฒนธรรมแบบญาตมิติร (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมทีม่คีวาม

ยดืหยุ่น แต่มุ่งเนน้ภายในองค์การ โดยในองค์การที่จะมกีระบวนการเรยีนรูท้างสังคมมาก  

ใหค้วามสำคัญในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ทำใหบุ้คลากรมคีวามจงรักภักดีต่อองค์การ 

รวมถงึมคีวามภูมใิจที่ได้เป็นสมาชกิขององค์การ โดยมคี่านยิมที่สำคญัในการทำงานตาม

ประเพณปีฏบิตัิ (Traditional) การเนน้ความเปน็ทมี การมส่ีวนร่วม การเห็นพอ้งตอ้งกัน  

ไม่พยายามสรา้งความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน ร่วมมอืกันแบบพีน่อ้ง ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

เนน้ความเปน็ธรรมและยุตธิรรม  

   2. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เนน้

ความมเีสถยีรภาพความมั่นคงและมุ่งเนน้ภายในองค์การเป็นสำคัญ ซึ่งวัฒนธรรมแบบ

ราชการนี้จะมุ่งเนน้ด้านวธิกีาร ความมรีะเบยีบของการทำงาน ความมเีหตุมผีล ยดึถอื 

และปฏบิัตติามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครัด ความสำเร็จขององค์การเกิดขึ้นได้เพราะ

ความสามารถในการบรูณาการและความมปีระสิทธภิาพขององค์การ ซึ่งองค์การที่มี

ลักษณะวัฒนธรรมแบบราชการนี้จะมคี่านยิมสำคัญในเรื่องการประหยัด และมุ่งเนน้

ประสิทธภิาพ การเนน้ระเบยีบ คำส่ัง กฎระเบยีบตา่ง ๆ การใชเ้หตุผล ใชข้อ้มูลหรอืตัวเลข

ต่าง ๆ ในการปฏบิัตงิาน เนน้ความเปน็ทางการ และความเปน็แบบแผน  

   3. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เนน้

ความยดืหยุ่นสูง และมุง่เนน้การตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิด

พฤตกิรรมในองค์การทีส่ามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา บุคลากรในองค์การมอิีสระในการ

ตัดสินใจ และพรอ้มลงมอืปฏิบัตไิด้เมื่อเกิดความจำเป็น ผูน้ำในองค์การจะมบีทบาทที่

สำคัญในการสร้างความเปล่ียนแปลงด้วยการกระตุน้ใหบุ้คลากรกล้าเส่ียง และการทดลอง

คดิคน้ส่ิงใหม ่ๆ องค์การที่มลัีกษณะวฒันธรรมแบบปรับตวันี้จะใหค้วามสำคัญในเรื่อง  

การส่งเสรมิความคิดสรา้งสรรค์ การใชจ้นิตนาการ ส่งเสรมิใหก้ล้าเส่ียง กล้าคดิอะไร 

ที่นอกกรอบ  

   4. วัฒนธรรมที่เนน้ความสำเร็จ (Achievement Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่เนน้เสถยีรภาพหรอืความมั่นคงและมุ่งเนน้การยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

องค์การ โดยองค์การจะมเีปา้หมายที่ตอ้งการที่ชัดเจนในเรื่องยอดขาย กำไร การ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ ในองค์การที่มวีัฒนธรรมแบบนี้ บุคลากรในองค์การ



 

 

45 

จะมกีารแข่งขันกันทำงาน มเีปา้หมายในการทำงานที่ชัดเจน โดยมคี่านยิมในเรื่องการมุ่งมั่น 

เอาจรงิเอาจัง การขยันขันแข็งในการทำงานการรเิริ่มในระดับบคุลเพื่อมุ่งเนน้ไปสู่ชัยชนะ 

และความสำเร็จ 

 ชูชัย สมทิธไิกร (2554, หนา้ 455) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองคก์าร 

เป็น 4 ประเภท ดังนี้  

  1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครวั (The family culture) เป็นวัฒนธรรม

ขององค์การมลัีกษณะเหมอืนครอบครวั โดยผูน้ำองค์การจะทำหนา้ทีดู่แลรับผดิชอบ 

ความเป็นอยู่ของสมาชกิ เปรยีบเสมอืนพ่อหรอืแม่ที่ดูแลรับผดิชอบความเปน็อยู่ของสมาชกิ

ในองค์การ มอิีทธพิลสูงสุดในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ทัง้ในเรื่องของความแตกต่าง

ทางด้านสถานภาพและลำดับชัน้ภายในองค์การ  

  2. วัฒนธรรมองค์การแบบหอไอเฟล (The Eiffel Tower) เป็นวัฒนธรรม

องค์การที่เนน้ความสำคัญของงานและลำดับชัน้ของสายการบังคบับญัชาเป็นหลัก 

ลักษณะโครงสรา้งขององค์การเป็นทรงสูงมสีายการบังคับบัญชาหลายชั้น ผูน้ำหรอื

ผูบ้รหิารเป็นผูม้อีำนาจส่ังการและบังคับบัญชาในเรื่องต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งสมาชกิ

จะตอ้งประพฤตปิฏบิัตติามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครัด  

  3. วัฒนธรรมองค์การแบบขปีนาวุธนาวธิี (The guided missile) เป็น

วัฒนธรรมองค์การที่เนน้ความเสมอภาพและความสำคัญของงานเป็นหลัก เนน้เปา้หมาย

ในการทำงานและการสรา้งทมีงาน เพื่อมกีารผลักดันใหก้ารทำงานบรรลุวัตถุประสงค์

ตามที่องค์การได้กำหนดไว ้สมาชกิในองค์การจะมสิีทธเิท่าเทยีมกัน แต่ผูท้ี่สรา้ง

ความสำเร็จใหกั้บองค์การจะได้รับการยอมรบัและ ให้เกยีรติ ความสำคัญระหวา่งสมาชกิ

ในองค์การค่อนขา้งผวิเผนิ แต่จะใหค้วามสำคญัแก่วชิาชพีของตนและความสำเรจ็ในงาน  

  4. วัฒนธรรมองค์การแบบตูอ้บ (The incubator) เป็นวัฒนธรรมองค์การ 

ที่เนน้ความเสมอภาคและความสำคัญของคนเป็นหลัง ดังนัน้ องค์การจงึมลัีกษณะที่

เปรยีบเสมอืนตูอ้บที่คอยช่วยใหส้มาชกิแต่ละคนมคีวามสำเร็จและมคีวามเจรญิเตบิโต 

ในหน้าที่การงาน ส่วนผูน้ำองค์การ จะเป็นผูท้ี่อยู่เบื้องหลัง ใหก้ารสนับสนุนด้านทรัพยากร

ในการปฏบิัตงิาน ช่วยแกป้ัญหาและอุปสรรครวมถงึปัญหาความขัดแยง้ใหแ้ก่สมาชกิ 

องค์การที่มวีัฒนธรรมรูปแบบนี้จะเนน้ความสำคัญแก่ปัจเจกบุคคล โดยสมาชกิแต่ละคน

จะได้รับอิสระอย่างมากในการปฏบิัตงิาน 
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 วัฒนธรรมขององค์การ ที่นำมาเป็นตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา ใชแ้นวคดิ 

ด้านวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P. 35 อา้งถงึใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 

2553, หนา้ 16) ซึ่งได้นำเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว ้4 รูปแบบ คอื  

  1.1 วฒันธรรมส่วนรว่ม หมายถงึ วัฒนธรรมทีม่ลัีกษณะองค์การ 

มุ่งเสรมิสรา้งพลังอำนาจในการบูรณาการใหแ้ก่บุคลากรในทุกระดับบุคลากรสามารถ 

เขา้ถงึขอ้มูล ข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏบิตัิงานได้อย่างกวา้งขวางมกีารใชโ้ครงสรา้งไม่เป็น

ทางการควบคุมการปฏบิัตมิากกว่าใชโ้ครงสรา้งที่เป็นทางการ การทำงานเป็นทมี ซึ่งเนน้

การมส่ีวนร่วมของสมาชกิเป็นแบบแผนหลักองค์การใชใ้นการขับเคลือ่นงาน และ 

มกีารพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร อย่างตอ่เนื่อง 

   1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถงึ วัฒนธรรมทีส่ะทอ้นใหเ้ห็นถงึ 

การมวีัฒนธรรมที่เขม้แข็ง ซึ่งมคีวามคงเส้นคงวาสูง มกีารประสานงานที่ดี และ 

มกีารบูรณาการที่ดี ผูน้ำและผู้ตามมทีักษะในการสรา้งบรรลุถึงขอ้ตกลงแมว้่าจะมทีัศนะ 

ที่แตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งพลังที่มพีลังในการสรา้งเสถยีรภาพและ 

การบูรณาการภายในซึง่เป็นผลมาจากการมแีบบแผนทางจติร่วมกันและมรีะดับ 

ของการยอมรับสูง 

  1.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถงึ การปรับตัวขององค์การเพื่อให้สอดคล้อง

กับการเปล่ียนแปลงของแวดล้อมภายนอก การปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจาก  

ผูบ้รกิาร การเส่ียงและการเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด และมคีวามสามารถและ 

มปีระสบการณ์ในการสรา้งสรรค์การเปล่ียนแปลงองค์การมกีารเปล่ียนแปลงระบบ 

อย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรบัปรุง ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูร้ับบรกิาร 

  1.4 วัฒนธรรมพนัธกจิ หมายถงึ วัฒนธรรมทีอ่งค์การมสีำนกึชัดเจน

เกี่ยวกับเปา้ประสงค์ และทศิทางซึ่งนำไปสู่การกำหนดเป็นเปา้หมาย วัตถุประสงค์ และ

ยุทธศาสตรร์วมทัง้การแสดงวสัิยทัศน์ที่องค์การต้องเป็นในอนาคต เมื่อพันธกจิ 

ขององค์การเปล่ียนแปลงจะส่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงเกดิขึ้นในด้านอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องค์การด้วย 

 สรุป จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้ง สามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรม

องค์การ หมายถงึ การรับรูข้องบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม เกี่ยวกับการประพฤตปิฏบิตัขิององค์การที่ยดึถือปฏบิัตสิบืต่อกันมา จน
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กลายเป็นนสัิยและความเคยชนิ และกลายเป็นขนบธรรมเนยีมประเพณ ีวถิปีระพฤตปิฏบิตั ิ

ความเชื่อ ค่านยิม ภาษา วัตถุส่ิงของ และวัฒนธรรม จนทำใหค้นรวมตัวกันเป็นสังคมมกีาร

อยู่ร่วมกันอย่างมรีะเบยีบแบบแผน จนนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การ โดยในการวจิัย

วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ศกึษาจากองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ของ Denison and Haaland and Goelzer 

(2003, p. 209 อ้างถึงใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หนา้ 15)) ประกอบด้วย 

1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 3) วัฒนธรรมปรับตวั 4) วัฒนธรรมพันธกิจ 
 

แนวคดิเกี่ยวกับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ในหัวขอ้นี้กล่าวถงึความเปน็มาและความสำคญัของการประเมนิประสิทธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) จุดประสงค์การประเมนิ การดำเนนิการ ผลที่

คาดหวัง ขัน้ตอนการประเมนิ และประเด็นและเกณฑ์การประเมนิดังนี้ 

(กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ่น, 2564) 

 ความเป็นมาและความสำคัญของการประเมนิประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) 

  ด้วยวสัิยทัศน์ของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในการ “มุ่งสรา้งทอ้งถิ่น

ไทยใหเ้ขม้แข็ง โปร่งใส กา้วสู่ประเทศไทย 4.0 อย่างมั่นคง ตามแนวทางปรชัญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีง” ที่เป็นเสมอืนเปา้หมาย ในการดำเนนิงานของกรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิ่นที่จะตอ้งส่งเสรมิใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มคีวามเขม้แข็งอย่างยั่งยนื อันจะ

ส่งผลใหป้ระชาชนในพื้นที่ได้รับบรกิารที่ดีและมส่ีวนร่วมในการบรหิารงาน ขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นตามหลักธรรมาภบิาล จงึจำเป็นอย่างยิ่งที่กรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิ่น จะตอ้งม ี“เครื่องมอื-ขอ้มลู”ที่มปีระสิทธภิาพที่ใชใ้นการดำเนนิงาน 

  กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นจงึได้มกีารกำหนดระบบการตดิตาม

ประเมนิผลการดำเนนิงาน ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปแบบของการ “ประเมนิ

มาตรฐานการปฏบิตัริาชการและนเิทศองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น” ตัง้แต่ปงีบประมาณ 

พ.ศ. 2549 เป็นตน้มาและพฒันาวธิกีาร รูปแบบ หลักเกณฑ ์และมาตรฐานการประเมนิ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมาอย่างต่อเนื่องในช่วงระยะเวลา 10 ปทีีผ่่านมา ซึ่งกรม

ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมัก เรยีกกันว่า “การประเมนิ 

Core Team” อันหมายถงึทมีประเมนิที่กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นได้มอบหมาย 
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ใหจ้ังหวัดแต่งตัง้บุคลากรของสำนักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นจังหวัดเป็นทมีตรวจ

ประเมนิมาตรฐานองคก์รปกครอง ส่วนทอ้งถิน่ใหค้รอบคลุมทุกแห่งทั่วประเทศ ซึ่งมี

ประมาณ 500 ทมี ในแต่ละปี ทัง้นี้ มกีารตดิตาม ความคบืหนา้ในการดำเนนิงานเพื่อแกไ้ข

จุดอ่อน ปัญหา อุปสรรคในการปฏบิัตงิานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหม้ี

ประสิทธภิาพยิ่งขึ้น โดยนาผลการประเมนิในปทีี่ผ่านมาเป็น “ฐานขอ้มูล” เทียบเคยีง 

นอกจากนี้ยังใชผ้ลการประเมนิในการกำหนดแนวทางนโยบาย โครงการเพื่อยกระดับ

ศักยภาพ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในการดำเนนิงานเพื่อใหป้ระชาชนได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการ อย่างแทจ้รงิและทั่วถงึ 

  ปัจจุบันกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นได้แบง่การประเมนิประสิทธภิาพ

เป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย  

   ด้านที ่1 ด้านการบรหิารจัดการ  

   ด้านที ่2 ด้านการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา  

   ด้านที ่3 ด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง  

   ด้านที ่4 ด้านการบรกิารสาธารณะ  

   ด้านที ่5 ด้านธรรมาภบิาล  

   ด้านที ่6 ด้านตดิตามนวัตกรรมทอ้งถิ่น 

  ในปงีบประมาณ พ.ศ. 2558 กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น ได้เปล่ียนชื่อ

เป็น“การประเมนิประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น” (สถ-อปท) หรอื “Local 

Performance Assessment” (LPA) โดยในป ีพ.ศ. 2559 ได้มกีารพัฒนารูปแบบการประเมนิ

ใหม้คีวามสอดคล้องกับนโยบายสำคญัของรฐับาล และส่งเสรมิการมส่ีวนร่วม โดยมกีาร

กำหนดใหผู้น้ำชุมชนเขา้มามส่ีวนรว่มในการประเมนิผลเพื่อสรา้งความโปร่งใส และสรา้ง 

การมส่ีวนร่วมของภาคประชาชนในการพัฒนาการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น และในปี พ.ศ. 2560 ได้มกีารพัฒนารปูแบบการประเมนิ โดยมกีารเพิ่มการ

ประเมนิ ในเรื่องการดำเนนิงานด้วยความโปร่งใสตรวจสอบ ได้ ตามหลักธรรมาภบิาล  

จงึออกมาเป็นการประเมนิในด้านที่ 5 “ธรรมาภบิาล” ขึ้นเป็นครัง้แรก รวมถงึมกีาร

ปรับปรุงแบบประเมนิในด้านที่ 1-4 ใหม้ตีัวชี้วดัที่สะทอ้นผลสัมฤทธิ์มากขึ้น มกีารใชร้ะบบ

ถ่วงนำ้หนักรายหมวดการประเมนิ เพื่อเป็นการจัดลำดับความสำคัญของตัวชี้วัดในแต่ละ

หมวด มกีารใชก้ารประเมนิผลคะแนนบางตวัชี้วัดโดยดึงข้อมูลจากระบบสารสนเทศ  

และมกีารเพิ่มตัวชี้วัดนำร่องในเรื่องที่สอดคล้องกับนโยบายสำคัญของรัฐบาล 
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กระทรวงมหาดไทยหรอืกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น แต่ยังเป็นเรื่องใหม่และยังมกีาร

ซักซอ้มและดำเนนิการที่อาจจะยังไม่เต็มที่จงึใช้ การตรวจนำร่องโดยยังไม่คดิเป็นคะแนน

แต่เป็นการตรวจเพื่อเก็บขอ้มูลและแนวโนม้ เพื่อนำไปพจิารณาดำเนนิการในปถัีดไป 

รวมถงึใชเ้ป็นขอ้มูลในการดำเนนิการพัฒนา ส่งเสรมิ สนับสนุน และใหค้ำปรกึษาเพื่อ

ยกระดับศักยภาพ และประสิทธภิาพการทำงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นต่อไป 

นอกจากนี้ยังได้เพิ่มการประเมนิด้านที ่6 “ตดิตามนวตักรรมทอ้งถิ่น” ขึ้นมาเป็นครัง้แรก

โดยไม่ได้เป็นการประเมนิที่ใหค้ะแนน แต่เปน็การให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นส่งขอ้มูล

เกี่ยวกับดำเนนิงานของตนเองที่คดิว่าเป็นนวัตกรรมทอ้งถิ่น เป็นการคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์

เพื่อหาแนวทางการทำงานใหม่ ๆ ในการตอบสนองปัญหาความตอ้งการของประชาชนใน

ทอ้งถิ่น โดยให้ส่งขอ้มูลเขา้มาตามความสมัครใจเพื่อเก็บเป็นฐานขอ้มูลในการใชป้ระโยชน์

ต่อไป 

 จุดประสงค์การประเมนิ  

  1. ส่งเสรมิและสนับสนุนใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารดำเนนิงาน 

และจัดบรกิารสาธารณะทีม่มีาตรฐาน ขัน้พื้นฐานเช่นเดียวกันทัง้ประเทศ  

  2. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นแต่ละแห่งทราบสถานะของตนเองจากผล

การประเมนิประสิทธภิาพว่าอยู่ในระดับใดเมื่อเทยีบกับองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ประเภทเดียวกัน ในจังหวัดเดียวกัน ในภาคเดียวกัน หรอืในระดับประเทศ เพื่อเป็นแรง

กระตุน้ใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาศกัยภาพการดำเนนิงานต่อไปโดยไม่หยุดนิ่ง  

   2.3 กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นและหนว่ยงานที่เกี่ยวขอ้งจะได้นา

ผลการประเมนินี้ไปเปน็พื้นฐาน ในการดำเนนิงานเพื่อปรับปรุง พัฒนา ส่งเสรมิองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในการดำเนนิงานในด้านตา่ง ๆ  

 การดำเนินการ  

  นอกจากบุคลากรของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น และบุคลากร 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น แล้วกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ยังมุ่งหวังให้ สถ-

อปท หรอื LPA ได้รับความสนใจจากส่วนราชการ ที่เกี่ยวขอ้งในการส่งเสรมิการดำเนนิงาน

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหม้ปีระสิทธภิาพมากขึ้น โดยใชผ้ลการประเมนิดังกล่าว

เป็นฐานขอ้มูลสำคัญเพื่อกำหนดนโยบายสนับสนุนการปฏบิัตงิานขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น เช่น สำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น สำนักงบประมาณ สำนักงานตรวจเงนิแผ่นดิน รวมถงึส่วนราชการที่สนับสนนุ
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ภารกจิขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทุกแห่งได้ทราบปัญหา อุปสรรค และจุดอ่อน 

ในการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นเพื่อช่วยส่งเสรมิศักยภาพทัง้ความรู้ 

ความสามารถ บคุลากร ทรัพยากร งบประมาณ ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ใหเ้หมาะสม กับภารกจิและหนา้ที่ที่ตอ้งรบัภายหลังการถ่ายโอน และร่วมกันหาแนวทาง  

วธิกีารช่วยเหลือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นโดยร่วมจัดทำแผนงาน โครงการ  

กับกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในอนาคตต่อไป 

 ผลท่ีคาดหวัง  

  ความคาดหวังในการดำเนนิการ สถ-อปท ทัง้ที่ผ่านมาและที่กำลังพัฒนา

ในช่วงต่อไป กรมส่งเสริม การปกครองทอ้งถิ่นมไิด้คาดหวังเพยีงให้องค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นทัง้ประเทศผ่านเกณฑ์มาตรฐานขัน้ต่ำ ครบทุกแห่ง หรอืสรา้งแรงกระตุน้ให้

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาศักยภาพของตนเองเท่านัน้ เหนอืส่ิงอื่นใดการเผยแพร่

รายงานผลการวเิคราะห์เพื่อเป็นฐานขอ้มูลการประเมนิประสิทธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นที่จะจัดทำขึ้นทุกปนีับจากนี้ กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นตอ้งการ

ประชาสัมพนัธ์การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในมติติา่ง ๆ ใหแ้ก่ประชาชน

ผ่านทางสื่อช่องทางต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คคลทั่วไปทราบว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นส่วน

ใหญ่แทจ้รงิแล้วมศีักยภาพในการบรหิารงานและตอบสนอง ความตอ้งการของประชาชน

ในพื้นที่ได้เพยีงใด และสรา้งภาพลักษณ์ที่ดีต่อการปฏบิัตงิาน ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น รวมทัง้ใหผู้อ่้านใชป้ระโยชน์จากผลการประเมินนี้เปดิใจรับทราบมุมมองที่ดีของ

การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ทั่วประเทศ และเขา้ใจบทบาทของประชาชน 

ในการมส่ีวนร่วมในการร่วมคดิ ร่วมทำ รว่มดำเนนิการ ร่วมตรวจสอบการทำงานกับ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นตามวถิทีางประชาธปิไตยระดับทอ้งถิ่นอันจะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สุขแก่ประชาชนในพื้นทีร่ะดับ รากหญ้าด้วยตนเองอย่างแทจ้รงิต่อไป  

 ขั้นตอนการประเมนิ  

 กระบวนการประเมนิผล สถ-อปท (LPA) ในแต่ละปงีบประมาณประกอบด้วย

กระบวนงาน ดังนี้  

  1. กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นจัดการประชุมระหว่างสำนัก/กองที่

เกี่ยวขอ้งเพื่อปรับปรุง แบบประเมนิฯ (แบบ สถ-อปท) ใหส้อดคล้องกับอำนาจหนา้ที ่

และภารกจิขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และสถานการณ์ในปัจจุบันโดยอ้างอิงกับ 

ผลการประเมนิฯ ในปงีบประมาณที่ผ่านมา  
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  2. กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นโดยกองพัฒนาและส่งเสรมิการ

บรหิารงานทอ้งถิ่น จัดพมิพ์ แบบประเมนิเพื่อส่งไปใหกั้บจังหวัด พรอ้มจัดประชุมเพื่อชี้แจง

การตรวจประเมนิใหกั้บจังหวัดตามภาคตา่ง ๆ ทัง้ 4 ภาค เพื่อเตรยีมพรอ้มในการตรวจ

ประเมนิองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

  3. จังหวัดแต่งตัง้คณะทำงานตรวจประเมนิประสิทธภิาพองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น (ทมี สถ-อปท) อย่างนอ้ยคณะละ 4 คน ประกอบด้วย บุคลากรในสังกัด 

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในส่วนภูมภิาค จำนวน 2 คน ปลัดองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นจำนวน 1 คนและผูท้รงคุณวฒุหิรอืผูน้ำชุมชนจำนวน 1 คน โดยจังหวัดหนึ่ง 

อาจมไีด้มากกวา่ 1 คณะ ทัง้นี้ ขึ้นอยู่กับจำนวนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในพื้นที่แต่ละ

จังหวัด  

  4. คณะทำงานตรวจประเมนิประสิทธภิาพองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ดำเนนิการตรวจประเมนิ ในพื้นที่ตามคำส่ังของจังหวัดที่คณะได้รับมอบหมาย  

  5. จังหวัดรวบรวมผลการประเมนิฯ ผ่านระบบที่กรมได้กำหนดขึ้น  

เพื่อประมวลผลและใชเ้ป็นขอ้มูลในการกำหนดแนวทาง รวมทัง้ปรับปรุงการปฏบิัตริาชการ 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ใหม้ปีระสิทธภิาพมากยิ่งขึ้นไป 

