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วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มตน้จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปูองกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้ค าแนะน า 

การพัฒนาวิธีด าเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการ

วิจัย ตลอดจนทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความ

ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   
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ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 
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ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ
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ส าเร็จในปัจจุบัน 
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กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล  

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2567 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายของการวิจัย 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยทางการบริหาร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และปัจจัย

ทางการบริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน จ านวน 373 คน ใช้วธิีการ

สุ่มตวัอย่างแบบช้ันภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ

สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) ปัจจัยทางการบริหารของ

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.78) และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.94) 

 2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

(β=.407) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.246) และด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิภาพ (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกัน

ท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ได้ร้อยละ  
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64.60 (R2Adj=.646) 

  ปัจจัยทางการบริหาร ด้านงบประมาณ (β=.410) ด้านวิธีการท างาน 

(β=.292) และด้านวัสดุอุปกรณ์ (β=.263) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านคุณธรรม

จรยิธรรม (β=.170) ด้านบุคลากร (β=.165) และด้านการจัดการ (β=.148) มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ได้รอ้ยละ 73.10 (R2=.731) 
 

ค าส าคัญ : ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์, ปัจจัยทางการบริหาร, ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน, 

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) To study the level 

of strategic leadership of commanders, administrative factors and the performance of 

the Air Force Border Field Unit. 2) To study the influence of strategic leadership and 

administrative factors affecting the performance of the Air Force Border Field Unit