 ประเด็นและเกณฑ์การประเมนิ  

  ปัจจุบันกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นได้แบง่การประเมนิใหค้ะแนน LPA 

ออกเป็น 5 ด้าน คอื  

  ด้านที ่1 การบรหิารจัดการ  

   ตัวชี้วัดที่ 1-24 จำนวน 24 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 23 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 2-24 จำนวน 65 คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 1 จำนวน 5 คะแนน (ไม่

นำไปนับเป็นคะแนน รวม) 

   เปา้หมายเชงิคณุภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมรีะบบการบรหิาร

จัดการที่มปีระสิทธภิาพและพรอ้มในการดำเนนิการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนในการ

พัฒนาทอ้งถิ่น 

   เปา้หมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมนิด้านที่ 1 รอ้ยละ 70 

  ด้านที ่2 การบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา 
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   ตัวชี้วัดที่ 25-44 จำนวน 20 ตัวชี้วัด จำนวน 100 คะแนน 

   เปา้หมายเชงิคณุภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารดำเนนิการ

บรหิารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสิทธภิาพ ทัง้การวางแผน การส่งเสรมิ การพัฒนา 

การถ่ายทอดความรู ้พรอ้มทัง้มชี่องทางในการรับฟังความคดิเห็นและ ขอ้รอ้งเรยีน 

ของเจา้หนา้ที่ในหน่วยงาน และส่งเสรมิการพัฒนาคุณภาพชวีติของเจา้หนา้ที่ พรอ้มกับ

ส่งเสรมิ และสนับสนุนใหส้ภาทอ้งถิ่นดำเนนิการได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 

   เปา้หมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมนิด้านที่ 2 รอ้ยละ 70 

  ด้านที ่3 การบรหิารงานการเงนิและการคลัง  

   ตัวชี้วัดที่ 45-90 จำ นวน 46 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 44 ตัวชี้วัด ตวัชี้ วัดที่ 45-78, 81-90 จำนวน 220 

คะแนน 

   2. ตัวชี้วัด นำร่อง จำนวน 2 ตัวชี้ วัด ตัวชี้วัดที่ 79-80 จำนวน 10  

คะแนน (ไม่นำไปนับเปน็คะแนนรวม) 

   เปา้หมายเชงิคณุภาพ: องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารบรหิารงาน

การเงนิการคลังที่มปีระสิทธภิาพ สามารถจัดเก็บรายได้ ได้อย่างมปีระสิทธภิาพและมี

รายได้เพิ่มขึ้น ลูกหนี้ลดลง มกีารดำเนนิการด้านงบประมาณและพัสดุถูกตอ้งตามระเบียบ

กฎหมาย โปร่งใส ไม่มีขอ้ทักทว้งที่เกี่ยวขอ้งกับด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง

จากหน่วยงานตรวจสอบ 

   เปา้หมายเชงิปรมิาณ: รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมนิด้านที่ 3 รอ้ยละ 70 

  ด้านที ่4 การบรกิารสาธารณะ  

   ตัวชี้วัดที่ 91-176 จำนวน 86 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 85 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 91-175, 176 จำนวน 415 

คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 174 จำนวน 5 คะแนน  

(ไม่นำไปนับเป็นคะแนนรวม) 

   เปา้หมายเชงิคณุภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารบรหิารงาน

ตามแผนปฏบิตักิารกำหนดขัน้ตอนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
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เพื่อให้เกดิประโยชน์สุขต่อประชาชนในทอ้งถิ่นในด้านโครงสรา้งพื้นฐาน ด้านงานส่งเสรมิ

คุณภาพชวีติ ด้านการวางแผนการส่งเสรมิการลงทุน พาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว  

ด้านศลิปะ วัฒนธรรม ประเพณ ีศาสนา และภูมปิัญญาทอ้งถิ่น ด้านการจัดระเบยีบชุมชน 

สังคม และการรักษาความสงบเรยีบรอ้ย ด้านการบรหิารจัดการ และการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาตส่ิิงแวดล้อม 

   เปา้หมายเชงิปรมิาณ: รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมนิด้านที่ 4 รอ้ยละ 70 

  ด้านที่ 5 ธรรมาภบิาล  

   ตัวชี้วัดที่ 177-190 จำนวน 14 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 13 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 177-189 จำนวน 65 คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 190 จำนวน 5 คะแนน  

(ไม่นำไปนับเป็นคะแนนรวม) 

   เปา้หมายเชงิคุณภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารสรา้งจติสำนกึ

และตระหนักในการใชอ้ำนาจหนา้ที่ใหบ้ังเกดิประโยชน์สุขแก่ประชาชนในทอ้งถิ่น การ

ปฏบิัตงิานด้วยความซือ่สัตย์ สุจรติ มคีุณธรรม หรอืจรยิธรรม และการบรหิารราชการ

ทอ้งถิ่น ใหโ้ปร่งใส เปดิเผยขอ้มูลข่าวสาร เสรมิสรา้งการมส่ีวนรว่มของประชาชนในการ

เฝา้ระวังการทุจรติและยกย่องบุคคลตน้แบบ ด้านคุณธรรม จรยิธรรมทัง้ในและนอก

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

   เปา้หมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมนิด้านที่ 5 รอ้ยละ 70 

  โดยด้านที ่5 ธรรมาภบิาล ซึ่งเพิ่มขึ้นมาใหม่ในปนีี้จะเป็นตวัชี้วัดนำร่องซึ่งยัง

ไม่นำมาคดิคะแนนในการผ่านเกณฑ์การประเมนิฯ แต่จะนำไปเป็นขอ้มูลเพื่อพจิารณาในปี

ถัดไป เช่นเดียวกันกับในการประเมนิด้านที่ 1-4 ก็จะมตีัวชี้วัดนำร่องซึ่งยังไม่มกีารคิด

คะแนนแตม่กีารวัดผลการดำเนนิงาน เพื่อเก็บขอ้มูลการดำเนนิการที่ผ่านมาและเพื่อให้

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นได้มกีารเตรยีมพรอ้มในการเขา้รับ การประเมนิในปถัีดไป  

เมื่อพจิารณาในแต่ละด้านจะประกอบด้วยหมวดต่าง ๆ รวมทัง้ส้ิน 29 หมวด โดยแต่ละ

หมวด จะประกอบด้วยตัวชี้วัดที่ไม่เท่ากัน ดังนี้  

   ด้านที ่1 มจีำนวนตวัชี้วดัทัง้ส้ิน 25 ตัวชี้วัด (ตวัชี้วัดนำร่อง 4 ตัวชี้วัด)  

   ด้านที ่2 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 49 ตัวชี้วัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 6 ตัวชี้วัด)  
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   ด้านที ่3 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 57 ตัวชี้วัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 2 ตัวชี้วัด)  

   ด้านที ่4 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 83 ตัวชี้วัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 27 ตัวชี้วัด) และ 

   ด้านที ่5 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 14 ตัวชี้วัด รวมทัง้หมดเป็น 214 ตัวชี้วัด 

(ตัวชี้วัดนำร่อง 53 ตวัชี้วัด)  

   โดยในแต่ละตัวชี้วัดจะมรีะดับการใหค้่าคะแนนจากเดิม 4 ค่าคะแนน 

ได้แก่ ค่าคะแนนที่ระดับ 0 หมายถงึ ไม่มกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนที่ระดับ 1 หมายถงึ เริ่ม

มกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนระดับที่ 3 หมายถงึ มกีารดำเนนิ การแล้วแตย่ังไม่ครบถว้น

ตามเปา้หมายที่กำหนด และค่าคะแนนระดับที ่5 หมายถงึ มกีารดำเนนิการแล้วเสร็จ และ 

บรรลุตามเปา้หมายที่ได้กำหนดไว้ โดยในปี 2560 ได้มกีารเพิ่มค่าคะแนนระดับที ่2 และค่า

คะแนนระดับที่ 4 เพิ่มเขา้มาเพือ่จำแนกระดับคะแนนใหล้ะเอียดขึ้นในบางตวัชี้วดั ทำใหม้ี

ค่าคะแนนรวมทัง้ส้ิน 6 ค่าคะแนน และ ในแตล่ะตัวชี้วัดจะมรีะดับการใหค้่าคะแนนที่

หลากหลายขึ้น เช่น บางตัวชี้วัดที่เป็นการดำเนนิการตามระเบยีบ กฎหมายที่วัดได้ว่ามกีาร

ดำเนนิการหรอืไม่มกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนก็จะมีแค่ระดับ 0 ระดับ 3 และระดับ 5  

เป็นตน้ นอกจากนี้การคดิคะแนนในแต่ละด้านจะมกีารถ่วงนำ้หนักเป็นรายหมวดเพื่อเป็น

การจัดลำดับความสำคัญของค่าคะแนนแต่ละหมวดตามการใหค้วามสำคัญของนโยบาย 

ที่เนน้หนักของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น โดย 

ในแต่ละด้านจะมกีารใหค้่านำ้หนักคะแนนของแต่ละหมวดที่ไม่เท่ากัน เช่น หมวดที่เป็น 

การวัดผลสัมฤทธิ์หรอืเรื่องที่เป็นนโยบายสำคญัอย่างการบรหิารจัดการขยะ,การเพิ่มขึ้น

ของรายได้ ก็จะมคี่านำ้หนกัที่มากกว่าหมวดทีเ่ป็นการวัดกระบวนการทำงานทั่วไป ซึ่งค่า

นำ้หนักคะแนนของแตล่ะหมวดจะปรากฏตามตาราง “ตวัชี้วัดในการประเมนิ” ในหัวขอ้

ถัดไป  

   คณะทำงานฯ จะตรวจประเมนิจากหลักฐานเชงิประจักษ์ (Evidence-

based Assessment) ที่แสดงให้เห็นถงึการดำเนนิงานขององค์กรปกครองทอ้งถิ่นในเนื้อหา

สาระที่ตรงตามเปา้ประสงค์ของตัวชี้วัดที่กำหนด โดยเกณฑ์ที่ใชก้ำหนดว่าองค์กรปกครอง

ทอ้งถิ่นผ่านการประเมนิในตัวชี้วัดดังกล่าว อยู่ที่ค่าคะแนนระดับ 3 หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 60 

ของผลการประเมนิ 

 ระดับของผลการประเมนิ  

  ผลการประเมนิ LPA ดังกล่าว จะถูกนำมาวเิคราะห์ โดยมกีารกำหนดเกณฑ์

ในการแบ่งระดับ ผลการประเมนิออกเป็น 5 ระดับ และในแต่ละระดับจะใชสี้เพื่อแทนระดับ
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ผลการประเมนิตา่ง ๆ ดังนี้  

   ระดับ “ดีเด่น” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 90 ถงึ 100 

ใชแ้ทนด้วย “สีเขยีวเขม้”  

   ระดับ “ดีมาก” หมายถึง ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 80 ถงึ 

89.99 ใชแ้ทนด้วย “สีเขยีวอ่อน”  

   ระดับ “ดี” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 70 ถงึ 79.99 ใช้

แทนด้วย “สีเหลือง”  

   ระดับ “พอใช”้ หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 60 ถงึ 69.99 

ใชแ้ทนด้วย “สีส้ม”  

   ระดับ “ควรปรับปรุง” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับตำ่กว่ารอ้ยละ 

60 ใชแ้ทนด้วย “สีแดง”  

   ทัง้นี้ ได้กำหนด “เกณฑ์มาตรฐานขัน้ต่ำ” สำหรับผลการประเมนิในแต่ละ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 60 ของคะแนนเต็ม เนื่องจากเป็นค่าคะแนน

ที่ตรงกับค่าคะแนนการประเมนิฯ ในแต่ละตัวชี้วัดที่ผ่านระดับ 3 ซึง่หมายถงึการที่องค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีารดำเนนิการตามตัวชี้วัดนัน้ ๆ แล้วแตย่ังไม่บรรลุเปา้หมาย 

ที่กำหนดอย่างครบถว้น 

 ในการวจิัย ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูว้จิัยได้ทำการศกึษาตาม เกณฑ์การประเมนิประสิทธิภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2564)  

ซึ่ง ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ ความสำเร็จของประสิทธภิาพ

ในการปฏบิัตริาชการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองนครพนม จังหวัด

นครพนม ที่บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเปา้หมายของแผนงานการปฏิบตัริาชการตามที่ได้รับ

งบประมาณของรัฐมาดำเนนิการใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาทอ้งถิ่นส่งผลต่อการ

พัฒนาประเทศไทยอย่างยั่งยนืเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สุขต่อประชาชนในประเทศ 

ประกอบด้วย 1) การบรหิารจัดการ 2) การบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา  

3) การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 4) การบรกิารสาธารณะ และ 5) ธรรมาภบิาล 

ยกเวน้ด้านตดิตามนวัตกรรมทอ้งถิ่น 
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บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ในหัวขอ้นี้ พูดถงึ บรบิทองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ซึ่งเปน็พื้นทีท่ี่ใชใ้นการวจิัยในครัง้นี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

 ความหมายของคำว่าการปกครองทอ้งถิ่น  (Local Govemment)  มผีูใ้ห้ 

คำนยิามไวม้ากทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ  และคำนยิามดังกล่าวมักจะมคีวามหมาย

และหลักการที่สำคัญตรงกัน  แตกต่างกันเพยีงรายละเอียดและถอ้ยคำ เช่น  Daniel A.  

Wit. (1967, p.Unpage อ้างถงึใน อดิพงษ์ ฐติพิทิยา, 2550, หนา้ 22) ใหค้วามหมายว่า  

คอื การปกครองที่รัฐบาลกลางเปดิโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถิ่น ได้มอีำนาจ 

การปกครองรว่มกัน  หรอื  John J. Clarke. (1957, p. Unpage อา้งถงึใน อดิพงษ์  

ฐติพิทิยา, 2550, หนา้ 22)  

  ความหมายขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น คอื  หน่วยการปกครองที่มี

หนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวขอ้งกับการใหบ้รกิารประชาชนในเขตพื้นที่หนึ่งพื้นที่ใดโดยเฉพาะ  

แต่คำนยิามที่ได้รับการกล่าวอ้างอย่างกวา้งขวางคอื คำนยิามของ William A. Robson 

(1953, p. Unpage  อ้างถงึใน อดิพงษ์ ฐติพิทิยา, 2550, หนา้ 22) ผูเ้ชี่ยวชาญในกจิการ

ปกครองทอ้งถิ่น  เคยดำรงตำแหน่งประธานสมาคมการปกครองทอ้งถิ่นนานาชาตไิด้ให้

ความหมายการปกครองทอ้งถิ่น ดังนี้ 

  การปกครองทอ้งถิ่น  หมายถงึ  การปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ   

ซึ่งมอีำนาจอิสระ (Autonomy)  ในการปฏบิตัหินา้ที่ตามควร  อำนาจอิสระในการปฏบิัติ

หนา้ที่จะตอ้งไม่มากจนมผีลกระทบต่ออำนาจอธปิไตยของรัฐ  เพราะองค์กรปกครอง

ทอ้งถิ่นไม่ใช่ชุมชนที่มอีำนาจอธปิไตย  แต่องคก์รทอ้งถิ่นมสิีทธติามกฎหมาย (Legal 

Rights) และมอีงค์กรที่จำเป็น (Necessary Organizations)  เพื่อประโยชน์ในการปฏบิัติ

หนา้ที่ขององค์กรปกครองทอ้งถิ่นนัน้เอง (อดิพงษ์  ฐติพิทิยา, 2550, หนา้ 23) 

  William V. Hollway (1959) กล่าวว่า การปกครองตนเองของทอ้งถิ่น 

หมายถงึ องค์การที่มอีาณาเขตแน่นอน มปีระชากรตามหลักเกณฑ์ทีก่ำหนดไว้ มอีำนาจ

ปกครองตนเอง มกีารบรหิารงานคลังของตนเอง และมสีภาของทอ้งถิ่นที่สมาชกิได้รับการ

เลือกตัง้จากประชาชน 
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  Daniel Wit (1967, P.101-103 อ้างถึงใน โกวิทย์ พวงงาม, 2546, หนา้ 20) 

นยิามวา่ การปกครองทอ้งถิ่น หมายถงึ การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจหรอืกระจาย

อำนาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถิ่น เพื่อเปดิโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นได้มอีำนาจ 

ในการปกครองรว่มกันทัง้หมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบรหิารทอ้งถิ่นตามหลักการที่ว่า

ถา้อำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถิ่นแล้ว รัฐบาลของทอ้งถิ่น 

ก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนัน้การบรหิารการ

ปกครองทอ้งถิ่น จงึจำเป็นตอ้งมอีงค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอำนาจของ

รัฐบาลกลาง โดยใหอ้งค์กรอันมไิด้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มอีำนาจในการตัดสินใจ

และบรหิารงานภายในทอ้งถิ่นในเขตอำนาจของตน 

 โกวทิย์ พวงงาม (2552, หนา้ 21-22) ได้รวบรวมนยิามต่าง ๆ และประมวลได้

เป็นหลักการปกครองทอ้งถิ่น  โดยมสีาระสำคัญ  ดังนี้  

  1. การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหล่านัน้อาจมคีวามแตกต่างกัน 

ในด้านความเจรญิ จำนวนประชากร หรอืขนาดของพื้นที่ เช่น หน่วยการปกครองทอ้งถิ่น

ของไทย จัดเป็นกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภิบาล องค์การบรหิารส่วนจังหวัด องค์กร

บรหิารส่วนตำบลและเมอืงพัทยา 

  2. หน่วยการปกครองทอ้งถิ่นจะตอ้งมอีำนาจอสิระ (Autonomy) ในการ

ปฏบิัตหินา้ที่ตามความเหมาะสม กล่าวคอื อำนาจของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่นจะตอ้ง 

มขีอบเขตพอควร เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อการปฏบิัติหนา้ที่ของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่น

อย่างแทจ้รงิ หากมอีำนาจมากเกนิไปไม่มขีอบเขต  หน่วยการปกครองทอ้งถิ่นนัน้จะกลาย

สภาพเป็นรัฐอธปิไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมั่นคงของรัฐบาล อำนาจของทอ้งถิ่นนัน้มี

ขอบเขตที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชน 

ในท้องถิ่นนัน้เป็นสำคญั รวมทัง้นโยบายของรัฐบาลในการพจิารณาการกระจายอำนาจ 

ใหห้น่วยการปกครองทอ้งถิ่นระดับใดจงึจะเหมาะสม 

  3. หน่วยการปกครองทอ้งถิ่นจะมสิีทธติามกฎหมาย (Legal Rights)               

ที่จะดำเนนิการปกครองตนเอง สิทธติามกฎหมายแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คอื 

   3.1 หน่วยการปกครองทอ้งถิ่นมสิีทธทิี่จะตรากฎหมายหรอืกฎระเบยีบ

ขอ้บังคับต่าง ๆ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น เพื่อประโยชน์ในการบรหิารตามหนา้ที่ 

และเพื่อใชบ้ังคับประชาชนในทอ้งถิ่นนัน้ ๆ เช่น เทศบัญญัต ิขอ้บัญญัต ิขอ้บังคับ เป็นตน้ 
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   3.2 สิทธทิี่เป็นหลักในการดำเนนิการบรหิารทอ้งถิ่น คอื อำนาจในการ

กำหนดงบประมาณ เพือ่บรหิารกจิการตามอำนาจหน้าที่ของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่น 

นัน้ ๆ 

  4. มอีงค์กรที่จำเป็นในการบรหิารและการปกครองตนเอง องค์กรที่จำเป็น

ของทอ้งถิ่นจัดแบ่งเป็นสองฝ่าย  คอื  องค์กรฝ่ายบรหิาร  และองค์กรฝ่ายนติบิัญญัต ิ เช่น  

การปกครองทอ้งถิ่นแบบเทศบาลจะมคีณะเทศมนตรเีป็นฝ่ายบรหิาร  และสภาเทศบาล

เป็นฝ่ายนติบิัญญัตหิรอืในแบบมหานคร  คอื  กรุงเทพมหานคร จะมผีูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานครเปน็ฝา่ยบรหิารสภากรุงเทพมหานครจะเปน็ฝ่ายนติบิัญญัต ิ เป็นตน้ 

  5. ประชาชนในทอ้งถิ่นมส่ีวนร่วมในการปกครองทอ้งถิ่น จากแนวความคดิ

ที่ว่าประชาชนในทอ้งถิน่เท่านัน้ที่จะรูป้ัญหาและวธิกีารแกไ้ขของตนเองอย่างแทจ้รงิ หน่วย

การปกครองทอ้งถิ่นจงึจำเป็นตอ้งมคีนในทอ้งถิ่นมาบรหิารงาน เพื่อใหส้มเจตนารมณ์ 

และความตอ้งการของชุมชน และอยู่ภายใตก้ารควบคมุของประชาชนในทอ้งถิ่น  

 โกวทิย์ พวงงาม (2552) กล่าวว่า การปกครองทอ้งถิ่น หมายถงึ การปกครอง 

ที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจ หรอืกระจายอำนาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถิ่น เปดิโอกาส 

ใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นได้มอีำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเป็นบางส่วนในการ

บรหิารทอ้งถิ่น ตามหลักการที่วา่ ถา้อำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถิ่นแล้ว 

รัฐบาลของทอ้งถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนัน้ 

การบรหิารการปกครองทอ้งถิ่นจงึจำเป็นตอ้งมีองค์กรของตนเอง อันเกดิจากการกระจาย

อำนาจของรัฐบาลกลาง โดยให้องค์กรอันมไิด้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มอีำนาจ 

ในการตัดสินใจและบรหิารงานภายในทอ้งถิ่นในเขตอำนาจของตน 

 สรุปการปกครองทอ้งถิน่เป็นรูปแบบการปกครองที่ใกล้ชดิกับประชาชนมาก

ที่สุด  และได้รับมอบหนา้ที่รบัผดิชอบเกี่ยวกับการบรกิารประชาชนจากรัฐบาลส่วนกลาง

ด้วยความใกล้ชดิกับประชาชนนี้เอง  ทำใหก้ารบริการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้ตรงจุดมากที่สุด  และประชาชนก็มส่ีวนร่วม     

ในการบรหิารงานทอ้งถิ่นผ่านทางตัวแทนที่มาจากการเลอืกตัง้ 

 โครงสร้างและรูปแบบการบริหารการปกครองท้องถิ่น 

  โครงสรา้งการปกครองส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน  เป็นระบบ 

การปกครองส่วนท้องถิ่น 2 ระดับ  คอื (สมาน รังสิโยกฤษฎ ์และสุธ ี สุทธิสมบูรณ์, 2554,  

หนา้ 73) 
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   1. ระดับจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ได้แก่ องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบรหิารองค์กรส่วนจังหวัดประกอบด้วย สภา

องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด เป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิสมาชกิสภาฯ ได้รับการเลอืกตัง้โดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ป ีและสมาชกิสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 

จะเลือกสมาชกิด้วยกันเป็นประธานสภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัด 1 คน และรอง

ประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดอีก 2 คน เป็นนายกองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน  

มอีำนาจหนา้ที่ตามที่กำหนดไวใ้นกฎหมายว่าด้วยองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด พุทธศักราช 

2540 

   2. ระดับชุมชนเมอืงและชนบท เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับล่าง  

(Lower Level) ในปัจจุบัน ได้แก่ เทศบาล และองค์กรบรหิารส่วนตำบล มรีูปแบบ ดังนี้ 

    2.1 เทศบาล มเีทศบาลระดับต่าง ๆ ตามรายได้และจำนวนประชาชน  

คอื เทศบาลตำบล เทศบาลเมอืง เทศบาลนคร การบริหารงานของเทศบาลทัง้ 3 ระดับ  

มรีูปแบบการจัดองค์กรและการบรหิารงานอย่างเดียวกัน ประกอบด้วย สภาเทศบาลเป็น

ฝ่ายนติบิัญญัต ิ สมาชกิสภาเทศบาลได้รับเลือกโดยตรงจากประชาชน ดำรงตำแหน่งคราว

ละ 4  ป ีสมาชกิสภาเทศบาลจะเลือกสมาชกิด้วยกัน เป็นประธานสภาเทศบาล 1 คน  

และรองประธานสภาเทศบาล 1 คน ส่วนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตร ีผูว้่าราชการ

จังหวัดจะแต่งตัง้จากสมาชกิสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มอีำนาจ

หนา้ที่ตามพระราชบญัญัตเิทศบาล พทุธศักราช 2496 และทีแ่กไ้ขเพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 11 

พุทธศักราช  2543 

    2.2  องค์กรบรหิารส่วนตำบล การบรหิารงานประกอบด้วย   

สภาองค์กรบรหิารส่วนตำบล เป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิสมาชกิฯ มาจาการเลอืกตัง้ ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชกิสภาฯ จะเลือกประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดำรงตำแหน่งคราวละ 2 ปี สำหรับคณะ

ผูบ้รหิารองค์กรบรหิารส่วนตำบล ประกอบด้วย นายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 2 คน เลขานุการนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ป ี มอีำนาจหนา้ที่ตามพระราช บัญญัตสิภาตำบลและองค์กร

บรหิารส่วนตำบล  พุทธศักราช 2537 และที่แก้ไขเพิ่มเตมิถงึฉบับที่  5  พุทธศักราช 2546 

 นอกจากนี้ยังมกีารปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปแบบพเิศษ  ม ี 2  องค์กร  คอื 
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  ก. กรุงเทพมหานคร การบรหิารงานจะประกอบด้วย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิสมาชกิสภาฯ ได้รับการเลอืกตัง้จากประชาชนในแต่ละเขต 

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชกิสภาฯ กรงุเทพมหานครจะเลอืกสมาชกิด้วยกันเองเป็น

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไม่เกิน 2 คน ดำรงตำแหน่ง 2 ป ีส่วนผูว้่าราชการ

กรงุเทพมหานครได้รับการเลือกตัง้โดยตรงจากประชาชน และมีรองผูว้่าราชการฯ ไม่เกนิ  

4 คน ที่ได้รับการแต่งตัง้จากผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร มอีำนาจหนา้ที่ตาม

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พทุธศักราช 2528 และทีแ่กไ้ข

เพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 4 พุทธศักราช 2542 

  ข. เมอืงพัทยา จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการเมอืง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มรีูปแบบการบรหิารคือ สภาเมอืงพัทยาเป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิ 

ประกอบด้วย สมาชกิจำนวน 24 คน เลอืกตัง้โดยราษฎรผูม้สิีทธเิลอืกตัง้ในเขตเมอืงพัทยา  

อันเป็นการเลือกตัง้โดยตรงและและรบัตำแหนง่คราวละ 4 ป ีสมาชกิสภาฯ จะเลอืกตัง้

สมาชกิด้วยกันเป็นประธานสภาเมอืงพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อีก 2 คน แล้วเสนอ

ใหผู้ว้่าราชการจังหวัดแต่งตัง้  ส่วนนายกเมอืงพัทยานัน้มาจากการเลอืกตัง้โดยราษฎรผูม้ี

สิทธเิลือกตัง้ในเขตเมอืงพัทยาอันเป็นการเลือกตัง้โดยตรงและรับเช่นกัน ดำรงตำแหน่ง

คราวละ 4 ป ีมอีำนาจหนา้ที่ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการเมอืงพัทยา  

พุทธศักราช 2542 

 จากอดีตที่ผ่านมาแมก้ฎหมายจะบัญญัตใิหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นประเภท

ต่าง ๆ มอีำนาจมากพอสมควร แต่ในความเปน็จรงิกลับมอีำนาจในการบรหิารงานนอ้ย

มาก เพราะบทบัญญัตทิี่ใหอ้ำนาจแก่ทอ้งถิ่นทัง้หลาย มกับัญญัตใิห้ตกอยู่ภายใตก้ฎหมาย

อื่น ทำใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นไม่มอีำนาจในการดำเนนิการได้เต็มที่ แต่ในอนาคต

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะมอีำนาจหนา้ที่มากขึ้นตามแนวทางที่ได้กำหนดไว้ใน 

พระราชบัญญัตกิำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 ที่กำหนดใหม้กีารพัฒนาคณุภาพชวีติของคนในชุมชน  

โดยมส่ีวนราชการในส่วนกลางคอยดูแล แต่การตัดสินใจขึ้นอยู่กับคนในทอ้งถิ่นนัน้ ๆ 
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 สภาพท่ัวไปและข้อมลูพ้ืนฐานอำเภอธาตุพนม มรีายละเอียดดังนี้ 

(ที่ทำการปกครองอำเภอธาตุพนม, 2561, หนา้ 1) 

 บรเิวณอำเภอธาตุพนมในปัจจุบันเดิมมชีื่อว่า “ภูกำพรา้” เป็นที่อยู่อาศัย 

ของชนเผ่าหนึ่งซึ่งมศีลิปวัฒนธรรมเป็นของตนเอง ตามประวตับิรเิวณองค์พระธาตพุนม 

เคยเป็นที่ตัง้เมอืงศรโีคตรบูร ซึ่งเป็นเมอืงหลวงของอาณาจักรศรโีคตรบูร ต่อมาเมอืง 

ศรโีคตรบูรได้ยา้ยไปตัง้อยู่ที่อื่น ชุมชนรอบองคพ์ระธาตุพนมก็ยังเป็นชมุชนใหญ่ดูแลรักษา

องค์พระธาตุพนม 

  ในราชการที่ 5 ได้มกีารจัดระเบยีบการปกครองขึ้นใหม่ ชุมชนธาตุพนม  

ได้จัดเป็น “บรเิวณธาตพุนม” ขึ้นกับมณฑลลาวพวน มหีนา้ที่ปกครองดูแลจากมุกดาหาร

ถงึนครพนม ท่าอุเทน และเมอืงไชยบุร ีรวมทัง้เขตเรณูนครด้วย ต่อมา พ.ศ. 2440  

ได้มกีารจัดตัง้จังหวัด อำเภอ หมู่บา้น “บรเิวณธาตุพนม” และในปลายป ีพ.ศ. 2449  

สมเด็จกรมพระยาดำรงราชานุภาพ เสนาบดีกระทรวงมหาดไทย ได้เสด็จมาพักคา้งคนืที่

บรเิวณขา้งพระธาตุพนม 1 คนื และเมื่อเสด็จกลับกรุงเทพมหานคร จงึได้ประกาศตัง้อำเภอ

ธาตุพนมขึ้น ในป ีพ.ศ. 2450 เป็นตน้มา 

 อำเภอธาตุพนมเป็นอำเภอชายแดน ตัง้อยู่ทางตอนใตข้องจังหวัดนครพนม 

พื้นที่มลัีกษณะเป็นแนวยาวตามฝั่งแมน่ำ้โขง ห่างจากจงัหวัดนครพนมประมาณ 52 

กโิลเมตร ห่างจากจังหวัดสกลนครประมาณ 76 กโิลเมตร ห่างจากจังหวัดมุกดาหาร

ประมาณ 50 กโิลเมตร และห่างจากกรุงเทพมหานครประมาณ 707 กโิลเมตร 

ทศิเหนอืตดิต่อกับอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม ทศิใตต้ดิต่อกับอำเภอหวา้นใหญ่ 

จังหวัดมุกดาหาร ทศิตะวันออกตดิต่อกับ แม่นำ้โขง แขวงคำม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ทศิตะวันตกตดิตอ่กับ อำเภอนาแกอำเภอเรณูนคร  

จังหวัดนครพนม 

 อำเภอธาตุพนมมพีื้นทีท่ัง้หมด 357.76 ตารางกโิลเมตร หรอืประมาณ 

223,600 ไร่ รูปรา่งลักษณะเป็นแนวยาวตามฝั่งแม่นำ้โขง ความยาวประมาณ 39.75 

กโิลเมตร ความกวา้งเฉล่ียประมาณ 9 กโิลเมตร 

 อำเภอธาตุพนม แบ่งการปกครองส่วนภูมภิาคเป็น 12 ตำบล 136 หมู่บา้น  

5 เทศบาลตำบล 7 องค์การบรหิารส่วนตำบล ประกอบด้วย 

  1. ตำบลธาตุพนม    จำนวน  14  หมู่บา้น 

  2. ตำบลธาตุพนมเหนอื   จำนวน   8   หมู่บา้น 



 

 

62 

  3. ตำบลฝั่งแดง     จำนวน  11  หมู่บา้น 

  4. ตำบลโพนแพง    จำนวน   8   หมู่บา้น 

  5. ตำบลพระกลางทุง่   จำนวน  16  หมู่บา้น 

  6. ตำบลนาถ่อน    จำนวน  14  หมู่บา้น 

  7. ตำบลแสนพัน    จำนวน   8   หมู่บา้น 

  8. ตำบลดอนนางหงส์   จำนวน  11  หมู่บา้น 

  9. ตำบลนำ้ก่ำ     จำนวน  20  หมู่บา้น 

  10. ตำบลอุ่มเหมา้   จำนวน   9   หมู่บา้น 

  11. ตำบลนาหนาด   จำนวน  10  หมู่บา้น 

  12. ตำบลกุดฉมิ    จำนวน   7   หมู่บา้น 

 อำเภอธาตุพนม แบ่งการปกครองส่วนทอ้งถิ่นเป็น 12 แห่งประกอบด้วย  

5 เทศบาลตำบล 7 องค์การบรหิารส่วนตำบล ดังต่อไปนี้ 

  1. เทศบาลตำบลธาตุพนม    

  2. เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้    

  3. เทศบาลตำบลนำ้ก่ำ     

  4. เทศบาลตำบลนาหนาด    

  5. เทศบาลตำบลฝั่งแดง    

  6. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาถ่อน     

  7. องค์การบรหิารส่วนตำบลตำบลแสนพนั     

  8. องค์การบรหิารส่วนตำบลดอนนางหงส์    

  9. องค์การบรหิารส่วนตำบลโพนแพง     

  10. องค์การบรหิารส่วนตำบลอุ่มเหมา้    

  11. องค์การบรหิารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง    

  12. องค์การบรหิารส่วนตำบลกุดฉมิ 

 อำเภอธาตุพนม มีประชากรทั้งส้ิน 83,055 คน โดยจำนวนประชากรจำแนก

เป็นรายตำบล รายละเอียดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จำนวนประชากรในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ชื่อตำบล ประชากร(คน) 

1. ตำบลธาตุพนม 10,716 

2. ตำบลธาตุพนมเหนอื 5,529 

3. ตำบลนาหนาด 5,676 

4. ตำบลฝั่งแดง 6,868 

5. ตำบลโพนแพง 4,894 

6. ตำบลพระกลางทุง่ 7,509 

7. ตำบลนาถ่อน 8,609 

8. ตำบลแสนพัน 3,913 

9. ตำบลดอนนางหงส์ 6,692 

10. ตำบลนำ้ก่ำ 12,381 

11. ตำบลอุ่มเหมา้ 5,833 

12. ตำบลกุดฉมิ 4,435 

รวม 83,055 

ที่มา : สำนักทะเบยีนอำเภอธาตุพนม ณ วันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2562 

 สภาพปัญหาของอำเภอธาตุพนม 

 ปัญหาด้านเศรษฐกจิ การพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานด้านเศรษฐกจิ เป็นไป 

อย่างล่าชา้ ทำใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาการคา้ การลงทุนกับประเทศเพื่อนบา้น 

เกษตรกรขาดแหล่งทุน ขาดตลาดสินคา้การเกษตร ขาดการเพิ่มมูลค่าสินคา้ทาง

การเกษตร ปัญหาการยกระดับมาตรฐานการแปรรปูผลิตภัณฑ์ชมุชน การตลาดการคา้ 

และการลงทุนขยายตัวชา้ และปัญหากฎระเบยีบของประเทศเพื่อนบา้นไม่เอื้อต่อการคา้ 

การขนส่งผ่านแดน การบรกิารขนส่งสาธารณะมตีน้ทนุสูง เช่น การขนส่งคนหรอืสินคา้ 

ทางบก การขนส่งคนหรอืสินคา้ทางอากาศมคีา่ใชจ้่ายสูง ปัญหาแหล่งและกจิกรรม 

การท่องเที่ยวยังไม่ได้รับการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานใหส้ามารถดึงดูดนักท่องเที่ยว   

ขาดการวางแนวทางการท่องเที่ยวเชงิอนุรักษ ์

 ปัญหาด้านสังคม เช่น ขาดบุคลากรทางการแพทย์ทีท่ันสมัยและสำคญั 

ในการรักษาโรคเฉพาะทาง ขาดแคลนครู ปัญหาคุณภาพครู และปัญหาความด้อยโอกาส 
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ของเด็ก/ผูพ้กิาร ปัญหาประชาชนขาดความรูใ้นการประกอบอาชพี ขาดการศกึษา  

เยาวชนขาดโอกาสทางการศกึษา ทำใหเ้กดิปัญหาแรงงานไรฝ้ีมอื เป็นตน้ 

 ปัญหาด้านความมั่นคง เช่น ยาเสพตดิ แรงงานต่างด้าว การจราจร  

อาชญากรรม ปัญหาการลักลอบคา้และเคลื่อนยา้ยส่งส่ิงผิดกฎหมายในพื้นทีแ่ละตาม 

แนวชายแดน ปัญหาสาธารณภัย ปัญหาการกัดเซาะตล่ิงรมิแม่นำ้โขง   

 ปัญหาด้านทรัพยากรนำ้ เช่น ปัญหาขาดแคลนนำ้เพื่อการเกษตร   

และเกดิอุทกภัยนำ้ท่วม การพัฒนาแหล่งนำ้ยังไม่ทั่วถงึ มทีี่กักเก็บนำ้ไม่เพยีงพอ มพีื้นที ่

นำ้ท่วมซำ้ซาก ระบบการกระจายนำ้ในไร่นาไม่เพยีงพอ สภาพดินไม่สามารถกักเก็บนำ้ได้ดี  

ขาดการดำเนนิการเชงิอนุรักษ์ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นยังไม่สนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรนำ้ได้ ในพื้นที่นำ้ทว่มเป็นอุปสรรคในการพัฒนาที่ดิน 
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในหัวขอ้นี้ เป็นการศกึษาเอกสารงานวจิัยที่เกีย่วขอ้งกับการวจิยัในครัง้นี้  

ซึ่งผูว้จิัยได้ทำการรวบรวมมา โดยมรีายละเอียดดังนี้ 

 งานวิจัยในประเทศ 

  นพดล ไชยสุระ (2560) ได้ทำการศกึษา อิทธพิลของภาวะผูน้ำการ

เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และธรรมาภบิาลต่อประสิทธผิลขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2  ผลการวจิัยพบวา่ 1) ภาวะผูน้ำการ

เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ธรรมาภบิาล และประสิทธผิลขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ตัวแปรที่มี

อิทธพิลทางตรง คอื ด้านภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลง (0.06) ด้านวฒันธรรมองค์การ 

(0.09) ด้านธรรมาภบิาล (0.89) ตัวแปรที่มอีทิธพิลทางออ้ม คอื ด้านภาวะผูน้ำ 

การเปล่ียนแปลง (0.62) ด้านวัฒนธรรมองคก์าร (0.29) และรปูแบบที่สรา้งขึ้น

ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คอื  ด้านภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลง ด้านวัฒนธรรมองค์การ  

ด้านธรรมาภบิาล และด้านประสิทธผิลองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 มคีวามสอดคล้องกับขอ้มูลเชงิประจักษ์ (Chi-square=4.72 

df=29 P-value=0.99 RMSEA=0.13 CN=672.09 GFI=0.99 AGFI=0.96) และ  

3) แนวทางพัฒนาด้านภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การและธรรมาภบิาล 

ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืตอนบน 2  
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ประกอบด้วย พัฒนาด้านการกระตุน้ทางปัญญา ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว  

ด้านวัฒนธรรมพนัธกจิ ด้านหลักความรับผดิชอบและด้านหลักความคุม้ค่า โดยปัจจัย 

เชงิสาเหตุทัง้ 3 ปัจจัย สามารถอธบิายประสิทธผิลองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ได้รอ้ยละ 33.05 

  กนก เพ่งจนิดา (2561) ได้ทำการศกึษารูปแบบภาวะผูน้ำ และวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งอิทธพิลต่อประสิทธผิลองค์การบรหิารส่วนจังหวัด: กรณศีกึษาจังหวัด

ฉะเชงิเทรา การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูน้ำ 

ของผูบ้รหิารระดับของวัฒนธรรมองค์การ และระดับประสิทธผิลองคก์าร 2) ศกึษา

เส้นทางอิทธพิลของการพฒันาขดีความสามารถ และ 3) พัฒนาโมเดลการพัฒนาขดี

ความสามารถขององคก์ารบรหิารส่วนจังหวัดฉะเชงิเทรา ลักษณะของการวจิัยเป็นการ

ผสมผสานวธิกีารเชงิปรมิาณเป็นหลักแล้วตดิตามด้วยวธิกีารเชงิคุณภาพสนับสนุน 

ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับภาวะผูน้ำระดับของวัฒนธรรมองค์การ และระดับประสิทธผิล

ขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดฉะเชงิเทราอยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปล่ียน ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงส่งอิทธพิลทางตรงและส่งอิทธพิลทางอ้อม 

ผ่านวัฒนธรรมองค์การ (3) แบบจำลองการพัฒนาขดีความสามารถขององค์การบรหิาร 

ส่วนจังหวัดฉะเชงิเทรา มชีื่อว่า “CIAEG Model” ประกอบด้วยปัจจัยเชงิสาเหตุ ดังนี้ 

C=Continent Reward (ภาวะผูน้ำแลกเปล่ียนด้านการใหร้างวัลตามสถานการณ์) 

I=Intellectual Stimulation (ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุน้ทางปัญญา) 

A=Achievement (วัฒนธรรมการมุ่งเนน้การสรา้งสรรค์ด้านการมุ่งความสำเร็จ) 

E=Encouraging for High Effort (วฒันธรรมการมุ่งเน้นนวตักรรมด้านการมุ่งกระตุน้ใหใ้ช้

ความพยายาม) G=Group’s Achievement Concern (วัฒนธรรมการมุง่เนน้ปัจเจกชนนยิม

หรอืความรูสึ้กผูกพันเป็นกลุ่มด้านการมุ่งความสำเร็จกลุ่ม) ทุกองค์ประกอบมนีัยสำคัญ

ทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 และผลการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบพบว่าค่าสถติทิี่ใช้

เป็นเกณฑ์ในการพจิารณามคี่าความสอดคล้องและผ่านเกณฑ์ตามทฤษฎทีุกค่า 

  กติติ์รวี เลขะกุล, นวิัตน์ สวัสด์ิแกว้, และศรัญลักษณ ์เทพวารนิทร ์(2561) 

ได้ทำการศกึษาธรรมาภบิาล วัฒนธรรมองคก์าร ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลองค์การของ

เทศบาลในเขตภาคใตข้องประเทศไทย การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวจิัย เพื่อ

ศกึษาความสัมพันธ์ของหลักธรรมาภบิาล วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธผิล

องค์การในการบรหิารงานของเทศบาลในเขตภาคใตข้องประเทศไทย ผลจากการวจิัย 
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พบว่า ธรรมาภบิาล และวัฒนธรรมองค์การที่เขา้ในสมการถดถอยพหุคูณมคีวามสัมพันธ์

กับประสิทธผิลองค์การของเทศบาลในเขตภาคใตข้องประเทศไทย อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .001 โดยวัฒนธรรมพันธกจิส่งผลต่อประสิทธผิลองค์การของเทศบาลในเขต

ภาคใตข้องประเทศไทย อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 ส่วนธรรมาภบิาลด้าน

หลักการบรหิารจัดการส่งผลต่อประสิทธผิลองค์การของเทศบาลในเขตภาคใตข้องประเทศ

ไทย อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยปัจจัยดังกล่าวสามารถร่วมกันอธบิาย

ประสิทธผิลองค์การของเทศบาลได้ รอ้ยละ 56.80 

  เพ็ชรชมพู พชิญ์พนัธ์เดชา (2561) ได้ทำการศกึษา ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์

และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษาในสำนักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 การวิจัยนี้มคีวามมุง่หมายเพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การและประสิทธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษา เพือ่ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธผิลของ

โรงเรยีนมัธยมศกึษา และเพื่อศกึษาภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล 

ต่อประสิทธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษา กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวจิัย คอื ผูบ้รหิารและคร ู

ในโรงเรยีนมัธยมศกึษาที่มอัีตราการแข่งขันสูง ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 1 จำนวน 358 คน จำแนกเป็นผูบ้รหิาร จำนวน 26 คน และครผูู้สอน 

332 คน ซึ่งได้มาด้วยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิัย คอื 

แบบสอบถาม ผลการวจิัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารอยู่ในระดับมาก 

วัฒนธรรมองค์การของโรงเรยีนอยู่ในระดับมาก และโรงเรยีนมปีระสิทธผิลของโรงเรยีน

มัธยมศกึษาอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์กับประสิทธผิลของโรงเรยีนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 3) วฒันธรรมองค์การกับ

ประสิทธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษามคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถติิ

ทีร่ะดับ .01 4) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ด้านการกำหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ ด้านการบรหิาร

ทรัพยากรในองค์การ  

ด้านการสนับสนุนวฒันธรรมองค์การทีม่ปีระสิทธภิาพ ด้านการควบคมุองค์การอย่าง

เหมาะสม และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเนน้ความสำเร็จและด้านการมุ่งเนน้ไมตรี

สัมพันธ์ ส่งผลต่อประสิทธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษาอย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 

.01 และวัฒนธรรมองคก์ารด้านการมุ่งเนน้สัจจการแห่งตนส่งผลต่อประสิทธผิลของ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาอย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สำหรับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์
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ด้านการมุ่งเนน้การปฏบิัตอิย่างมจีรยิธรรม และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเนน้บุคคล

และการสนับสนุนไม่ส่งผลต่อประสิทธผิลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

   ประกอบ คงยะมาศ (2562) ได้ทำการศกึษา วัฒนธรรมองค์การและการ

บรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการดำเนนิงานขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในจังหวัดหนองบัวลำภู การวจิัยครัง้นี้ มวีัตถุประสงค์ เพือ่ 1) ศกึษาวัฒนธรรม

องค์การและการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการดำเนนิงานของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 2) ศกึษาความสัมพนัธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ารและการ

บรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการดำเนนิงานขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น 3) ศกึษาอิทธพิลวัฒนธรรมองค์การและการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผล 

ต่อประสิทธผิลการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และ 4) เสนอแนวทางการ

สรา้งประสิทธผิลการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการวจิัยครัง้นี้

ทำการศกึษาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในจงัหวัดหนองบัวลำภู การวจิัยครัง้นี้เป็นการ

วจิัยแบบผสมวธิ ีกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยเชงิปรมิาณ คอื คณะผูบ้รหิาร สมาชกิสภา 

ขา้ราชการและลูกจา้งในสังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น จำนวน 354 คน เลือกกลุ่ม

ตัวอย่างโดยวธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครือ่งมอืที่ใชใ้นการวจิัย

เป็นแบบสอบถาม สถติทิี่ใชใ้นการวจิัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์สหสัมพันธ์และการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวจิัยเชงิคณุภาพ คอื ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น จำนวน 

7 คน และปลัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น จำนวน 7 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิัยคอื การสัมภาษณ์เชงิลึก วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยวธิกีาร

พรรณนาความ ผลการศกึษาพบวา่ 1) วัฒนธรรมองค์การมอีงค์ประกอบที่สำคัญ 

ประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบปรับตวั วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ วัฒนธรรมแบบเครอื

ญาต ิและวัฒนธรรมแบบราชการ การบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มอีงค์ประกอบที่สำคัญ 

ประกอบด้วย การวางแผนกลยุทธ์ในการใหบ้รกิารสาธารณะ การจัดสรรงบประมาณ  

การวัดและการตรวจสอบผลการดำเนนิงาน และการจูงใจและใหร้างวัลตอบแทน 

ประสิทธผิลการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มอีงค์ประกอบที่สำคัญ 

ประกอบด้วย มติด้ิานการบรหิารจัดการ มติด้ิานการบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา 

มติด้ิานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง และมติด้ิานการบรกิารสาธารณะ  

2) วัฒนธรรมองค์การและการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อประสิทธผิล 
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การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่มีสหสัมพันธ์ในทศิทางเดียวกันอยู่ในระดับ

ปานกลางถึงสูง มคี่า r ระหว่าง 0.67-0.79 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01  

3) มตีัวแปรอิสระจำนวน 7 ตัวแปรมอิีทธพิลพยากรณ์ตวัแปรตามประสิทธิผล 

การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

ประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบปรับตวั วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ วัฒนธรรมแบบ 

เครอืญาติ การวางแผนกลยุทธ์ในการใหบ้รกิารสาธารณะ การจัดสรรงบประมาณ การวัด

และการตรวจสอบผลการดำเนนิงาน และการจูงใจและใหร้างวัลตอบแทน 4) แนวทาง 

การสรา้งประสิทธผิลการดำเนนิงาน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรใชว้ัฒนธรรมแบบ

ปรับตวัและการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นหลักสำคัญในการบรหิาร เนน้เรื่องการ

วางแผนกลยทุธ์ในการใหบ้รกิารสาธารณะและใหทุ้กฝ่ายเขา้มาร่วมในกระบวนการบรหิาร

ทุกขัน้ตอนและยดึตัวชี้วัดตามแบบประเมนิประสิทธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

  ยศวดี เชื้อวงศ์พรหม (2563) ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้นี้มคีวามมุง่หมายของการวจิัย 

1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร วัฒนธรรมองค์กร และประสิทธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 2) เพื่อศึกษาอทิธพิลของภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์

ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.03) 2) ผลการประเมนิประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562) 

ส่วนใหญ่มีประสิทธภิาพอยู่ในระดับมาก เฉล่ียรอ้ยละ 87.79 โดยมคีะแนนสูงสุด 93.67  

และต่ำสุด 83.51 3) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวฒันธรรมองค์กร มอิีทธพิล

ต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัด

สกลนคร ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมอิีทธพิล

สูงสุด (β=.873) รองลงมาคอื ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (β=.360) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
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พยากรณ์=.689 ซึ่งภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวฒันธรรมองค์กร ร่วมกัน

ทำนายได้ 68.90 %  

  สุรชาต ิเขตนคร (2563) ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของการบรหิารงานตาม

หลักธรรมาภบิาลต่อประสิทธผิลในการบรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

นาทม จังหวัดนครพนม การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวิจัย 1) เพื่อศกึษาระดับการ

บรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาล และประสิทธผิลในการบรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบรหิารงานตามหลัก 

ธรรมาภบิาล ที่ส่งผลตอ่ประสิทธผิลในการบรหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อำเภอนาทม จังหวัดนครพนม 3) เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาประสิทธผิลในการบรหิาร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า  

1) การบรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาล ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ 

นาทม จังหวัดนครพนมโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X =3.71) ประสิทธผิลในการ

บรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม อยู่

ในระดับมาก ( X =3.68) 2) การบรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาล ด้านหลักการมส่ีวนร่วม 

และด้านหลักการกระจายอำนาจ มอิีทธพิลต่อประสิทธผิลในการบรหิารองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

โดยมคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์=.473 ส่วนการบรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาล ด้านอื่น ๆ 

ไม่มอิีทธพิลต่อประสิทธผิลในการบรหิารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ในเขตอำเภอนาทม 

จังหวัดนครพนม ซึ่งการบรหิารงานตามหลักธรรมาภบิาล ด้านหลักการมส่ีวนรว่ม  

และด้านหลักการกระจายอำนาจ สามารถรว่มกันทำนายประสิทธผิลในการบรหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 47.30 3) แนวทาง 

ในการพัฒนาประสิทธผิลในการบรหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอนาทม 

จังหวัดนครพนม ได้แก่ ควรมกีารกำหนดนโยบายและเปา้หมายในการดำเนนิงานของ

หน่วยงานใหช้ัดเจน มคีวามเหมาะสมเอื้อใหง้านสำเร็จลุล่วง ควรมกีารจัดระบบการทำงาน

ใหม้คีวามคล่องตัวและมปีระสิทธภิาพ โดยยดึถอืประโยชน์สุขของประชาชนเปน็หลัก ควรมี

การปรับปรุงและพฒันาการบรกิารประชาชนอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ใหท้ันกับสภาพ

สังคมที่เปล่ียนแปลงอยู่ทุกวัน และควรพัฒนาระดับการใหบ้รกิาร โดยเนน้การอำนวย

ความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนที่มาใชบ้รกิาร 
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  สุจติรา สิงห์หันต์ (2563) ได้ทำการศกึษาภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และการมี

ส่วนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการ ในเขต

อำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวจิัย 1) เพื่อศกึษา

ระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ การมส่ีวนรว่มของประชาชนและประสิทธผิลการบรกิารภาครฐั 

ของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่

ส่งผลต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย 3) เพื่อศกึษา

อิทธพิลของการมส่ีวนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วน

ราชการในเขตอำเภอเต่างอย ผ่านการมส่ีวนรว่มของประชาชน ผลการวจิัยพบว่า  

1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของเจา้หนา้ที่รัฐ ในเขตอำเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.71) การมส่ีวนรว่มของประชาชนในการดำเนนิงานพัฒนาหมู่บ้าน อำเภอเต่างอย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62) และประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วน

ราชการ ในเขตอำเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62) 2) ตัวแปรย่อย 

ทัง้ 5 ตัวแปรของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์สามารถอธบิายความแปรปรวนของตัวแปรตาม คอื 

ประสิทธผิลการบรหิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร ได้

รอ้ยละ 69.60 (R2=.690) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตาม อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 (F=180.649) โดยที่การปฏบิัตอิย่างมคีุณภาพ (LEA4) มคี่าเบตา้มากที่สุด 

(β=.355) รองลงมาคอื การควบคุมองค์การใหส้มดุล (LEA5) การสนับสนุนวฒันธรรม

องค์การที่มปีระสิทธภิาพ (LEA3) และการกำหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ (LEA1) ตามลำดับ  

(β=.294, .154, .143) ยกเวน้การบรหิารทรัพยากรในองค์การ (LEA1) 3) ตัวแปรย่อยทัง้  

5 ตัวแปร ของการมส่ีวนร่วมของประชาชนสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตาม 

คอื ประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 46.80 (R2=.468) และมคีวามสัมพนัธ์กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติ ิ

ที่ระดับ .01 (F=87.311) โดยที่การมส่ีวนร่วมในการรับผลประโยชน์ (PAR3) มคี่าเบตา้มาก

ที่สุด (β=.441) รองลงมาคอื การมส่ีวนรว่มในการประเมนิผล (PAR4) และการมส่ีวนร่วม 

ในการตัดสินใจ (PAR1) (β=.167, .138) ยกเวน้การมส่ีวนร่วมในการดำเนนิการ (PAR2)  

4) ตวัแปรภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (LEA) และการมส่ีวนร่วมของประชาชน (PAR) ส่งผล

ทางตรงต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิีร่ะดับ .01 ค่าเบตา้ 

.725 และ .193 ตามลำดับ นอกจากนี้ยังพบวา่ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ ์(LEA) ส่งผลทางออ้ม 

ต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐ อย่างมนียัสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ผ่านการมส่ีวนร่วม 
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ของประชาชน (PAR) คา่เบตา้=.143  

  พรรณปพร ส่ือกลาง (2563) ได้ทำการศกึษาจติวญิญาณในการทำงาน 

และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ีการวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการ

วจิัย 1) เพื่อศกึษาระดับจติวญิญาณในการทำงาน การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ และความ

ผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัด

อุดรธาน ี2) เพื่อศกึษาอิทธพิลของจติวญิญาณในการทำงานและการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบคุลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า 1) จติวญิญาณในการทำงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก  ( X =3.59) การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73)  

ความผูกพนัในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัด

อุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) 2) ตัวแปรอิสระทัง้ 3 ตัวแปรย่อยของ

จติวญิญาณในการทำงาน สามารถอธบิายความผูกพันในงานของบุคคลได้ร้อยละ 24.10 

(R2Adj =.241) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

(ค่า F=24.173, P.<.01) ตัวแปรงานทีม่คีุณค่าและความหมาย มคี่าเบตา้เท่ากับ .260  

และตัวแปรความสอดคล้องกันระหว่างค่านยิมขององค์การและของบุคคล มคี่าเบตา้

เท่ากับ .203 3) ตัวแปรอิสระทัง้ 4 ตัวแปรย่อยของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ สามารถ

อธบิายความผูกพันในงานของบุคลากรได้รอ้ยละ 58.20 (R2Adj =.582) และมคีวามสัมพนัธ์

กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 (ค่า F=77.289, P.<.01) โดย

วัฒนธรรมพันธกิจ มคีา่เบตา้เท่ากับ .273 วฒันธรรมปรับตัว มคีา่เบตา้เท่ากับ.220 

วัฒนธรรมเอกภาพ มคี่าเบตา้เท่ากับ .198 และวัฒนธรรมส่วนร่วม มคี่าเบตา้เท่ากับ .201  

  ณัฐพล อินธแิสง (2564) ได้ทำการศกึษาอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ทีม่ตี่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุง่หมายของการวิจัย 1) เพื่อศกึษาระดับการบรหิารทรัพยากรมนษุย์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 2) เพื่อศึกษาประสิทธภิาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต
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อำเภอเมอืงสกลนคร ผลการวจิัยพบว่า 1) การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อ

พจิารณารายด้าน พบวา่ ด้านที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คอื การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  

( X =4.06) รองลงมาคอื การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนษุย์ ( X =3.84)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X =3.81) และการใหร้างวัลทรัพยากรมนษุย์ ( X =3.80) 

ตามลำดับ 2) ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบวา่ ด้านที่มคี่าเฉล่ีย

สูงที่สุด คอื ด้านการบรหิารจัดการ ( X =3.98) รองลงมาคอื ด้านการบรกิารสาธารณะ 

( X =3.90) ด้านการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา ( X =3.85) ด้านการบรหิารงาน

การเงนิและการคลัง ( X =3.61) และด้านธรรมาภบิาล ( X =3.58) ตามลำดับ 

3) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ (β=.430) 

ด้านการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ (β=.221) และด้านการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์  

(β=.173) มอีำนาจพยากรณ์ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธบิายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าว

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 59.30 (R2=.593)  

  จริาพรรณ สุดลาภา (2565) ได้ทำการศกึษาวฒันธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม การวจิัยครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายของการวจิัย 1) เพื่อศกึษา

ระดับวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 2) เพื่อศกึษาอทิธพิล

ของวัฒนธรรมองค์การ และภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้รหิาร ที่ส่งผลต่อการบรหิารมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม กลุ่ม

ตัวอย่างได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงนครพนม จังหวัด

นครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) วฒันธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอเมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) ภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงนครพนม จังหวัด

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) และการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
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องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.87) 2) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มอิีทธพิลต่อการบรหิาร 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม ได้แก่ 

วัฒนธรรมส่วนรว่ม (β=.241) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.239) วัฒนธรรมปรบัตวั (β=.229) 

ยกเวน้วัฒนธรรมพันธกจิ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์การบรหิารมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 

53.60 อย่างมนียัสำคญัทางสถติทิี่ระดับ .05 3) องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์

ของผูบ้รหิารมอิีทธพิลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม ได้แก่ การปฏบิตัอิย่างมคีุณธรรม (β=.340) การกำหนด

ทศิทางเชงิกลยุทธ์ (β=.259) การบรหิารทรัพยากรองค์การ (β=.136) ยกเวน้การ

สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธภิาพ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกัน

พยากรณ์การบรหิารมุง่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง 

จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 54.50 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

  รัฐพล สุขประเสรฐิ (2565) ได้ทำการศกึษาอิทธพิลของสุขภาพองค์การ 

และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะ ขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร การวจิัยครัง้นี้ 

มคีวามมุ่งหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับสุขภาพองค์การ วัฒนธรรมองค์การ  

และประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศกึษาอิทธพิลของสุขภาพองค์การ และวัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

   ผลการวิจัยพบว่า 1) สุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.46) วัฒนธรรม

องค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.56) ประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยุ่ในระดับมาก ( X =3.58) 2) สุขภาพ

องค์การ ด้านความสมคัรสมานสามคัคี (β=.347) มอีทิธพิลต่อประสิทธผิลการจัดบรกิาร

สาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .00 โดยสามารถทำนายระดับประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กร
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ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม ได้รอ้ยละ 23.30 (R2Ad=.233) วัฒนธรรม

องค์การ ด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.251) ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ (β=.245) มอีทิธพิล

ต่อประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม อย่างมนียัสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านวัฒนธรรมปรับตัว (β=.164) 

มอิีทธพิลต่อประสิทธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับประสิทธผิลการจดับรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม ได้รอ้ยละ 47.00 (R2Ad=.470)  

 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Kim, Lee and Yu (2004, pp. 340-359) วจิัยเรื่อง “Corporate Culture and 

Organizational Performance” ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและผลการ

ปฏบิัตงิานขององค์การ โดยใชก้ารวเิคราะห์ปจัจัย (Factor Analysis) จำแนกวัฒนธรรม

องค์การ ออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ มุ่งเนน้นวตักรรม (Innovation) ทำงานเป็นทมี (Team) 

มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ (Support) และมุ่งเนน้งาน (Task) ศกึษากับธุรกจิ 3 ประเภท ได้แก่

ธุรกิจประกันภัยอุตสาหกรรม และโรงพยาบาล พบว่า ธุรกจิประกันภัยใหค้วามสำคัญแก่

นวัตกรรม (Innovation) ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏบิัตงิาน คอืการเจรญิเตบิโตของ

ยอดเงนิประกันอัตราผูท้ำประกันเพิ่มสูงขึ้น แต่ไม่มผีลกระทบต่อผลตอบแทนการลงทุน 

(Return on Investment) ส่วนธุรกจิประเภทอุตสาหกรรมมุ่งเนน้ความสัมพันธ์ (Support) 

วัฒนธรรมองค์การดังกล่าวสัมพันธ์กับผลกำไรและผลตอบแทนการลงทุน และธุรกจิ

โรงพยาบาล พบว่า มวีฒันธรรมองค์การทำงานเป็นทมีและมุ่งเนน้งาน (Task) เป็นสำคัญ  

มผีลต่ออัตราการเขา้ออก (Turnover) ของพนกังาน 

  Davies and Others (2005) ได้ทำการศกึษาภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ พบว่า

รูปแบบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการนำองค์กรรวม       

5 ประการ ได้แก่ 1) การกำหนดทศิทางขององค์กร 2) การเปล่ียนกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัติ  

3) การจัดวางบุคลากรและองค์กรไปตามทศิทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่จะ

แทรกแซงได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะ

เฉพาะตัวของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1) ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้งทา้ทายและสงสัย

มคีวามไม่พอใจ และเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา 2) ผูน้ำเชงิ   

กลยุทธ์ตอ้งใหค้วามสนใจเป็นพเิศษกับความคดิเชงิกลยุทธ์ การเรยีนรูก้ลยุทธ์ และการ
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สรา้งรูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรยีนของเขาและที่อื่น ๆ ด้วย 3) ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ตอ้ง

แสดงออกซึ่งปัญญาเชิงกลยทุธ์บทพื้นฐานของค่านยิมอยา่งเป็นระบบที่เด่นชัด  

             Kimmet (2005, p. 2-A) ได้ศกึษาการนำหลักธรรมาภบิาลมาใชใ้นระบอบ

การเมอืงปกครองในอาเซยีน 4 ประเทศ พบว่า ในประเทศที่พัฒนาแล้วหลักธรรมาภบิาล

ได้ถูกนำไปใช้ในเชงิกลยุทธ์ทางการเมอืงมากว่าการนำเนื้อหาสาระไปประยุกต์ใชน้โยบาย  

4 ประเทศ ได้แก่ ฟลิิปปนิส์ ไทย มาเลเซยี และอินโดนเิซยี โดยพจิารณาเป็นประเทศ และ

เปรยีบเทยีบกับกรณศีกึษาโดยศกึษาว่าประเทศเหล่านี้มีการนำหลักธรรมาภบิาลไปใช้

อย่างไรบา้ง รวมไปถงึการมส่ีวนร่วมของหลักธรรมาภบิาลในการเลอืกตัง้ป ี 2004  ซึ่ง

พบว่า หลักธรรมาภบิาลได้ถูกนำไปใชอ้ย่างกวา้งขวาง และเป็นประเด็นสำคัญในการปฏริูป

รูปแบบปกครอง นอกจากนัน้ประเทศในเอเชยีตะวันออกเฉยีงใตท้ี่ได้กล่าวมานี้ ยังได้เรยีนรู้

ในการนำหลักธรรมาภบิาลเพื่อพัฒนาการเมอืง การปกครอง โดยเนน้การนำหลัก 

ธรรมาภบิาลไปใชพ้ัฒนาบา้นเมอืง การปกครอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาวะที่บา้นเมอืง 

มคีวามไม่แนน่อนเศรษฐกจิฝดืเคอืง เพราะหลักธรรมาภบิาลเป็นรปูแบบการบรหิารแนว

ใหม่ ซึ่งก่อให้เกดิการพัฒนาในด้านต่าง ๆ เมื่อนำไปใช ้ซึ่งนั่นก็คอืจุดประสงค์สำคัญของ

หลักธรรมาภบิาลประกอบด้วย หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการ 

มส่ีวนรว่ม หลักความคุม้ค่าและหลักความรบัผดิชอบ ในการพัฒนาระบอบการเมอืง 

การปกครองในอาเซยีน 4 ประเทศ 

  Rasouli, Asarzadegan, and Asarzadegan (2013, Abstract) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกับประสิทธผิลของมหาวทิยาลัย Payam Nur  

และ Heris (2014) ศกึษาผลของวัฒนธรรมองค์การต่อประสิทธผิลขององค์การ  

ในมหาวทิยาลัย Islamic Azad ผลการศกึษาทัง้สองชิ้นยนืยันตามขอ้คน้พบในผลงานวจิัย 

อื่น ๆ ที่ผ่านมา โดยผลงานชิ้นแรก พบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชงิบวกระหว่าง

ประสิทธผิลขององค์การกับวัฒนธรรมเกี่ยวขอ้งมากที่สุด รองลงมาคือ ความสอดคล้อง 

การปรับตัว และพนัธกจิตามลำดับ แต่กระนัน้ Rasouli และคณะ ได้ใหข้อ้เสนอแนะเพื่อ

นำมาปรบัปรุงวัฒนธรรมองค์การแต่ละรูปแบบของมหาวทิยาลัย Payam Nur ในการเพิ่ม

ประสิทธผิลการดำเนนิงาน ดังนี้ 1) การปรบัปรุงลักษณะความเกี่ยวขอ้ง มหาวทิยาลัยควร

ใหข้อ้มูลเพิ่มเตมิกับพนักงานเกี่ยวกับกจิกรรมต่าง ๆ การเปดิโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับ 

มอีำนาจในการตัดสินใจทัง้หมด การใหค้วามสำคัญกับทมีงาน มกีารประเมนิประสิทธภิาพ

การทำงานสำหรบัพนักงานทุกคน รวมถงึการใหร้างวัลแก่บุคคลที่สามารถพัฒนาขดี
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ความสามารถของตน 2) การปรับปรุงลักษณะความสอดคล้อง มหาวทิยาลัยตอ้งสรา้ง

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤตกิรรม และค่านยิมหลักอย่างแข็งขัน มกีารลงทุนพัฒนาและ

ความกา้วหนา้ เพื่อให้บุคลากรสามารถเล่ือนตำแหน่งอย่างรวดเร็ว 3) การปรับปรุง

ลักษณะการปรับตัว มหาวทิยาลัยไม่ควรปฏเิสธ หรอืไม่เห็นด้วยกับแนวความคดิใหม่ 

หรอืขอ้เสนอแนะของบุคลากร แต่ตอ้งสรา้งสรรคแ์หล่งเรยีนรูท้ีช่ัดเจนและมคีุณคา่  

4) การปรับปรุงลักษณะด้านพันธกจิ มหาวทิยาลัยตอ้งใหค้วามสำคัญกับวธิกีารดำเนนิงาน

ที่คุม้ค่า มกีารปรบักระบวนการทำงานเพื่อสรา้งผลกำไรทัง้ในระยะส้ันและและยาว  

การทำใหบุ้คลากรคุน้เคยต่อมุมมองและกลยุทธ์ของมหาวทิยาลัย รวมถงึ ใหบุ้คลากร 

มส่ีวนร่วมกำหนดและวเิคราะห์ภารกจิขององค์การ เป็นตน้ 

  Syahputra (2014) ได้ทำการศกึษาเรื่อง “Influence of locus of control and 

organizational commitment on job satisfaction moderated by organizational culture and 

its impact on job performance” ในรัฐบาลทอ้งถิ่น Aceh ประเทศอินโดนเีซยี การศกึษา

ครัง้นี้กำหนดใหว้ัฒนธรรมองค์การ อันประกอบด้วยการเตบิโตของชวีติภายใน คุณค่าใน

การทำงาน และชุมชนในที่ทำงาน เป็นตัวแปรรอง (Moderation) หรอืตัวแปรรว่มกับตวัแปร

หลักคอื การควบคุมภายในและความมุ่งมัน่ตอ่การทำงาน ที่ส่งผลความพงึพอใจในการ

ทำงาน โดยมผีลการปฏบิัตงิานเปน็ตัวแปรตาม ประชากร คอื บุคลากรที่ทำงานในรัฐบาล

ทอ้งถิ่น Aceh จำนวน 9,053 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามกับผูต้อบแบบ

จำนวน 200 คน ทดสอบสมมตฐิานด้วยตวัแบบสมการโครงสรา้ง (Structural Equation 

Model: SEM) ผลการวจิัยเผยว่า ความมุ่งมั่นสามารถเพิม่ความพงึพอใจในงาน และความ

พงึพอใจในงานระดับสูง สามารถปรับปรุงผลการทำงานของบคุลากรอย่างมนีัยสำคัญ  

แต่การควบคุมภายในไม่มผีลต่อความพงึพอใจในงาน เช่นเดียวกับวฒันธรรมที่ดีขึ้นจะลด

ความพึงพอใจในงานบนความมุ่งมั่นที่มากขึ้นของบุคลากร จากหลักฐานที่พบสามารถ

อธบิายได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรรว่มที่มพีลังอย่างแข็งแกร่ง ต่อปฏสัิมพันธ์

ระหว่างความมุง่มั่นและความพงึพอใจในงาน เนื่องจากผลลัพธ์ที่ชี้ว่าวัฒนธรรมองค์การ  

มผีลต่อความพงึพอใจในงานอย่างมนียัสำคัญ และความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่น 

กับวัฒนธรรมองค์การ ก็สามารถลดความพงึพอใจในงานอย่างมนีัยสำคัญ ผลการศกึษา    

จงึสรุปว่า ความมุ่งมั่นสามารถสรา้งความพงึพอใจในงานได้อย่างแทจ้รงิ เพราะการให้

อิสระในการตัดสินใจโดยปราศจากแรงกดดันหรอืการแทรกแซงจากบุคคลกลุ่มอื่น ๆ     

จะทำให้บุคลากรรูสึ้กพงึพอใจในงาน และรูสึ้กดีหรอืชอบในงานที่ทำ ขณะที่การควบคุม
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ภายในไม่สามารถเพิ่มความพงึพอใจในงาน เนื่องจากบุคลากรไม่ได้ถูกทำใหเ้ชื่อมั่นว่า

ทักษะหรอืความสามารถในการทำงาน จะนำไปสู่รางวลัที่เหมาะสมกับความสำเร็จมากไป

กว่าการกำหนดโดยโชคช่วยหรอืความสนทิสนมกับผูน้ำ ความมุ่งมัน่ระดับต่ำเพื่อรักษา

ความไวว้างใจผ่านความร่วมมอื จงึเป็นหนึ่งในสาเหตุที่การควบคุมภายในไม่มส่ีวน

สนับสนุนอย่างแทจ้รงิในการเพิ่มความพงึพอใจในงาน เช่นเดียวกันกับวัฒนธรรมองค์การ

ด้านจติวญิญาณเท่านัน้ที่เป็นตวัแปรทำนายความสัมพันธ์ระหวา่งการควบคุมภายในกับ

ความพงึพอใจในงาน ส่วนความเขา้ใจในคุณคา่ของการทำงาน และความรูสึ้กเป็นส่วนหนึ่ง

ของชุมชนในที่ทำงาน ไม่สามารถเพิ่มอิทธพิลการควบคมุภายในต่อความพงึพอใจในงาน 

 กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในฐานะเป็นผู้กำกับดูแลองค์กรกรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นทัง้ประเทศได้มกีารประเมนิประสิทธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ทัง้ประเทศ ตัง้แต่ป ีพ.ศ. 2548 ถงึปัจจุบัน ได้แบ่งการประเมนิประสิทธภิาพเป็น 5 ด้าน

ประกอบด้วย ด้านที่ 1 ด้านบรหิารจัดการ ด้านที่ 2 ด้านการบรหิารงานบุคคลและกจิการ

สภา ด้านที่ 3 ด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง ด้านที่ 4 ด้านการบรกิารสาธารณะ 

ด้านที่ 5 ธรรมาภบิาล เพื่อส่งเสรมิและสนับสนุนใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมกีาร

ดำเนนิงานและจัดบรกิารสาธารณะใหม้มีาตรฐานเช่นเดียวกันทัง้ประเทศ องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นแต่ละแห่งได้ทราบสถานะตนเองจากผลการประเมินประสิทธภิาพว่าอยู่ใน

ระดับใดเมื่อเปรยีบเทยีบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประเภทเดียวกัน ในจังหวัด

เดียวกันในกลุ่มจังหวัดเดียวกัน ในภาคเดียวกัน หรอืในระดับประเทศ เพื่อเป็นแรงกระตุน้

ใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาศักยภาพการดำเนนิงานอย่างไม่หยุดนิ่ง ตลอดจน

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งจะได้นำผลการประเมนิไปเป็น

พื้นฐานในการดำเนนิงานส่งเสรมิ ปรับปรุง และพัฒนาใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

การดำเนนิงาน 

ใหม้ปีระสิทธภิาพเกดิประสิทธผิล ซึ่งภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรม

องค์กร ย่อมส่งผลต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในการวจิัยเรื่อง  

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่มผีลต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนมผูว้จิยัได้สังเคราะห์และสรุปเป็นตัวแปร 

ดังนี้ 1) องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2007  

อ้างถงึใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา้ 24) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิ 
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ของการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ของ Denison and 

Haaland and Goelzer (2003, p. 209 อ้างถงึใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หนา้ 15)  

มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม 3) เกณฑ์การประเมนิ

ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ (Local Performance Assessment : LPA) 

ประจำป ี2564 (กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ่น, 2564) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็น

กรอบแนวคดิของการวจิัยเกี่ยวกับประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 



 

บทที่ 3 

วธิดีําเนินการวจิัย 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอ

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เปน

การศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) ผูวจิัยไดกําหนดขัน้ตอนการวจิยั ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

  2. เครื่องมอืที่ใชในการวจิัย 

  3. วธิกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวเิคราะหขอมูล 

  6. สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศกึษาวจิยัครัง้นี้  ผูวจิัยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บคุลากรที่ปฏบิตังิานอยูใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม จํานวน 12 แหง 

จํานวน 555 คน (สำน ักงานสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่นอําเภอธาตุพนม. 2563) 

 2. กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยครัง้นี้ ไดแก บุคลากรที่ปฏบิตังิานอยูในองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จํานวน 230 คน ขนาดของ

กลุมตัวอยางไดมาโดยการเทยีบตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ 

Krejcie and Morgan Krejcie and  Morgan (อางถงึใน วาโร เพ็งสวัสด์ิ, 2562, หนา 191) 

และจะทําการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 

  ทัง้นี้เพื่อใหเกิดความสะดวกแกการคํานวณและตัวอยางที่ไดสามารถเปน

ตัวแทนของประชาชนไดอยางสมบูรณ ดังนัน้ผูวจิัยจงึใชกลุมตัวอยาง จํานวน 230 คน  
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การสุมตัวอยางใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อใหไดจํานวน

ตัวอยางมากนอยตามสัดสวนของจํานวนประชากรในแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

แลวทําการจับสลากรายชื่อ ทําการสุมตัวอยางในแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่นจนครบ

จํานวนตามที่กําหนด ผูวจิัยสามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวนขนาดของ

ประชากรกลุมตัวอยางในแตละองคการบรหิารสวนตําบล ไดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 ขนาดของประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

1 เทศบาลตําบลธาตุพนม  84 34 

2 เทศบาลตําบลธาตุพนมใต 60 25 

3 เทศบาลตําบลน้ํากํ่า 53 22 

4 เทศบาลตําบลนาหนาด  48 20 

5 เทศบาลตําบลฝงแดง 52 21 

6 องคการบรหิารสวนตําบลนาถอน 36 15 

7 องคการบรหิารสวนตําบลตําบลแสนพัน  38 16 

8 องคการบรหิารสวนตําบลดอนนางหงส  33 14 

9 องคการบรหิารสวนตําบลโพนแพง 39 16 

10 องคการบรหิารสวนตําบลอุมเหมา 35 15 

11 องคการบรหิารสวนตําบลพระกลางทุง  40 17 

12 องคการบรหิารสวนตําบลกุดฉมิ 37 15 

รวม 555 230 

ที่มา : สํานักงานสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่นอําเภอธาตุพนม (2563) 
 

เครื่องมอืที่ใชในการวจิัย   

 เครื่องมอืที่ใชในการศกึษาครัง้นี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวจิัย

สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  

แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร 

ที่ปฏบิัตงิานอยูในองคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และหนวยงาน 

ที่สังกัด ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน

เขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมลัีกษณะเปนแบบประมาณคา (Rating 

scale) 5 ระดับ โดยผูวจิัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธของ

ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทัง้นี้ ผูวจิัย

กําหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมากทีสุ่ด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยทีสุ่ด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถงึ  มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธอยูในระดับ 

มากที่สุด 

   คาเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถงึ  มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธอยูในระดับ 

มาก 

   คาเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถงึ  มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธอยูในระดับ 

ปานกลาง  

   คาเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถงึ  มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธอยูในระดับ 

นอย 

   คาเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถงึ  มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธอยูในระดับ 

นอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมลัีกษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale)  

5 ระดับ โดยผูวจิัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับวัฒนธรรมองคการขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทัง้นี้ ผูวจิัยกําหนด คะแนน 
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ในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมากทีสุ่ด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยทีสุ่ด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           คาเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองคการอยูในระดับ 

มากที่สุด 

   คาเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก 

   คาเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองคการอยูในระดับ 

ปานกลาง 

   คาเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองคการอยูในระดับนอย 

   คาเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองคการอยูในระดับ 

นอยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุ

พนม จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมลัีกษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 

ระดับ โดยผูวจิัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทัง้นี้ ผูวจิยักําหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมากทีสุ่ด 

   4    หมายถงึ เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยทีสุ่ด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           คาเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยูในระดับมาก 

   คาเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยูในระดับปานกลาง 
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   คาเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยูในระดับนอย 

   คาเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถาม  

เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-ended Form) 
 

วธิกีารสรางและหาประสทิธภิาพของเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎ ี เอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ และ

งานวจิัยเกี่ยวของ รวมทั้งระเบยีบวธิวีจิัย เพื่อหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และขอคําถาม 

 2. สรางกรอบแนวคดิในการวจิัยจากการสังเคราะหเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวของ  

โดยนํา 1)ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม และวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  มากําหนดเปนตัวแปรอิสระ และนํา 2) ประสิทธภิาพ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มากําหนดเปน 

ตัวแปรตาม 

 3. กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

  3.1 องคประกอบของภาวะผูนําเชงิกลยุทธของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007 อางถงึใน มันทนา กองเงนิ, 2554, หนา 24) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม 

  3.2 องคประกอบของวฒันธรรมองคกร ของ Denison and Haaland and 

Goelzer (2003, p. 209 อางถงึใน ชาญณรงค เศวตาภรณ, 2553, หนา 15)) ออกมา 

เปนขอคําถามวัดระดับเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  3.3 เกณฑการประเมนิประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ (Local 

Performance Assessment : LPA) ประจําป 2564 ออกมาเปนขอคาํถามวัดระดับเกี่ยวกับ 

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธเพื่อตรวจ

แกไขเนื้อหา และความถูกตอง 

 5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน  ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนัน้นํามาหาดัชนคีวามสอดคลอง  (IOC)  โดยใชสูตร ดังนี้  

(วาโร เพ็งสวัสด์ิ, 2551, หนา 246) 
 

   IOC = 
N

R∑  
 

   เมื่อ IOC หมายถงึ คาดัชนคีวามสอดคลอง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถงึ  ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญ  โดยที่ คา +1  

          หมายถงึขอคําถามสามารถนําไปวดัไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถงึ ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถงึ ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน   

     N  หมายถงึ  จํานวนผูเชีย่วชาญ 

  โดยเลือกขอที่มคีา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมคีานอยกวา  0.5  ผูวจิัย

นํามาปรบัปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเชี่ยวชาญทัง้ 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามคีวามเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวจิัยแลว ดังมรีายชื่อตอไปนี้ 

  โดยผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

  5.1 ผูชวยศาสตราจารย ชาครติ ชาญชติปรชีา ตําแหนง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกติตเิลิศไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎบีัณฑติ สาขาวชิาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวทิยาการจัดการ  

  5.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.สามารถ อัยกร  คณบดี คณะวทิยาการจัดการ 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 ปลัดเทศบาลตําบลธาตุพนม อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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  5.5 ทองถิ่นอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานผูเชี่ยวชาญและปรบัปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

ของผูเชี่ยวชาญ 

 7. นําแบบสอบถามสงใหที่ปรกึษาวทิยานพินธหลัก ที่ปรกึษาวทิยานพินธรวม 

ตรวจสอบแกไขปรับปรงุกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 

 8. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุม

ตัวอยางที่จะศกึษาจํานวน 30 ชุด คอื บุคลากรที่ปฏบิตังิานอยูในองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซึ่งเปนพื้นที่ใกลเคยีง 

 9. นําขอคําถามที่ไดมาวเิคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) 

โดยใชวธิกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิขอคําถาม

ที่มคีาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป คาวกิฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน

ที่ระดับนัยสําคัญ .05 จากสูตรตอไปนี้ (ทรงศกัด์ิ ภูสีออน, 2551) 

     
f

RR
p LU

2
+

=  

     
f

RR
r LU −=  

   เมื่อ   p    หมายถงึ คาความยากงาย 

    r     หมายถงึ คาอํานาจจาํแนก 

    UR  หมายถงึ จํานวนผูที่ตอบถูกในกลุมสูง 

    LR   หมายถงึ จํานวนผูทีต่อบถูกในกลุมต่ํา 

    f    หมายถงึ จํานวนผูที่เขาสอบในกลุมสูง 

  ซึ่งแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

   1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบบั อยูระหวาง 

0.398-0.859 

   2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม อยูระหวาง 0.398-

0.840 

   3) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อยูระหวาง 0.434-0.859 
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   4) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อยูระหวาง 0.404-0.838 

 10. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาหาคาความเชื่อมั่น  

(Reliability) โดยการวเิคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิกีาร

ของ Cronbach  ทัง้นี้ทาํการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติ ิโดย

กําหนดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ตองมากกวา 0.70 จงึจะถอืวาแบบสอบถามนัน้

ใชได โดยมสูีตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 

19)          
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  เมื่อ  α    แทน คาความเทีย่งของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

   ∑ 2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
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  โดยไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ไดคาความเชื่อมั่น .814 

  2) แบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ไดคาความเชื่อมั่น .837 

  3) แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ไดคาความเชื่อมั่น .785 

  4) แบบสอบถามประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ไดคาความเชื่อมั่น .806 

 11. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชือ่มั่น  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจิัยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมขัีน้ตอนดังนี้ 

 1. ผูวจิัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวจิัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร ถงึนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ทัง้ 12 แหง เพื่อขอความรวมมอืในการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

จํานวน 230 คน 

 2. สงแบบสอบถามไปใหผูที่เกี่ยวของพรอมชี้แจงรายละเอยีด  ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวจิัยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเอง 

และการลงพื้นที่จรงิ เพือ่นําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 230 คน ทัง้ชี้แจง

รายละเอียด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะหขอมูลตอไป  
 

การวเิคราะหขอมลู 

 ในการวเิคราะหขอมูลผูวจิัยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   

โดยดําเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบรูณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนินการวเิคราะหขอมูล 

   3.1 การวเิคราะหคุณลักษณะสวนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1 

ปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏบิตังิานอยูในองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ใชการแจกแจงความถี่ 

(Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวเิคราะห แบบสอบถามตอนที่ 2 ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของ

ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก 
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ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนด

เกณฑการแปลความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถงึใน สิน พันธุพินจิ, 2554,  

หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มภีาวะผูนําเชงิกลยุทธในระดับนอยที่สุด 

   3.3 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ลักษณะของแบบสอบถาม

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง 

นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถงึใน สิน พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มวีัฒนธรรมองคการในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ มวีัฒนธรรมองคการในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มวีัฒนธรรมองคการในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มวีัฒนธรรมองคการในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มวีัฒนธรรมองคการในระดับนอยที่สุด 

   3.4 การวเิคราะห แบบสอบถามตอนที่ 4 ประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ลักษณะของแบบสอบถาม

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง 

นอย และนอยที่สุด วเิคราะหขอมูลโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อางถงึใน สิน พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีประสิทธภิาพในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ มปีระสิทธภิาพในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มปีระสิทธภิาพในระดับปานกลาง 
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      1.51-2.50 หมายถงึ มปีระสิทธภิาพในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มีประสิทธภิาพในระดับนอยที่สุด 

   3.4 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนที่ 5 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ ซึ่งเปนแบบสอบถามปลายเปด โดยวธิพีรรณนาวเิคราะหเนื้อหา (Content 

analysis) 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษา 1) ภาวะผูนําเชงิกลยุทธมอิีทธพิล

ตอประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

2) วัฒนธรรมองคการมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูวจิัยทําการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 

สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ในการวจิัยในครัง้นี้ ผูวจิัยไดใชสถติใินการวเิคราะห ดังนี้ 

  1. การวเิคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบคุคล ใชสถติพิื้นฐาน ไดแก 

คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครือ่งมอื ใชสถติเิพื่อหาคาความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชวธิกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และการหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวเิคราะหระดับ 1) ภาวะผูนาํเชิงกลยทุธของผูบรหิารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) วัฒนธรรมองคการขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 3) ประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูวจิัยใชสถติพิื้นฐาน ไดแก 

คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพือ่ศกึษา 1) ภาวะผูนํา 

เชงิกลยุทธมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) วัฒนธรรมองคการมีอิทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกร 
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ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูวจิัยใชการวเิคราะห 

การถดถอยพหุคูณ ดําเนนิการโดย 

   4.1 ในเบื้องตนจะทําการวเิคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตวัแบบที่ใช

ในการศกึษาเพื่อปองกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธกันเองระหวางตัว

แปรอิสระซึ่งการทีต่ัวแปรอิสระมคีวามสัมพนัธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลใหสมการตัว

แบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมคีวามคลาดเคล่ือน ดังนัน้จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระเพื่อใหแนใจวาตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบไดโดยกําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธระหวาง 1) ภาวะผูนําเชงิกลยุทธกับ

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) 

วัฒนธรรมองคการกับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ผูวจิัยใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  โดยมสูีตร ดังนี้ (ภัทราพร เกษสังข, 2549, หนา 168) 

 

    xyr  = 
( )( ) ( )( )2222 ∑−∑∑−∑

∑ ∑ ∑−

yyNxxN

yxxyN  

 

   เมื่อ xyr   แทน คาสมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

     N  แทน จํานวนขอมูลของชุดที่ 1 หรอื  2 

     ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

     ∑ y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

     yx∑  แทน ผลรวมของผลคณูของคะแนนแตละคูของชุดที่ 1 และ 

ชุดที่ 2 

     ∑ 2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสองของคะแนน

ชุดที่ 1 

     ∑ 2y  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสองของคะแนน

ชุดที่ 2 

     ( )2∑ x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกําลังสอง 

     ( )2∑ y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกําลังสอง 
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    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถงึ+1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมี

ความสัมพันธกัน โดยทศิทางของความสัมพันธพจิารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคอื ถาเปนไปในทางบวก แสดงวาคาตัวแปร 

ทัง้สองมคีวามสัมพันธกันในลักษณะที่คลอย ตามกัน ถาเปนไปในทศิทางลบ แสดงวา 

ตัวแปรทัง้สองตัวมคีวามสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรอืผกผันกัน โดยมรีายละเอียด 

ดังนี้ 

    1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธในทศิทางตรงกัน

ขาม คอื ถา X เพิ่ม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

    2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 

คอื ถา X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แตถา X ลด Y จะลดดวย 

    3. คา r มคีาเขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธในทศิทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธกันมาก 

    4. คา r เขาใกล 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธในทศิทางตรงกัน

ขามมคีวามสัมพันธกันมาก 

    5. ถา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y ไมมคีวามสัมพันธกัน 

    6. ถา r มคีาเขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มคีวามสัมพันธกันนอย 

    การวเิคราะหความสัมพันธจะพจิารณาจากคา Sig. (2-tailed) หาก

คา Sig. (2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธกัน ในทาง

ตรงกันขาม หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมี

ความสัมพันธกัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวเิคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะ

พจิารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (บุญใจ ศรสีถตินรากูร, 2553, 

หนา 376-377) 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสูง 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 
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    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่าํ 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0  แสดงวามคีวามสัมพันธเชงิ

เสนตรง 

  ตรวจสอบตัวแปรอิสระไมมคีวามสัมพันธกันเอง (Multicollinearity) (กัลยา 

วานชิยบัญชา, 2553, หนา 370) พจิารณาจากคา Varianec Inflation Factor (VIF) ซึ่งตองมี

คาไมเกนิ 10 พบวา คา VIF สูงสุดที่ไดมคีาเทากับ 2.023 และ พจิารณาคา Tolerance ซึ่ง

ตองมคีาอยูระหวาง 0 > 1 พบวา คา Tolerance มคีานอยที่สุดคอื .494 แสดงวาตัวแปร

อิสระไมมคีวามสัมพันธกันเอง  

    1. กราฟ Normal Prob. Plot มกีารแจกแจงแบบปกติ มกีารเรยีงตัว

ใกลเสนตรงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตน  

    2. มคีาเฉล่ียเทากับ 0 โดยพจิารณาจากคา Residual มคีาเฉล่ียความ

คาดเคล่ือน (Residual) เทากับ .000 ซึ่งใกลเคยีงกับหรอืเทากับศูนย เปนไปตาม ขอตกลง

เบื้องตน  

    3. มคีวามแปรปรวนคงที่ โดยพจิารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคล่ือนเปนอิสระกัน (Autocorrelation) พจิารณาคา Durbin-Watson เทากับ 

1.889 ซึ่งตองมคีาไมเกนิ 2 สรุปไดวาความคาดเคล่ือนเปนอิสระกัน เปนไปตามขอตกลง 

เบื้องตน 

   4.2 การศกึษา 1) ภาวะผูนําเชงิกลยุทธมอีทิธพิลตอประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

2) วัฒนธรรมองคการมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูวจิัยทําการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

    การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) 

เปนการศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตวัแปรตนหรอืตวัแปร

อิสระ (Independent variable) แทนดวย X อีกตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถา ตัวแปรอิสระเปล่ียนไปแลวตวัแปรตาม

เปล่ียนไปดวยหรอืไม ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชงิปรมิาณ การวเิคราะหการ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพนัธของสองตัวแปรไดในรูปของสมการการถดถอย  
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ซึ่งสามารถพยากรณคาไดในอนาคต  หรอืสามารถดูแนวโนมของตัวแปรตามไดเมื่อเรา

ทราบคาตัวแปรอิสระ  (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะหการถดถอยเมื่อมตีัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตวัแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตวัแปรกับตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกวาการวิเคราะหการถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะหการถดถอย

เชงิเสนอยางงาย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธไดดังนี้   
 

 ii0i XY ε+β+β=  
 

เมื่อ    0β    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

          β      แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY +=

+=
∧

∧∧∧

0

ββ             XY i0i

หรอืจะไดวา 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 การวเิคราะหขอมูลในงานวจิัยเรื่อง ภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรม

องคการที่สงผลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ผูวจิัยไดอันดับการวเิคราะหขอมูล ไวดังนี้ 

  1.  สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวเิคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูวจิัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉล่ีย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 r     แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 SL    แทน  ผลรวมของภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 SL1   แทน  ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 

 SL2   แทน  ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการบรหิารทรัพยากรในองคการ 

 SL3   แทน  ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 

 SL4   แทน  ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการมุงเนนการปฏบิตัอิยางม ี

       คุณธรรม 
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 SL5   แทน  ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการควบคมุองคการอยางสมดุล 

 OC    แทน  ผลรวมของวัฒนธรรมองคการ 

 OC1   แทน วัฒนธรรมสวนรวม 

 OC2   แทน วัฒนธรรมเอกภาพ 

 OC3   แทน วัฒนธรรมปรบัตวั 

 OC4   แทน วัฒนธรรมพันธกิจ 

 LPA   แทน  ผลรวมของประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 LPA1   แทน ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

       ดานการบรหิารจัดการ 

 LPA2   แทน ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

       ดานการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา 

 LPA3   แทน ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

       ดานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

 LPA4   แทน ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

       ดานการบรกิารสาธารณะ 

 LPA5   แทน ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

       ดานธรรมาภบิาล 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถติ/ิคาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวจิัยนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับภาวะผูนาํเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะหระดับวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหระดับประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรม

องคการที่สงผลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม 

 สําหรับรายละเอียดในแตละตอน  มดัีงนี้ 
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 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะหปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน 

บุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน และ

หนวยงานที่สังกัด รายละเอียดดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

(n=230) 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 128 55.65 

   - หญิง 102 44.35 

2. อาย ุ   

   - 20-30 ป 35 15.22 

   - 31-40 ป 97 42.17 

   - 41-50 ป 62 26.96 

   - 51-60 ป 36 15.65 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ํากวาปรญิญาตรี 34 14.78 

   - ปรญิญาตรี 177 76.96 

   - สูงกวาปรญิญาตรี 19 8.26 

4. ประสบการณการทาํงานในหนวยงาน   

   - 1-5 ป 41 17.83 

   - 6-10 ป 97 42.17 

   - 11-20 ป 76 33.04 

   - 21 ป ขึ้นไป 16 6.96 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 (n=230) 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวนคน รอยละ 

5. หนวยงานที่สังกัด   

   - เทศบาลตําบลธาตุพนม  34 14.78 

   - เทศบาลตําบลธาตุพนมใต 25 10.87 

   - เทศบาลตําบลน้ํากํ่า 22 9.57 

   - เทศบาลตําบลนาหนาด  20 8.70 

   - เทศบาลตําบลฝงแดง 21 9.13 

   - องคการบรหิารสวนตําบลนาถอน 15 6.52 

   - องคการบรหิารสวนตาํบลตําบลแสนพัน  16 6.96 

   - องคการบรหิารสวนตําบลดอนนางหงส  14 6.09 

   - องคการบรหิารสวนตําบลโพนแพง 16 6.96 

   - องคการบรหิารสวนตําบลอุมเหมา 15 6.52 

   - องคการบรหิารสวนตําบลพระกลางทุง  17 7.38 

   - องคการบรหิารสวนตําบลกุดฉมิ 15 6.52 

รวม 230 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน 

บุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม มจีํานวนทัง้ส้ิน 230 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 128 คน คดิเปนรอยละ 

55.65 และเพศหญิง จํานวน 102 คน คดิเปนรอยละ 44.35 

 เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุระหวาง  

31-40 ป จํานวน 97 คน คดิเปนรอยละ 42.17 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 62 คน  

คดิเปนรอยละ 26.96 อายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 36 คน คดิเปนรอยละ 15.65 

และอายรุะหวาง  

  เมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มกีารศกึษาระดับปรญิญาตร ีจํานวน 177 คน คดิเปนรอยละ 76.96 ระดับต่ํากวาปรญิญา

ตร ีจํานวน 34 คน คดิเปนรอยละ 14.78 และระดับสูงกวาปรญิญาตร ีจํานวน 19 คน  
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คดิเปนรอยละ 8.26 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มปีระสบการณทํางานในหนวยงาน 6-10 ป จํานวน 97 คน คดิเปนรอยละ 42.17  

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 11-20 ป จํานวน 76 คน คดิเปนรอยละ 33.04 

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 1-5 ป จํานวน 41 คน คดิเปนรอยละ 17.83 และ

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 16 คน คดิเปนรอยละ 6.96 

 เมื่อจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

ปฏบิัตงิานสังกัดเทศบาลตําบลธาตุพนม จํานวน 34 คน คดิเปนรอยละ 14.78 เทศบาล

ตําบลธาตุพนมใต จํานวน 25 คน คดิเปนรอยละ 10.87 เทศบาลตําบลน้ํากํ่า จํานวน 22 

คน คดิเปนรอยละ 9.57 เทศบาลตําบลฝงแดง จํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 9.13 

เทศบาลตําบลนาหนาด จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 8.70 องคการบรหิารสวนตําบล

พระกลางทุง จํานวน 17 คน คดิเปนรอยละ 7.38 องคการบรหิารสวนตําบลตําบลแสนพัน

จํานวน 16 คน คดิเปนรอยละ 6.96 องคการบรหิารสวนตําบลโพนแพง จํานวน 16 คน  

คดิเปนรอยละ 6.96 องคการบรหิารสวนตาํบลนาถอน จํานวน 15 คน คดิเปนรอยละ 6.52 

องคการบรหิารสวนตําบลอุมเหมา จํานวน 15 คน คดิเปนรอยละ 6.52 องคการบรหิาร

สวนตําบลกุดฉมิ จํานวน 15 คน คดิเปนรอยละ 6.52 และองคการบรหิารสวนตําบลดอน

นางหงส จํานวน 14 คน คดิเปนรอยละ 6.09 

 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูในองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มจีาํนวนทัง้ส้ิน 230 คน  

สวนใหญเปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 55.65 มอีายุระหวาง 31-40 ป คดิเปนรอยละ 42.17 

มกีารศกึษาระดับปรญิญาตร ีคดิเปนรอยละ 76.96 มปีระสบการณทํางานในหนวยงาน  

6-10 ป คดิเปนรอยละ 42.17 และปฏบิัตงิานสังกัดเทศบาลตําบลธาตุพนม คดิเปนรอยละ 

14.78  
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 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะหระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบริหารองคกร 

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ผลการวเิคราะหระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 4-9 
 

ตาราง  4 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=230) 

ดานที่ ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ X  S.D. ความหมาย 

1 การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 4.21 0.72 มาก 

2 การบรหิารทรัพยากรในองคการ 4.14 0.56 มาก 

3 การสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 4.22 0.73 มาก 

4 การมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีุณธรรม 4.21 0.68 มาก 

5 การควบคมุองคการอยางสมดุล 4.17 0.66 มาก 

รวม 4.19 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.19) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื การสงเสรมิ

วัฒนธรรมองคการ ( X =4.22) รองลงมาคอื การมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีุณธรรม  

( X =4.21) การกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ( X =4.21) การควบคมุองคการอยางสมดุล 

( X =4.17) สวนดานที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื การบรหิารทรัพยากรในองคการ ( X =4.14)  
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ตาราง  5 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ดานการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ รายขอ 

(n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถวเิคราะหปจจยั

ภายในภายนอกและนํามากําหนดเปนแผนกลยุทธ

ได  4.20 0.79 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถกําหนดแผนกล

ยุทธในหนวยงานไดสอดคลองกับวสัิยทัศนและ

พันธกจิของหนวยงาน 4.19 0.80 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถตัดสินใจ

ปรับเปล่ียนแผนการบรหิารงานไดสอดคลองและ

ทันตอการเปล่ียนแปลง 4.23 0.80 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมกีลวธิใีนการกระตุนและ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแกผูใตบังคบับัญชา 4.21 0.75 มาก 

5 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเชื่อมโยงและ

ถายทอดนโยบายสูการปฏบิัตไิดอยางเปนรูปธรรม

และเขาใจงาย 4.20 0.82 มาก 

รวม 4.21 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.21) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด 

คอื ผูบังคับบัญชาของทานสามารถตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบรหิารงานไดสอดคลอง

และทันตอการเปล่ียนแปลง ( X =4.23) รองลงมาคอื ผูบังคับบัญชาของทานมกีลวธิใีนการ

กระตุนและสรางแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานแกผูใตบังคับบัญชา ( X =4.21) สวนขอที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื ผูบังคับบัญชาของทานสามารถกําหนดแผนกลยุทธในหนวยงาน 

ไดสอดคลองกับวสัิยทัศนและพันธกจิของหนวยงาน ( X =4.19) 
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ตาราง  6 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ดานการบรหิารทรัพยากรในองคการ รายขอ 

(n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนสงเสรมิการเรียนรู

ของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการทํางาน 4.00 0.76 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารบรหิารจัดการ

งบประมาณไดอยางเหมาะสมและคุมคา 4.22 0.79 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารจัดระบบบรหิาร

จัดสรรหนาที่ความรับผดิชอบไดเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถในหนวยงาน 4.23 0.80 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารกระตุนและสราง

แรงจูงใจใหบุคลากรใชศักยภาพอยางเต็มที่ในการ

ปฏบิัตงิาน 4.11 0.74 มาก 

5 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารสงเสรมิระบบการ

จัดการคาตอบแทนยกยองชมเชยรวมถงึการเลื่อน

ตําแหนงทีช่ัดเจนยุตธิรรม  4.17 0.83 มาก 

รวม 4.14 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรหิารทรัพยากรในองคการ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.14) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด 

คอื ผูบังคับบัญชาของทานมกีารจัดระบบบรหิารจัดสรรหนาที่ความรับผดิชอบไดเหมาะสม

กับความรูความสามารถในหนวยงาน ( X =4.23) รองลงมาคอื ผูบังคับบัญชาของทานมี

การบรหิารจัดการงบประมาณไดอยางเหมาะสมและคุมคา ( X =4.22) สวนขอที่มคีาเฉล่ีย

ต่ําที่สุด คอื ผูบังคับบญัชาของทานสนับสนุนสงเสรมิการเรยีนรูของบุคลากรเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะในการทํางาน ( X =4.00) 
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ตาราง  7 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ดานการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ รายขอ 

(n=230) 

ขอที ่ ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถกําหนดคานยิมเพื่อ

เปนหลักยดึในการทํางานรวมกันในกลุมงาน 4.18 0.79 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถกําหนดแบบแผนใน

การทํางานไดสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลง

จากภายนอก 4.24 0.76 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางาน 4.27 0.80 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานสรางคานยิมใหบุคลากรเกดิ

ความรักความสามัคค ี 4.24 0.79 มาก 

5 ผูบังคับบัญชาของทานเปนพลังผลักดันการทํางาน

ของบุคลากรทุกคนในหนวยงาน 4.18 0.85 มาก 

รวม 4.22 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.22) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูง

ที่สุด คอื ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน ( X =4.27) รองลงมาคอื  

ผูบังคับบัญชาของทานสามารถกําหนดแบบแผนในการทํางานไดสอดคลองกับสภาพ 

การเปล่ียนแปลงจากภายนอก ( X =4.24) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื ผูบังคับบัญชา 

ของทานเปนพลังผลักดันการทํางานของบุคลากรทุกคนในหนวยงาน ( X =4.18) 
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ตาราง  8 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ดานการมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีุณธรรม รายขอ 

(n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานปฏบิัตติอผูใตบังคับบญัชา

และประชาชนในพื้นที่ทกุคนโดยยดึหลักคุณธรรม

จรยิธรรม 4.23 0.88 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูที่มคีวามซื่อสัตยสุจรติ

ในการปฏิบัตงิานอยางเสมอตนเสมอปลาย 4.29 0.83 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัตงิานโดยคํานงึถงึ

ผลประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวน

ตน 4.26 0.83 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามรักและเอื้ออาทรตอ

ผูใตบังคับบัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน 4.13 0.75 มาก 

5 ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาการเลื่อนขัน้เลื่อน

เงนิเดือนดวยความโปรงใสยุตธิรรม 4.15 0.94 มาก 

รวม 4.21 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการมุงเนนการปฏบิตัอิยางมี

คุณธรรมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.21) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉล่ียสูงที่สุด คอื ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูที่มคีวามซื่อสัตยสุจรติในการปฏบิัตงิาน

อยางเสมอตนเสมอปลาย ( X =4.29) รองลงมาคอื ผูบังคับบัญชาของทานปฏบิัตงิาน 

โดยคํานงึถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ( X =4.26) สวนขอที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามรักและเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา

และประชาชนในพื้นที่ทกุคน ( X =4.13) 
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ตาราง  9 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ดานการควบคุมองคการอยางสมดุล รายขอ 

(n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามเขาใจและตอบสนอง

ความตองการของผูรบับรกิารไดอยางเหมาะสม 4.14 0.86 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามยดืหยุนในการ

บรหิารงาน 4.19 0.86 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถจัดอัตรากําลัง

บุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 4.11 0.76 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานบรหิารงานโดยคํานงึถงึ

ความพงึพอใจของทัง้ผูใหและผูรับบรกิาร 4.23 0.82 มาก 

5 ผูบังคับบัญชาของทานมีการจัดกจิกรรมเพื่อ

สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน 4.17 0.83 มาก 

รวม 4.17 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการควบคุมองคการอยางสมดุล 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.17) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด 

คอื ผูบังคับบัญชาของทานบรหิารงานโดยคํานงึถงึความพงึพอใจของทัง้ผูใหและ

ผูรบับรกิาร ( X =4.23) รองลงมาคอื ผูบังคับบญัชาของทานมคีวามยดืหยุนในการ

บรหิารงาน ( X =4.19) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื ผูบังคับบัญชาของทานสามารถ 

จัดอัตรากําลังบุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน ( X =4.11) 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ผลการวเิคราะหระดับวัฒนธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 10-14 

 

ตาราง  10 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=230) 

ดานที่ วัฒนธรรมองคการ X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมสวนรวม 3.53 0.70 มาก 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 3.82 0.52 มาก 

3 วัฒนธรรมปรบัตวั 3.89 0.51 มาก 

4 วัฒนธรรมพันธกิจ 3.70 0.52 มาก 

รวม 3.75 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา วฒันธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.75) เมื่อพจิารณา

รายดาน พบวา ดานทีม่คีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมปรบัตวั ( X =3.89) รองลงมาคอื  

วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.82) วัฒนธรรมพนัธกจิ ( X =3.70) สวนดานที่มคีาเฉล่ียต่ํา

ที่สุด คอื วัฒนธรรมสวนรวม ( X =3.53)  
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ตาราง  11 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานวัฒนธรรมสวนรวม รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทาน เนนการมอบอํานาจ 

ในการปฏบิัตงิานใหแกบุคลากรทุกระดับ 3.51 0.93 มาก 

2 หนวยงานของทาน สนับสนุนใหบุคลากร 

เลือกวธิกีารปฏบิัตภิายใตกรอบกฎหมาย 3.57 0.94 มาก 

3 บุคลากรในหนวยงานสามารถเขาถงึและรับรูขอมูล

ขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัตงิานไดอยาง

กวางขวาง 3.51 0.98 มาก 

4 หนวยงานของทานเนนการทํางานเปนทมี 3.52 0.91 มาก 

5 หนวยงานของทานมกีารพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับ 3.53 0.88 มาก 

รวม 3.53 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา วฒันธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานวัฒนธรรมสวนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.53) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื หนวยงานของทาน 

สนับสนุนใหบุคลากรเลือกวธิกีารปฏบิัตภิายใตกรอบกฎหมาย ( X =3.57) รองลงมาคอื  

หนวยงานของทานมกีารพัฒนาสมรรถภาพบคุลากรทุกระดับ ( X =3.53) สวนขอที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื บุคลากรในหนวยงานสามารถเขาถงึและรับรูขอมูลขาวสารที่จําเปน

ตอการปฏบิัตงิานไดอยางกวางขวาง ( X =3.51)  
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ตาราง  12 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานวัฒนธรรมเอกภาพ รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทาน มคีานยิมแกนกลาง หรอื

คานยิมรวมอยางชัดเจน 3.71 0.70 มาก 

2 หนวยงานของทาน มกีารรวมกันกําหนดขอตกลงที่

ชัดเจนถงึแนวปฏบิัตทิีถู่กตอง 3.90 0.76 มาก 

3 หนวยงานของทานแสวงหาความรวมมอืและ

ประสานการทํางานรวมกันของภาคสวนตางๆ 3.83 0.76 มาก 

4 หนวยงานภายในหนวยงานของทาน 

มกีารบรหิารจัดการทรพัยากรเปนแนวทางเดียวกัน 3.74 0.91 มาก 

5 หนวยงานภายในหนวยงานของทาน มกีารบรูณา

การการปฏบิตังิานรวมกัน 3.92 0.73 มาก 

รวม 3.82 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา วฒันธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.82) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื หนวยงานภายใน

หนวยงานของทาน มกีารบูรณาการการปฏบิตังิานรวมกัน ( X =3.92) รองลงมาคอื  

หนวยงานของทาน มกีารรวมกันกําหนดขอตกลงทีช่ัดเจนถงึแนวปฏบิัตทิีถู่กตอง  

( X =3.90) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื หนวยงานของทาน มคีานยิมแกนกลาง หรอื

คานยิมรวมอยางชัดเจน ( X =3.71)  
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ตาราง  13 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานวัฒนธรรมปรบัตวั รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทาน สามารถปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกที่

เปล่ียนแปลงไป 4.09 0.81 มาก 

2 หนวยงานของทานนําผลการวเิคราะห

สภาพแวดลอมมาปรับปรุงการดําเนนิงาน 3.99 0.85 มาก 

3 หนวยงานของทานนําขอเสนอตาง ๆ  จากประชาชนมา

ปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ 3.90 0.68 มาก 

4 บุคลากรในหนวยงานของทาน มกีารแลกเปล่ียน

เรยีนรูซึ่งกันและกัน 3.77 0.74 มาก 

5 หนวยงานของทาน มวีธิกีารบรหิารจัดการความ

เส่ียง 3.76 0.74 มาก 

6 หนวยงานของทานนําขอผดิพลาดมาสรุปเปน

บทเรยีนเพื่อหาแนวทางใหม ๆ ในการปฏบิัต ิ 3.84 0.76 มาก 

รวม 3.89 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา วฒันธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานวัฒนธรรมปรบัตวั โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.89) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื หนวยงานของทาน 

สามารถปรับตวัใหเขากับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกที่เปล่ียนแปลงไป 

( X =4.09) รองลงมาคอื หนวยงานของทานนําผลการวเิคราะหสภาพแวดลอมมาปรับปรุง

การดําเนนิงาน ( X =3.99) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื หนวยงานของทาน มวีธิกีาร

บรหิารจัดการความเส่ียง ( X =3.76)  
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ตาราง  14 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองคการ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานวัฒนธรรมพันธกิจ รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทาน มเีปาประสงคและทศิทาง

ยุทธศาสตร ทีช่ัดเจน 3.75 0.79 มาก 

2 ผูบรหิารฯ และผูปฏบิตังิานในหนวยงานของทาน  

มคีวามมุงมัน่ในการทาํงานใหบรรลุเปาหมายตาม

วัตถุประสงคที่ตัง้ไว 3.69 0.70 มาก 

3 หนวยงานของทาน สามารถทํางานใหบรรลุ

วสัิยทัศนทีต่องการในอนาคต 3.71 0.68 มาก 

4 ผูปฏบิัตงิานในหนวยงานของทาน ตระหนักและยดึ

พันธกจิ เปาหมายขององคการเปนกรอบแนวทาง

ในการปฏบิัตงิาน 3.67 0.82 มาก 

รวม 3.70 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา วฒันธรรมองคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานวัฒนธรรมพันธกจิ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.70) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื หนวยงานของทาน  

มเีปาประสงคและทศิทางยุทธศาสตร ทีช่ัดเจน ( X =3.75) รองลงมาคอื หนวยงานของ

ทาน สามารถทํางานใหบรรลุวสัิยทัศนที่ตองการในอนาคต ( X =3.71) สวนขอที่มคีาเฉล่ีย

ต่ําที่สุด คอื ผูปฏบิัตงิานในหนวยงานของทาน ตระหนักและยึดพันธกจิ เปาหมายของ

องคการเปนกรอบแนวทางในการปฏบิตังิาน ( X =3.67)  
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับประสทิธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ผลการวเิคราะหระดับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 15-20 

 

ตาราง 15 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

 ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม

 และรายดาน 

 (n=230) 

ดานที ่
ประสิทธภิาพของ 

องคกรปกครองสวนทองถิ่น X  S.D. ความหมาย 

1 การบรหิารจัดการ 3.97 0.61 มาก 

2 การบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา 3.86 0.64 มาก 

3 การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 3.60 0.73 มาก 

4 การบรกิารสาธารณะ 3.91 0.64 มาก 

5 ธรรมาภบิาล 3.60 0.74 มาก 

รวม 3.79 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพจิารณา

เปนรายดาน พบวา มปีระสิทธภิาพอยูในระดับมาก ทุกดาน โดยดานที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด 

คอื การบรหิารจัดการ ( X =3.97) รองลงมาคอื การบรกิารสาธารณะ ( X =3.91)  

การบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา ( X =3.86) การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

( X =3.60) สวนดานที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื ธรรมาภบิาล ( X =3.60) 

 

 

 

 

 



 

 

112 

ตาราง 16 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

 ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรหิาร 

 จัดการ รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทานมีการวางแผนพัฒนาทองถิน่ส่ีป 4.11 0.74 มาก 

2 หนวยงานของทานมีการจัดทําฐานขอมูลที่สําคัญ 4.01 0.70 มาก 

3 หนวยงานของทานมีการจัดการขอรองเรยีน 3.89 0.78 มาก 

4 หนวยงานของทานมีการบรกิารประชาชน 3.99 0.85 มาก 

5 หนวยงานของทานมีระบบการควบคุมภายในและ

การตรวจสอบภายใน 3.92 0.83 มาก 

6 หนวยงานของทานมีการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 3.92 0.79 มาก 

7 หนวยงานของทานมีการเพิ่มประสิทธภิาพในการ

บรหิารงาน 3.96 0.75 มาก 

8 หนวยงานของทานมีการปรับปรุงภารกจิ 4.01 0.82 มาก 

9 หนวยงานของทานมีการดําเนนิงานตามนโยบาย

ของจังหวัด 3.97 0.81 มาก 

รวม 3.97 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรหิารจัดการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.97) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มีประสิทธภิาพอยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอ 

ที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื หนวยงานของทานมีการวางแผนพัฒนาทองถิ่นส่ีป ( X =4.11) 

รองลงมาคอื หนวยงานของทานมีการจัดทําฐานขอมูลที่สําคัญ ( X =4.01) สวนขอที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื หนวยงานของทานมีการจัดการขอรองเรยีน ( X =3.89) 
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ตาราง 17 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

 ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร 3.99 0.73 มาก 

2 ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 3.77 0.74 มาก 

3 คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติกับการ

ทํางาน 3.98 0.77 มาก 

4 ประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 3.92 0.73 มาก 

5 ความพรอมรับผดิดานการบรหิารทรัพยากรบคุคล 3.76 0.77 มาก 

6 การดําเนนิกจิการของสภาทองถิ่น 3.74 0.79 มาก 

รวม 3.86 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรหิารงานบคุคลและกจิการสภา โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มีประสิทธภิาพอยูในระดับ

มาก ทุกขอ โดยขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื ความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร ( X =3.99) 

รองลงมาคอื คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติกับการทํางาน ( X =3.98) สวนขอที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื การดําเนนิกจิการของสภาทองถิ่น ( X =3.74) 
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ตาราง 18 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

 ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 ดานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทานมีการจัดเก็บรายได 3.52 0.92 มาก 

2 หนวยงานของทานมีการจัดทํางบประมาณ 3.63 0.82 มาก 

3 หนวยงานของทานมีการพัสดุ 3.59 0.82 มาก 

4 หนวยงานของทานมีการบรหิารรายจาย 3.60 0.83 มาก 

5 หนวยงานของทานมีการจัดทําบัญชแีละรายงาน

การเงนิ 3.60 0.90 มาก 

6 บําเหน็จบํานาญขาราชการสวนทองถิ่น 3.67 0.84 มาก 

7 หนวยงานของทานมีการบรหิารงานการเงนิและ

การคลังจากหนวยงานตรวจสอบไมมขีอทักทวง 3.62 0.82 มาก 

8 หนวยงานของทานมีการเพิ่มขึ้นของรายได 3.59 0.83 มาก 

รวม 3.60 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรหิารงานการเงนิและการคลัง โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( X =3.60) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มีประสิทธภิาพอยูในระดับมาก 

ทุกขอ โดยขอที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื บําเหน็จบํานาญขาราชการสวนทองถิ่น ( X =3.67) 

รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีการจัดทํางบประมาณ ( X =3.63) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ํา

ที่สุด คอื หนวยงานของทานมีการจัดเก็บรายได ( X =3.52) 
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ตาราง 19 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

 ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรกิาร 

 สาธารณะ รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 โครงสรางพื้นฐาน 3.92 0.74 มาก 

2 งานสงเสรมิคุณภาพชวีติ 3.97 0.72 มาก 

3 การวางแผนการสงเสรมิการลงทุนพาณชิย 

กรรมและการทองเที่ยว 3.87 0.71 มาก 

4 หนวยงานของทานมกีารสงเสรมิ ศลิปะวัฒนธรรม 

ประเพณ ีศาสนา และภูมปิญญาทองถิ่น 3.91 0.75 มาก 

5 หนวยงานของทานมีการจัดระเบยีบชุมชน และ

รักษาความสงบเรยีบรอย 3.92 0.74 มาก 

6 หนวยงานของทานมีการบรหิารจัดการ และการ

อนุรักษทรัพยากรธรรมชาต ิส่ิงแวดลอม 3.87 0.71 มาก 

รวม 3.91 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานการบรกิารสาธารณะ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.91) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มปีระสิทธภิาพอยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอ 

ทีม่คีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื งานสงเสรมิคุณภาพชวีติ ( X =3.97) รองลงมาคอื โครงสราง

พื้นฐาน ( X =3.92) หนวยงานของทานมกีารจัดระเบยีบชุมชน และรักษาความสงบ

เรยีบรอย ( X =3.92) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําทีสุ่ด คอื การวางแผนการสงเสรมิการลงทุน

พาณชิยกรรมและการทองเที่ยว ( X =3.87) และหนวยงานของทานมกีารบรหิารจัดการ 

และการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาต ิส่ิงแวดลอม ( X =3.87) 
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ตาราง 20 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพขององคกร 

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานธรรมาภบิาล 

รายขอ 

 (n=230) 

ขอที ่ ขอคาํถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทานมีนโยบายและการจัดกจิกรรม 3.55 0.89 มาก 

2 หนวยงานของทานมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร 3.63 0.91 มาก 

3 การมสีวนรวมของประชาชน 3.67 0.81 มาก 

4 หนวยงานของทานมีมาตรฐานการใหบรกิาร 3.57 0.91 มาก 

5 หนวยงานของทานมีระบบ/กลไกจัดการกับเรื่อง

รองเรยีน 3.63 0.85 มาก 

6 หนวยงานของทานไมมีการถูกชี้มูลความผดิ 3.55 0.87 มาก 

รวม 3.60 0.74 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบวา ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดานธรรมาภบิาล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.60) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มีประสิทธภิาพอยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอ 

ที่มคีาเฉล่ียสูงที่สุด คอื การมสีวนรวมของประชาชน ( X =3.67) รองลงมาคอื หนวยงาน

ของทานมรีะบบ/กลไกจัดการกับเรื่องรองเรยีน ( X =3.63) สวนขอที่มคีาเฉล่ียต่ําที่สุด คอื  

หนวยงานของทานมีนโยบายและการจัดกจิกรรม ( X =3.55) 
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 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธและ

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต 

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรมองคการ 

ทีส่งผลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม รายละเอียดดังตาราง 21-23 

 ในเบื้องตนจะทําการวเิคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศกึษา เพื่อปองกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมคีวามคลาดเคล่ือน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระเพื่อใหแนใจวา ตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวเิคราะหความสัมพันธจะพจิารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพนัธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมคีวามสัมพนัธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทาํการวเิคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรวีานชิ, 2552, หนา 56)  

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91 - 1.00 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวามคีวามสัมพันธ

ระดับต่ํา 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามีความสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

รายละเอียดดังตาราง 21
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ตาราง 21 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางภาวะผูนําเชงิกลยุทธและวัฒนธรรมองคการกับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตัวแปร SL1 SL2 SL3 SL4 SL5 SL OC1 OC2 OC3 OC4 OC LPA1 LPA2 LPA3 LPA4 LPA5 LPA 

Mean 4.21 4.14 4.22 4.21 4.17 4.19 3.53 3.82 3.89 3.70 3.75 3.97 3.86 3.60 3.91 3.60 3.79 

S.D. 0.72 0.56 0.73 0.68 0.66 0.61 0.70 0.52 0.51 0.52 0.47 0.61 0.64 0.73 0.64 0.74 0.58 

SL1  .743** .612** .724** .749** .686** .414** .412** .484** .453** .436** .103** .413** .456** .440** .475** .406** 

SL2   .601** .601** .614** .601** .118** .124** .208** .179** .183** .333** .190** .492** .179** .499** .207** 

SL3    .607** .612** .629** .404** .430** .432** .412** .419** .401** .451** .480** .440** .491** .459** 

SL4     .609** .626** .472** .487** .133* .136* .122** .172** .107** .434** .490** .454** .105** 

SL5      .634** .466** .467** .109** .107** .101** .148* .472** .405** .460** .426** .472** 

SL       .448** .466** .118** .101** .496** .156* .465** .407** .466** .404 .464** 

OC1        .543** .554** .640** .632** .480** .609** .732** .482** .624** .723** 

OC2         .659** .658** .628** .376** .464** .330** .351** .341** .423** 

OC3          .751** .668** .553** .573** .455** .550** .448** .588** 

OC4           .674** .470** .641** .505** .528** .567** .614** 

OC            .558** .673** .614** .564** .662** .703** 

LPA1             .714** .626** .688** .587** .640** 

LPA2              .703** .793** .720** .687** 

LPA3               .648** .654** .695** 

LPA4                .653** .651** 

LPA5                 .678** 

LPA                  
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 จากตาราง 21 พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ โดยภาพรวม (SL) และวฒันธรรม

องคการ โดยภาพรวม (OC) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (LPA) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .01  

 โดย ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ โดยภาพรวม (SL) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

(LPA)มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r=.464) 

 สวนวัฒนธรรมองคการ โดยภาพรวม (OC) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

(LPA) มคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r=.703) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ โดยภาพรวม (SL) 

มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (LPA) อยางมนียัสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r=.464) สวนวัฒนธรรม

องคการ โดยภาพรวม (OC) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (LPA) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก 

(r=.703) ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่อยูในเกณฑขอจํากัดหรอืต่ํากวา 

0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไมทําใหเกิดปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) 

ซึ่งไมสงผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหุ และไมสงผลใหสมการตัวแบบ

ที่ใชในการพยากรณตัวแปร ขณะเดียวกันตวัแปรอิสระไมเกดิปญหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรอิสระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance  

เขาใกล 1 

 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียด

ดังตาราง 22 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 

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

Tolerance VIF 

(Constant) 2.862 .262  10.936 .000   

การกําหนดทศิทาง

เชงิกลยุทธ (SL1) .030 .087 .038 .349 .727 .300 3.333 

การบรหิารทรัพยากรใน

องคการ (SL2) .705 .120 .681 5.861 .000 .378 2.642 

การสงเสรมิวัฒนธรรม

องคการ (SL3) .525 .102 .658 5.119 .000 .325 3.213 

การมุงเนนการปฏบิัติ

อยางมคีุณธรรม (SL4) .218 .129 .255 1.684 .093 .289 3.123 

การควบคุมองคการ

อยางสมดุล (SL5) .135 .140 .152 .966 .335 .277 3.526 

R=443, R2=.396, R2Adj=.378, F=10.918, Sig.=.000 

 

 จากตาราง 22 การวเิคราะหอทิธพิลของภาวะผูนําเชงิกลยุทธที่สงผล 

ตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

พบวา ตวัแปรภาวะผูนาํเชงิกลยุทธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น สามารถ

รวมกันทาํนายระดับประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 37.80 (R2Adj=.378) อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

เมื่อพจิารณาองคประกอบยอยของตัวแปรภาวะผูนําเชงิกลยุทธ พบวา ดานการบรหิาร

ทรัพยากรในองคการ (SL2) (β=.681) และดานการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ (SL3)  

(β=.658) อธบิายไดวา ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ยิ่งมีการบรหิารทรัพยากรในองคการมาก ยิ่งมีการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ

มาก จะสงผลใหมปีระสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม มากขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอสิระไมเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม 
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(Multicollinearity) เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance 

เขาใกล 1 ดังนั้น จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 2.862+.705(SL2)+.525(SL3) 

  สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .681(SL2)+.658(SL3) 

 สวน ภาวะผูนําเชงิกลยทุธของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดานการ

กําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ (SL1) ดานการมุงเนนการปฏบิตัอิยางมคีณุธรรม (SL4) และดาน

การควบคมุองคการอยางสมดุล (SL5) ไมมอีทิธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 

 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียด

ดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 ผลการวเิคราะหอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .972 .208  4.670 .000   

วัฒนธรรมสวนรวม (OC1) .469 .048 .560 9.851 .000 .302 3.569 

วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) .181 .068 .163 2.671 .008 .312 3.789 

วัฒนธรรมปรบัตวั (OC3) .297 .079 .258 3.762 .000 .201 4.967 

วัฒนธรรมพันธกิจ (OC4) .189 .082 .169 2.319 .021 .246 4.062 

R=769, R2=.592, R2Adj=.584, F=81.532, Sig.=.000 
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 จากตาราง 23 ผลการวเิคราะหอทิธพิลของวัฒนธรรมองคการที่สงผล 

ตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

พบวา ตวัแปรวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกันทํานายระดับประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 58.40  

(R2Adj=.584) อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาองคประกอบยอยของตัว

แปรวฒันธรรมองคการ พบวา วฒันธรรมสวนรวม (OC1) (β=.560) วัฒนธรรมปรบัตวั 

(OC3) (β=.258) วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.163) และวฒันธรรมพนัธกจิ (OC4) (β=.169) 

อธบิายไดวาองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยิ่งมี

วัฒนธรรมสวนรวมมาก ยิ่งมีวัฒนธรรมปรับตัวมาก ยิ่งมีวฒันธรรมเอกภาพมาก 

และยิ่งมวีัฒนธรรมพนัธกิจมาก จะสงผลใหเกิดประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มากขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระ

ไมเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) เนื่องจากคา VIF (Variance inflation 

factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนั้น จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .972+.469(OC1)+.297(OC3)+.189(OC4)+.181(OC2) 

  สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = 560(OC1)+.258(OC3)+.169(OC4)+.163(OC2) 

 ทัง้นี้ จากผลการวจิัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานของการวจิัย 

รายละเอียดดังตาราง 24 
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สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ 

มอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ปฏเิสธ 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการบรหิารทรัพยากรในองคการ 

มอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการสงเสรมิวัฒนธรรมองคการ 

มอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใน

เขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการมุงเนนการปฏบิตัอิยางมี

คุณธรรมมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ปฏเิสธ 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธดานการควบคุมองคการอยางสมดุล 

มอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวน                                                      

ทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ปฏเิสธ 

วัฒนธรรมสวนรวมมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

วัฒนธรรมเอกภาพมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

วัฒนธรรมปรบัตวัมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

วัฒนธรรมพันธกิจมอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 
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 จากตาราง 24 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สรุปไดวา 

  1. ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธดานการบรหิารทรัพยากรในองคการ และดานการ

สงเสรมิวัฒนธรรมองคการ มอิีทธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จงึยอมรับบางสมมตฐิาน ยกเวนภาวะผูนาํ 

เชงิกลยุทธดานการกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ ดานการมุงเนนการปฏบิัตอิยางมคีณุธรรม 

และดานการควบคมุองคการอยางสมดุล  

  2. วฒันธรรมองคการทุกดานมอีทิธพิลตอประสิทธภิาพขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึงยอมรับทุกสมมตฐิาน 

 จากผลการวจิัยครัง้นี้ สามารถสรุปเปนภาพไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 สรุปผลการวจิัย 

 

ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 

วัฒนธรรมองคการ 

ประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

    .378 

.584 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีจำนวนทั้งสิน้ 230 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศชาย ร้อยละ 55.65 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 42.17 มีการศกึษาระดับปริญญา

ตร ีร้อยละ 76.96 มปีระสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ปี ร้อยละ 42.17 และ

ปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลธาตุพนม ร้อยละ 14.78  

 2. ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ ( X =4.22) รองลงมาคือ การมุ่งเนน้การปฏิบัติ

อย่างมีคุณธรรม ( X =4.21) การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =4.21) การควบคุม

องค์การอย่างสมดุล ( X =4.17) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การบริหารทรัพยากร 

ในองค์การ ( X =4.14)  

 3. วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.89) วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.82) วัฒนธรรมพันธกิจ  

( X =3.70) และวัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.53)  
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 4. ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.79) โดยมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน 

ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการบริหารจัดการ ( X =3.97) รองลงมาคือ 

ด้านการบริการสาธารณะ ( X =3.91) ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา  

( X =3.86) ด้านการบริหารงานการเงินและการคลัง ( X =3.60) และด้านธรรมาภบิาล 

( X =3.60) 

 5. ตัวแปรภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 37.80 (R2Adj=.378) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ พบว่า  

ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β)=.681 

และด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β)=.658 

ยกเว้นภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกำหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านการมุ่งเนน้การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และด้านการควบคุม

องค์การอย่างสมดุล 

 6. ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การทุกตัวแปรสามารถร่วมกันทำนายระดับ

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ได้รอ้ยละ 58.40 (R2Adj=.584) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา

องค์ประกอบย่อยของตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมส่วนร่วม มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β)=.560 วัฒนธรรมปรับตัว มีค่าสัมประสิทธิ์ 

การถดถอยมาตรฐาน (β)=.258 วัฒนธรรมเอกภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β)=.163 และวัฒนธรรมพันธกิจ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน  

(β)=.169 
 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า ภาวะผู้นำ

เชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) 
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โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ ( X =4.22) รองลงมาคือ 

การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม ( X =4.21) การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

( X =4.21) การควบคุมองค์การอย่างสมดุล ( X =4.17) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

คือ การบริหารทรัพยากรในองค์การ ( X =4.14)  

  โดยด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็น

แบบอย่างที่ดใีนการทำงาน ( X =4.27) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถ

กำหนดแบบแผนในการทำงานได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 

( X =4.24) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการ

ทำงานของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน ( X =4.18) ส่วนด้านการบริหารทรัพยากรใน

องค์การ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการจัดระบบบริหารจัดสรรหนา้ที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน ( X =4.23) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมี

การบริหารจัดการงบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า ( X =4.22) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะในการทำงาน ( X =4.00) 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565) 

พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืง

นครพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =4.08) รองลงมาคือ ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุล ( X =4.06) ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ  

( X =3.93) ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =3.76) และดา้นการบริหารทรัพยากร

องค์การ ( X =3.74) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี เชือ้วงศ์พรหม (2563) พบว่า  

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) โดย มีภาวะผูน้ำอยู่ในระดับมาก  

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

( X =4.07) รองลงมาคือ ด้านการเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ( X =4.01) ด้านการ

กำหนดทิศทางขององค์การ ( X =3.78) และด้านการพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล  

( X =3.68) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจติรา สงิห์หันต์ (2563) ได้ทำการวิจัย 
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ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และการมสี่วนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริการ

ภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกล

ยุทธ์ของเจา้หน้าที่รัฐ ในเขตอำเภอเต่างอย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) โดยด้าน 

ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ  

( X =3.75) รองลงมาคือ ดา้นการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =3.74) ด้านการบริหาร

ทรัพยากรในองค์การ ( X =3.72) ดา้นการควบคุมองค์การให้สมดุล ( X =3.68)  

ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =3.66) ตามลำดับ 

 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.75) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.89) 

รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.82) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =3.70) ส่วนด้าน 

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.53) 

  โดยวัฒนธรรมปรับตัว ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =4.09) รองลงมาคือ 

หน่วยงานของท่านนำผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการดำเนินงาน  

( X =3.99) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน มีวธิีการบริหารจัดการ

ความเสี่ยง ( X =3.76) ส่วนวัฒนธรรมส่วนร่วม ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้

บุคลากรเลือกวิธีการปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย ( X =3.57) รองลงมาคือ หน่วยงาน 

ของท่านมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ ( X =3.53) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ได้อย่างกว้างขวาง ( X =3.51)  

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าวัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เป็นวัฒนธรรมองค์การใน

ลักษณะ วัฒนธรรมแบบราชการ ซึ่งเป็นวัฒนธรรมที่เน้นให้ความสำคัญกับสภาพแวดล้อม

ภายใน เป็นเรื่องของความมีเสถียรภาพ ความมั่นคงในการทำงาน ความมีระเบียบในการ

ทำงาน ยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับและเรื่องของการประหยัด โดยจะให้ความสำคัญกับ
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สภาพแวดล้อมภายในองค์การ จึงส่งผลให้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐพล สุขประเสริฐ (2565) 

ได้ทำการวิจัยอิทธิพลของสุขภาพองค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การจัดบริการสาธารณะ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.56) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.59) รองลงมาคือ ดา้นวัฒนธรรมพันธกิจ 

( X =3.58) ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.57) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.49) มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565) ที่ได้ทำการวิจัยวัฒนธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) โดยด้าน

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =4.19) รองลงมาคือ วัฒนธรรมเอกภาพ 

( X =4.03) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =4.01) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื วัฒนธรรม

ปรับตัว ( X =3.92) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี เชือ้วงศ์พรหม (2563) พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) โดย มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =4.18) รองลงมาคือ 

วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =4.03) วัฒนธรรมพันธกิจ ( X =4.02) และวัฒนธรรมปรับตัว 

( X =3.93) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณปพร สื่อกลาง (2563) พบว่า การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านวัฒนธรรม

ปรับตัว ( X =3.87) รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.81) ดา้นวัฒนธรรม 

พันธกิจ ( X =3.70) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม  

( X =3.53) 
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 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า ประสิทธิภาพของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.79) เมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน  

โดยด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การบริหารจัดการ ( X =3.97) รองลงมาคือ การบริการ

สาธารณะ ( X =3.91) การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =3.86) การบริหารงาน

การเงนิและการคลัง ( X =3.60) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ธรรมาภบิาล 

( X =3.60) 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้มกีารดำเนินการบริหารงานตามระเบียบแบบแผนของทาง

ราชการ ตามที่กฎหมายบัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถที่จะกระทำได้  

มีระบบโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน มีการทำงานอย่างเป็นระบบ มีการกำหนด

แผนงาน โครงการ ให้สอดคล้องกับแนวนโยบายของผู้บริหารในขณะเดียวกันก็ต้องเป็นไป

ตามระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อีกทั้งผูบ้ังคับบัญชายังมีการมอบหมายงานให้กับ

บุคลากรได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความชำนาญของผูป้ฏิบัติงานและเปิดโอกาส

ให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้เข้า

รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่เหมาะสม เพื่อพัฒนา

ความสามารถและทัศนคติใหเ้หมาะสมกับงาน ส่งผลให้บุคลากรมีความเข้าใจในงานที่

ได้รับมอบหมายและสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองได้เป็นอย่างดี ประกอบกับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีการจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ในการทำงานได้อย่างเพียงพอต่อความต้องการ รวมทั้งมกีารจัดสรรสวัสดิการ

ให้แก่ข้าราชการทุกคนอย่างรวดเร็วและเป็นธรรม ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นได้ยึดแนวนโยบายของผูบ้ริหารฯ ระเบียบ กฎหมาย เป็นแนวทางการ

บริหารงาน และในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง จะบรรลุ

เป้าหมายตามวัตถุประสงค์นั้นขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารจัดการของฝ่ายบริหาร 

โดยเฉพาะผูน้ำทางการบริหาร คือ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และผูน้ำพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คอื ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล และปลัดเทศบาลตำบล 

ซึ่งจะต้องนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าประสงค์ได้ นอกจากนั้นได้ทำการเผยแพร่

ข้อบัญญัติ กฎหมาย ระเบียบ คำสั่ง รวมทั้งข่าวสารราชการให้แก่ประชาชนเพื่อทราบ 
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และยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ ได้ทำการเผยแพร่ขัน้ตอนการปฏิบัติงานใหป้ระชาชนรู้ว่า 

มีขัน้ตอนการปฏิบัติอย่างไร ต้องใช้เอกสารอะไร และต้องใชร้ะยะเวลานานเท่าใด ได้ทำการ

เผยแพร่ผลการดำเนินงานตามแผนงาน โครงการต่าง ๆ ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้

ดำเนนิการ ได้ทำการเผยแพร่เอกสารการจัดซื้อ จัดจา้ง โดยเฉพาะการสอบราคาหรอื

ประกวดราคา ได้ทำการเผยแพร่ข้อมูลด้านการเงนิ การคลัง และเผยแพร่ขอ้มูลอื่นที่  

เห็นว่า ควรเปิดเผยและเป็นประโยชน์แก่ประชาชน 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุรชาติ เขตนคร (2563)  

ได้ทำการวิจัยอิทธิพลของการบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลต่อประสิทธิผลในการ

บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม พบว่า 

ประสิทธิผลในการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอนาทม จังหวัดนครพนม 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X =3.68) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านประสิทธิภาพ

ของการปฏิบัติราชการ ( X =3.73) รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพการให้บริการ ( X =3.68) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ( X =3.65) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี เชือ้วงศ์พรหม (2563) พบว่าประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร (จากคะแนนประเมิน

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) 

ประจำปี 2562 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านที่มีคะแนน  มากที่สุด คือ ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =4.54)  

มีประสิทธิภาพในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นการบริการสาธารณะ ( X =4.51)  

มีประสิทธิภาพในระดับมากที่สุด ด้านการบริหารจัดการ ( X =4.48) มีประสิทธิภาพ 

ในระดับมาก ด้านการบริหารงานการเงินและการคลัง ( X =4.12) มปีระสิทธิภาพในระดับ

มาก และด้านธรรมาภบิาล ( X =3.66) มปีระสิทธิภาพในระดับมาก ตามลำดับ และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพล อนิธิแสง (2564) ที่ได้ทำการวิจัยอิทธิพลของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

เมืองสกลนคร พบว่า ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ด้านการบริหารจัดการ ( X =3.98) รองลงมาคือ ดา้นการบริการสาธารณะ ( X =3.90) 

ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =3.85) ด้านการบริหารงานการเงนิและการ

คลัง ( X =3.61) และด้านธรรมาภบิาล ( X =3.58)  



 

 

132 

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถ

ร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 37.80 (R2Adj=.378) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ พบว่า ด้านการบริหาร

ทรัพยากรในองค์การ (SL2) (β=.681) และด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ (SL3)  

(β=.658) อธิบายได้ว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

จังหวัดนครพนมยิ่งมีการบริหารทรัพยากรในองค์การมาก การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ

มาก จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม มากขึ้นดว้ย ส่วนภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ดา้นการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (SL1) ด้านการมุ่งเนน้การปฏิบัติอย่างมี

คุณธรรม (SL4) และด้านการควบคุมองค์การอย่างสมดุล (SL5) ไม่มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผู้กำหนดทิศทาง การดำเนินงานตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ เป็นหัวใจของการบริหาร ความสำเร็จของการ

บริหารที่ส่งผลไปสู่ความสำเร็จขององค์การ คือ ความสามารถของผูน้ำที่จะให้ผูอ้ื่นมสี่วน

ร่วมในการสร้างพันธกิจแรงจูงใจวิสัยทัศน์ การสร้างระบบการทำงานที่มีประสิทธิผลไปใน

ทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ผู้นำที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเป็นผู้นำที่มุ่งทั้ง

งานและคน ผูน้ำที่ประสบความสำเร็จจะต้องมี “ภาวะผูน้ำ” ซึ่งเป็นกระบวนการหรอื

อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่

กำหนด รวมทังการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้นำจึงเป็นประบวน

การอทิธิพลที่ช่วยใหก้ลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย ซึ่งประกอบได้หลายด้วยองค์ประกอบ 

ไม่ว่าจะเป็นการให้ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในภาวะผูน้ำ เพื่อเป็นตัวบ่งชีค้วามน่าเชื่อถือได้

มากที่สุดในความพอใจของพนักงานในองค์การ ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นนั้น ต้องมีผู้บริหารงานที่มีภาวะผูน้ำและคุณลักษณะของผูบ้ริหารที่เหมาะสม 

และมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การเป็นอย่างมาก ผู้บริหารตอ้งมคีวามรู้

ความสามารถเหนอืคนอื่น และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดสีามารถทำงานร่วมกับกลุ่มคนได้  
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ต้องมีเสน่ห์บารมีและคุณธรรมอันเป็นตัวอย่างได้แลว้ รูปแบบการเป็นผู้นำยังเป็นปัจจัย

สำคัญที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการบริหารงานและพฤติกรรมในการทำงานของผู้ร่วมงาน

อย่างมากด้วย ดังนั้นประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การ จึงขึ้นอยู่กับแบบภาวะผูน้ำ 

ของผู้บริหารที่จะให้ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพได้มากน้อยเพียงไร แบบผูน้ำของ

ผูบ้ริหารแต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งในด้านความรูค้วามสามารถ บุคลิกลักษณะส่วนตัว

และความเชื่อ ผู้บริหารองค์การซึ่งโดยปกติจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรอืผูน้ำ ผู้นำจะต้องรู้จัก

การใชภ้าวะของการเป็นผูน้ำในการบริหารจัดการมคีวามสามารถในกระบวนการทาง

ความคิด และการตัดสินใจอย่างถูกต้องและเหมาะสม ใช้ทักษะในการตดิต่อสื่อสาร 

ให้บุคลากรได้รับรู้และเข้าใจกระตุ้นสร้างแรงจูงใจ โน้มน้าวใหบุ้คลากรในองค์กรให้ความ

ร่วมมอื เพื่อจะให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ภาวะผูน้ำจึงเป็นภาวะที่มี

ผลต่อความสำเร็จขององค์กรในองค์กรที่มผีูน้ำ ขาดวุฒิภาวะการเป็นผูน้ำยอมจะทำให้

องค์กรเกิดปัญหาในการบริหารงานบุคลากรขาดขวัญและกำลังใจ และอาจเป็นปัญหา 

และอุปสรรคของการพัฒนาองค์กรใหป้ระสบความสำเร็จในทางตรงกันข้ามในองค์กรที่มี 

ผูน้ำที่มวีุฒิภาวะการเป็นผู้นำที่ดยีอมจะนำพาองค์กรประสบความสำเร็จ ในการพัฒนา

และการใหบ้ริการตามวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดีผูน้ำจึงมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์กร (เจริญ สุระประเสริฐ, 2559, หนา้ 2) ผูบ้ริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจงึจำเป็นต้องมี “ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์” (Strategic Leadership) เพื่อให้เป็นผู้นำ

ที่สามารถกำหนดทิศทางและกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคคลในองค์การ ในการ

ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ เพื่อให้องค์การอยู่รอดและมีความก้าวหน้า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์  

เป็นภาวะคล้ายคลึงกับภาวะผูน้ำมุ่งเน้นเป้าหมาย ซึ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัล 

อันเกิดจากการบรรลุผลสำเร็จในงาน ผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ซึ่งผูน้ำต้องกำหนดทิศทาง 

ขององค์การ ผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่รู้ทันสถานการณ์และสามารถปรับเปลี่ยน 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงตัวเองและองค์การให้ทันต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

และผู้นำเชิงปฏิรูป ซึ่งเน้นการนำเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าคงที่ 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี เชื้อวงศ์พรหม (2563)  

พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร และวัฒนธรรมองค์กร มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลสูงสุด (β=.873) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ำ 
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เชงิกลยุทธ์ (β=.360) ซึ่งภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร และวัฒนธรรมองค์กร ร่วมกัน

ทำนายได้ร้อยละ 68.90 (R2Adj=..689) % สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตรา สงิห์หันต์ 

(2563) ได้ทำการวิจัยภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และการมสี่วนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริการภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

พบว่า ตัวแปรย่อยทั้ง 5 ตัวแปรของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย 

จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 69.60 (R2=.690) และมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F=180.649) โดยที่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพ (LEA4) มีค่า

เบต้ามากที่สุด (β=.355) รองลงมาคือ การควบคุมองค์การให้สมดุล (LEA5) การสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ (LEA3) และการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (LEA1) 

ตามลำดับ (β=.294, .154, .143) ยกเว้นการบริหารทรัพยากรในองค์การ (LEA1) และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราพรรณ สุดลาภา (2564) ได้ทำการวิจัยวัฒนธรรมองค์การ 

และภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์

ของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ได้แก่ การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (β=.340) การกำหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.259) การบริหารทรัพยากรองค์การ (β=.136) ยกเว้นการ

สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกัน

พยากรณ์การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมือง 

จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 54.50 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 5. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 58.40  

(R2Adj=.584) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัว

แปรวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมส่วนร่วม (OC1) (β=.560) วัฒนธรรมปรับตัว 

(OC1) (β=.258) วัฒนธรรมเอกภาพ (OC1) (β=.163) และวัฒนธรรมพันธกิจ (OC1)  

(β=.169) อธิบายได้ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ยิ่งมวีัฒนธรรมส่วนร่วมมาก ยิ่งมวีัฒนธรรมปรับตัวมาก ยิ่งมวีัฒนธรรมเอกภาพมาก 
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และยิ่งมวีัฒนธรรมพันธกิจมาก จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มากขึ้นดว้ย 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่ารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นหัวใจ 

ของความสำเร็จในการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเนื่องจากวัฒนธรรม

องค์กรเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความเช่ือค่านิยมของสมาชิกในองค์การที่ยึดถือร่วมกันองค์การ

ใด ๆ ที่มกีารกำหนดระบบในการบริหารที่ดีมรีะเบียบปฏิบัติงานที่ชัดเจนย่อมนำพามาสู่

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมขององค์การจะมีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในองค์การ คุณภาพของงานรวมทั้งยังมผีลต่อคุณภาพชวีิตและความเป็นอยู่

ของพนักงานในองค์การอีกด้วย ดังนัน้ องค์การต่าง ๆ จงึมคีวามพยายามในการสร้างและ

แสวงหาวัฒนธรรมที่มีความเหมาะสมกับองค์การของตน ทั้งนี้เพื่อสร้างประสิทธิภาพ 

ในการทำงานขององค์การใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด แต่อาจพบว่า คนในองค์การขาดพลัง 

ในการขับเคลื่อนในการทำงานขาดความสามัคคีไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกันก็จะไม่สามารถ

ดำเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพราะหนึ่งวัฒนธรรมที่อ่อนแอและเป็นอุปสรรคต่อการ

ทำงาน ดังนัน้ผูบ้ริหารจึงต้องมคีวามเข้าใจเรื่องรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นตัวแปร 

ที่สำคัญที่ทำให้องค์การและองค์การที่มีลักษณะการดำเนินงานเหมอืนกันแต่ประสบ

ความสำเร็จแตกต่างกัน (วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 277) สอดคล้องกับที่  

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หน้า 472) ได้สรุปความสำคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า  

1) สร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันและความสำเร็จทางการเงนิ ก่อใหเ้กิดผลกำไร 

สู่องค์การ อย่างเช่นวัฒนธรรมที่เปิดกว้างให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นในการทำงาน จะส่งผลใหก้ารประกอบกิจการขององค์การดีขึ้นได้อย่างชัดเจน  

2) เกิดขวัญและกำลังใจและผลติภาพการผลิต กรณีองค์การมวีัฒนธรรมที่เน้นเรื่อง

ผลผลิต (Productivity) จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามสนใจและมุ่งเพื่อผลผลติเสมอ 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การที่เน้นให้ความสำคัญกับคุณค่าความเป็นมนุษย์ก็จะทำให้บุคลากร

เกิดขวัญกำลังใจ และความพึงพอใจในงานที่ดีได้ 3) เป็นแนวทางในการบริหารงานสำหรับ

ผูบ้ริหารระดับสูง เพราะองค์การที่มีรูปแบบวัฒนธรรมที่ชัดเจนจะง่ายต่อการบริหาร

จัดการของผู้บริหารในการการกำหนดนโยบายในการทำงาน การกำกับดูแล กิจกรรม 

ต่าง ๆ เป็นต้น รวมทั้ง เนตรพัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 34) ได้สรุปไว้ว่า วัฒนธรรม

องค์การมคีวามสำคัญมาก เพราะองค์การที่ประสบตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพล
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มาจากวัฒนธรรมองค์การที่สั่งสมมาเป็นเวลายาวนาน ซึ่งการสรา้งวัฒนธรรมองค์การ

สามารถเริ่มได้จากผูบ้ริหารซึ่งมีฐานะเป็นผูน้ำขององค์การ เป็นผู้ที่จะสร้างความเชื่อ 

และค่านิยมให้เกิดขึน้กับบุคลากรและเป็นตัวอย่างที่ดรีวมถึง ให้คำแนะนำแก่บุคลากร 

ในรูปแบบต่าง ๆ ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน

ได้มาตรฐานตามที่องค์การต้องการ ซึ่งจากพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม มีการบริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การที่ดี  

ผลของวัฒนธรรม คือ สิ่งที่ส่งผลทำให้วัฒนธรรมองค์การเปลี่ยนแปลงไป อาจเป็นไปใน

ทิศทางที่ดี หรือไม่ดีก็ได้ และได้มผีูก้ล่าวถึงผลของวัฒนธรรมองค์การไว้มากมาย อาทิเช่น 

วัฒนธรรมองค์การมีผล กระทบต่อการบริหารหลายประการ ซึ่งได้แก่ การจูงใจ  

การตัดสินใจ การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมยังมผีลกระทบต่อกระบวนการ

โครงสรา้งขององค์การอกีด้วย จะต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ  

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2564) 

ได้ทำการวิจัยวัฒนธรรมองค์การ และภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบริหารมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครพนมพบว่า 

พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 58.40  

(R2Adj=.584) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย 

ของตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมส่วนร่วม (OC1) (β=.560) วัฒนธรรม

ปรับตัว (OC3) (β=.258) วัฒนธรรมเอกภาพ (OC2) (β=.163) และวัฒนธรรมพันธกิจ 

(OC4) (β=.169) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศวดี เชือ้วงศ์พรหม (2563) พบว่า ภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร และวัฒนธรรมองค์กร มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลสูงสุด (β=.873) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำ 

เชงิกลยุทธ์ (β=.360) ซึ่งภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร และวัฒนธรรมองค์กร ร่วมกัน

ทำนายได้ 68.90 % (R2=.690) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐพล สุขประเสริฐ (2565) 

ได้ทำการวิจัยอิทธิพลของสุขภาพองค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การจัดบริการสาธารณะ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.251) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.245)  

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการจัดบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 
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อำเภอพรรณานิคม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนวัฒนธรรมปรับตัว (β=.164) 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการจัดบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานิคม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับประสิทธิผลการจัดบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานิคม ได้รอ้ยละ 47.00 (R2Ad=.470)  
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ขอ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครพนม โดยการจัดฝึกอบรมสัมมนา เพื่อส่งเสริมและปลูกฝัง

ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มกีารบริหารทรัพยากรในองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

รู้จักสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการทำงาน มีการ

กระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

และด้านการควบคุมองค์การอย่างสมดุล โดยการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาให้ผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นมคีวามรูแ้ละความสามารถในจัดอัตรากำลังบุคลากรได้เหมาะสม 

กับภาระงาน รวมทั้งมีความเข้าใจและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้อย่าง

เหมาะสม 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรส่งเสริมและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม โดยควรส่งเสริม 

และกระตุ้นใหบุ้คลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง และผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรเน้นการมอบ

อำนาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรทุกระดับ และด้านวัฒนธรรมพันธกิจ ผูบ้ริหารฯ 

และผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมีความตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายของ

องค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานมคีวามมุ่งมั่นในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย

ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  1.3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านธรรมาภบิาล โดยควรมี
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นโยบายและการจัดกิจกรรม ใหม้ีความโปร่งใส่ เพื่อป้องกันไม่ให้มกีารถูกชี้มูลความผิด 

เพื่อมาตรฐานการใหบ้ริการในหน่วยงาน และด้านการบริหารงานการเงินและการคลัง  

โดยควรพัฒนาศักยภาพในการจัดการปฏิบัติงานด้านการจัดเก็บรายได้ และรณรงค์

ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนในพืน้ที่เห็นความสำคัญของการจัดเก็บภาษีให้มากขึ้น 

ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของรายได้ 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรส่งเสริมสนับสนุนและใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหาร

ทรัพยากรในองค์การ และด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ อย่างจริงจัง เนื่องจากเป็น

ตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ตามลำดับ 

  1.5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรส่งเสริมสนับสนุนและใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมส่วนร่วม 

วัฒนธรรมปรับตัว วัฒนธรรมพันธกิจ และวัฒนธรรมเอกภาพ อย่างจริงจัง เนื่องจาก 

เป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ตามลำดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เช่น การสร้าง

ทีมงานของผู้บริหาร การบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหาร ความสุขในการทำงาน 

วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวติการทำงาน สุขภาพองค์การ ภาวะหมดไฟในการทำงาน 

เป็นต้น 

  2.2 ควรทำการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทียบกบั 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในพืน้ที่อำเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม เพื่อที่จะได้ทราบ 

ถึงภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ  

ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกต การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

interviews) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) เป็นต้น 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวจิัย 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ชาครติ ชาญชติปรชีา ตําแหนง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกติตเิลิศไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎบีัณฑติ สาขาวชิาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวทิยาการจดัการ 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สามารถ อัยกร  คณบดีคณะวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ปลัดเทศบาลตําบลธาตุพนม อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 5. ทองถิ่นอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

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

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “อิทธิพลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุ

พนม” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่าน 

แต่ประการใด เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่านตอบแบบสอบถาม

ตามความเป็นจริง 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุ

พนม จังหวัดนครพนม  

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถาม  

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

 3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 

             นางสาวขวัญใจ อับมา 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 13 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง ตาม

ความเป็นจริง 

               1. เพศ 

      ชาย                    หญิง 

  2. อายุ 

      ไม่เกิน 30  ปี           31-40  ปี 

      41-50  ปี             51-60 ปี  

  3. ระดับการศกึษา 

      ต่ำกว่าปริญญาตรี     ปริญญาตร ี 

       สูงกว่าปริญญาตรี 

  4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ 

      1-5  ปี       6-10 ปี 

      11-20 ปี       21 ป ีขึน้ไป 

  5. หน่วยงานที่สังกัด 

     เทศบาลตำบลธาตุพนม    

     เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้    

     เทศบาลตำบลน้ำก่ำ     

     เทศบาลตำบลนาหนาด    

     เทศบาลตำบลฝั่งแดง    

     องค์การบริหารส่วนตำบลนาถ่อน     

     องค์การบริหารส่วนตำบลตำบลแสนพัน    

     องค์การบริหารส่วนตำบลดอนนางหงส์    

     องค์การบริหารส่วนตำบลโพนแพง     

     องค์การบริหารส่วนตำบลอุ่มเหมา้    

     องค์การบริหารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง    

     องค์การบริหารส่วนตำบลกุดฉิม 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 คำชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน ว่ามีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดย

ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนด

ระดับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะห์

ปัจจัยภายในภายนอกและนำมากำหนดเป็น

แผนกลยุทธ์ได้  

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนดแผน

กลยุทธ์ในหน่วยงานได้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจ

ปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้อง

และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุน้

และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (ต่อ) 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถเชื่อมโยงและ

ถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็น

รูปธรรมและเข้าใจง่าย 

     

การบริหารทรัพยากรในองค์การ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการ

เรียนรูข้องบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ

ทำงาน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการจัดระบบบริหาร

จัดสรรหน้าที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการกระตุน้และ

สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่าง

เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการส่งเสริมระบบ

การจัดการค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึง

การเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  

     

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนด

ค่านยิมเพื่อเป็นหลักยึดในการทำงานร่วมกัน

ในกลุ่มงาน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนดแบบ

แผนในการทำงานได้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอก 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ (ต่อ) 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดใีน

การทำงาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสร้างค่านยิมให้

บุคลากรเกิดความรักความสามัคคี 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการ

ทำงานของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 

     

การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน

โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์

สุจรติในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอ

ปลาย 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดย

คำนงึถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความรักและเอือ้

อาทรต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาและประชาชนใน

พืน้ที่ทุกคน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้น

เลื่อนเงนิเดือนดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การควบคุมองค์การอย่างสมดุล 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความเข้าใจและ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการได้

อย่างเหมาะสม 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความยืดหยุ่นในการ

บริหารงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัด

อัตรากำลังบุคลากรได้เหมาะสมกับภาระงาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานโดย

คำนงึถึงความพึงพอใจของทั้งผูใ้ห้และ

ผูร้ับบริการ 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการจัดกิจกรรมเพื่อ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสุขในการทำงาน 
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 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  
 

 คำชี้แจง ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นว่าท่านมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับมากน้อย

เพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ซึ่งกำหนดระดับวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

วัฒนธรรมส่วนร่วม      

1 หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจ 

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่บุคลากรทุกระดับ 

     

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้บุคลากร 

เลือกวิธีการปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย 

     

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้

ข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานได้

อย่างกว้างขวาง 

     

4 หน่วยงานของท่านเน้นการทำงานเป็นทีม      

5 หน่วยงานของท่านมกีารพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

วัฒนธรรมเอกภาพ      

1 หน่วยงานของท่าน มีค่านิยมแกนกลาง หรอื

ค่านยิมร่วมอย่างชัดเจน 

     

2 หน่วยงานของท่าน มีการร่วมกันกำหนด

ข้อตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง 

     

3 หน่วยงานของท่านแสวงหาความร่วมมอืและ

ประสานการทำงานร่วมกันของภาคส่วนต่างๆ  

     

4 หน่วยงานภายในหนว่ยงานของทา่น 

มีการบริหารจัดการทรพัยากรเป็นแนวทางเดียวกัน 

     

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน  

มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

วัฒนธรรมปรับตัว      

1 หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงไป 

     

2 หน่วยงานของท่านนำผลการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการดำเนินงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านนำข้อเสนอตา่ง ๆ  จากประชาชน

มาปรับปรุงใหส้อดคล้องกับความต้องการ 

     

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

     

5 หน่วยงานของท่าน มีวธิีการบริหารจัดการ

ความเสี่ยง 

     

6 หน่วยงานของท่านนำข้อผดิพลาดมาสรุปเป็น

บทเรียนเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติ 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

วัฒนธรรมพันธกิจ      

1 หน่วยงานของท่าน มีเป้าประสงค์และ

ทิศทางยุทธศาสตร์ ที่ชัดเจน 

     

2 ผูบ้ริหารฯ และผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงาน

ของท่าน มีความมุ่งมั่นในการทำงานให้

บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

     

3 หน่วยงานของท่าน สามารถทำงานให้

บรรลุวิสัยทัศน์ที่ตอ้งการในอนาคต 

     

4 ผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน 

ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายของ

องค์การเป็นกรอบแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน 
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 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 คำชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนมว่ามีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากน้อย

เพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

ซึ่งกำหนดระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

การบริหารจัดการ      

1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนา

ท้องถิ่นสี่ปี 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำฐานขอ้มูลที่

สำคัญ 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้ร้องเรียน      

4 หน่วยงานของท่านมีการบริการประชาชน      

5 หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมภายใน

และการตรวจสอบภายใน 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

     

7 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การบริหารงาน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

การบริหารจัดการ (ต่อ)      

8 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงภารกิจ      

9 หน่วยงานของท่านมีการดำเนินงานตาม

นโยบายของจังหวัด 

     

การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา      

1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์      

2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล      

3 คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติกับการ

ทำงาน 

     

4 ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล      

5 ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล      

6 การดำเนินกิจการของสภาท้องถิ่น      

การบริหารงานการเงินและการคลัง      

1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บรายได้      

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำงบประมาณ      

3 หน่วยงานของท่านมีการพัสดุ      

4 หน่วยงานของท่านมีการบริหารรายจ่าย      

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำบัญชแีละ

รายงานการเงิน 

     

6 บำเหน็จบำนาญข้าราชการส่วนท้องถิ่น      

7 หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานการเงิน

และการคลังจากหน่วยงานตรวจสอบไม่มีข้อ

ทักท้วง 

     

8 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มขึน้ของรายได้      
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(นอ้ย) 

1 

(นอ้ย

ท่ีสุด) 

การบริการสาธารณะ      

1 โครงสรา้งพื้นฐาน      

2 งานส่งเสริมคุณภาพชีวติ      

3 การวางแผนการส่งเสริมการลงทุนพาณิชย 

กรรมและการท่องเที่ยว 

     

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม 

ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณี ศาสนา และภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น 

     

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดระเบียบชุมชน 

และรักษาความสงบเรียบร้อย 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการ และ

การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม 

     

ธรรมาภิบาล      

1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัด

กิจกรรม 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูล

ข่าวสาร 

     

3 การมสี่วนร่วมของประชาชน      

4 หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานการให้บริการ      

5 หน่วยงานของท่านมีระบบ/กลไกจัดการกับ

เรื่องร้องเรียน 

     

6 หน่วยงานของท่านไม่มีการถูกชีมู้ลความผดิ      
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 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

      

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

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม .837 ใช้ได้ 

 1.1 การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ .813 ใช้ได้ 

 1.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ .793 ใช้ได้ 

 1.3 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ   

 1.4 การมุ่งเนน้การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม .826 ใช้ได้ 

 1.5 การควบคุมองค์การอย่างสมดุล .774 ใช้ได้ 

2. วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

เขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม .785 ใช้ได้ 

 2.1 วัฒนธรรมส่วนร่วม .729 ใช้ได้ 

 2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ .845 ใช้ได้ 

 2.3 วัฒนธรรมปรับตัว .832 ใช้ได้ 

 2.4 วัฒนธรรมพันธกิจ .829 ใช้ได้ 

3. ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA)  

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม .806 ใช้ได้ 

 3.1 การบริหารจัดการ .751 ใช้ได้ 

 3.2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา .767 ใช้ได้ 

 3.3 การบริหารงานการเงินและการคลัง .865 ใช้ได้ 

 3.4 การบริการสาธารณะ .675 ใช้ได้ 

 3.5 ธรรมาภบิาล .817 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .814 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะห์ปัจจัยภายในภายนอก

และนำมากำหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได้  .487 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนดแผนกลยุทธ์ในหน่วยงาน

ได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน .766 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการ

บริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง .640 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา .600 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอดนโยบายสู่

การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจง่าย .526 

การบริหารทรัพยากรในองค์การ  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของ

บุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการทำงาน .443 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการบริหารจัดการงบประมาณได้อย่าง

เหมาะสมและคุ้มค่า .421 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการจัดระบบบริหารจัดสรรหน้าที่ความ

รับผิดชอบได้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน .398 
- 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การบริหารทรัพยากรในองค์การ (ต่อ)  

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน .495 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการส่งเสริมระบบการจัดการค่าตอบแทนยก

ย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  .496 

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึด

ในการทำงานร่วมกันในกลุ่มงาน .660 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถกำหนดแบบแผนในการทำงาน

ได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก .491 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน .464 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสร้างค่านยิมใหบุ้คลากรเกิดความรัก

ความสามัคคี .750 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการทำงานของบุคลากร

ทุกคนในหน่วยงาน .818 

การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน

ในพืน้ที่ทุกคนโดยยึดหลักคณุธรรมจริยธรรม .793 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์สุจรติในการ

ปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย .712 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ของ

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน .450 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความรักและเอือ้อาทรต่อผู้ ใต้บังคับ

บัญชาและประชาชนในพื้นที่ทุกคน .643 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนเงนิเดือนดว้ย

ความโปร่งใสยุติธรรม .768 
- 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การควบคุมองค์การอย่างสมดุล  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความเข้าใจและตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการได้อย่างเหมาะสม .507 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน .840 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตรากำลังบุคลากรได้

เหมาะสมกับภาระงาน .493 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานโดยคำนึงถึงความพึงพอใจ

ของทั้งผู้ให้และผูร้ับบริการ .482 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขในการทำงาน .473 
- 

 

 ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

วัฒนธรรมส่วนร่วม  

1 หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการปฏิบัติงานใหแ้ก่

บุคลากรทุกระดับ .498 

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้บุคลากรเลือกวิธีการปฏิบัติ

ภายใต้กรอบกฎหมาย .456 

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่

จำเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง .434 

4 หน่วยงานของท่านเน้นการทำงานเป็นทีม .513 

5 หน่วยงานของท่านมกีารพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ .511 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

วัฒนธรรมเอกภาพ  

1 หน่วยงานของท่าน มีค่านิยมแกนกลาง หรอืค่านิยมร่วมอย่าง

ชัดเจน .566 

2 หน่วยงานของท่าน มีการร่วมกันกำหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจนถึง

แนวปฏิบัติที่ถูกต้อง .489 

3 หน่วยงานของท่านแสวงหาความร่วมมอืและประสานการ

ทำงานร่วมกันของภาคส่วนต่างๆ .485 

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการ

ทรัพยากรเป็นแนวทางเดียวกัน .459 

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านมีการบูรณาการการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน .436 

วัฒนธรรมปรับตัว  

1 หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .390 

2 หน่วยงานของท่านนำผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมา

ปรับปรุงการดำเนนิงาน .458 

3 หน่วยงานของท่านนำข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุง

ให้สอดคล้องกับความต้องการ .512 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน

และกัน .534 

5 หน่วยงานของท่าน มีวธิีการบริหารจัดการความเสี่ยง .557 

6 หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .592 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

วัฒนธรรมพันธกิจ  

1 หน่วยงานของท่าน มีเป้าประสงค์และทิศทางยุทธศาสตร์ ที่

ชัดเจน .859 

2 ผูบ้ริหารฯ และผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน มีความมุ่งมั่น

ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ .755 

3 หน่วยงานของท่าน สามารถทำงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ต้องการ

ในอนาคต .743 

4 ผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยึดพันธกิจ 

เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน .755 

 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การบริหารจัดการ  

1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนาท้องถิ่นสี่ปี .469 

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำฐานขอ้มูลที่สำคัญ .467 

3 หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้ร้องเรียน .416 

4 หน่วยงานของท่านมีการบริการประชาชน .447 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมภายในและการตรวจสอบ

ภายใน .404 

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน .446 

7 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน .405 

8 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงภารกิจ .506 

9 หน่วยงานของท่านมีการดำเนินงานตามนโยบายของจังหวัด .508 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา 

1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ .497 

2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล .492 

3 คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติกับการทำงาน .654 

4 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล .701 

5 ความพรอ้มรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล .579 

6 การดำเนินกิจการของสภาท้องถิ่น .838 

การบริหารงานการเงินและการคลัง 

1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บรายได้ .523 

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำงบประมาณ .456 

3 หน่วยงานของท่านมีการพัสดุ .631 

4 หน่วยงานของท่านมีการบริหารรายจ่าย .688 

5 หน่วยงานของท่านมกีารจัดทำบัญชแีละรายงานการเงิน .662 

6 บำเหน็จบำนาญข้าราชการส่วนท้องถิ่น .498 

7 หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานการเงินและการคลังจาก

หน่วยงานตรวจสอบไม่มีข้อทักท้วง .777 

8 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มขึน้ของรายได้ .685 
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แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก 

การบริการสาธารณะ 

1 โครงสรา้งพื้นฐาน .655 

2 งานส่งเสริมคุณภาพชีวติ .682 

3 การวางแผนการส่งเสริมการลงทุนพาณิชย 

กรรมและการท่องเที่ยว .676 

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณี 

ศาสนา และภูมิปัญญาท้องถิ่น .587 

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดระเบียบชุมชน และรักษาความสงบ

เรียบร้อย .513 

6 หน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการ และการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาต ิสิ่งแวดล้อม .810 

ธรรมาภิบาล 

1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัดกิจกรรม .730 

2 หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร .712 

3 การมสี่วนร่วมของประชาชน .744 

4 หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานการให้บริการ .565 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบ/กลไกจัดการกับเรื่องร้องเรียน .742 

6 หน่วยงานของท่านไม่มีการถูกชีมู้ลความผดิ .718 
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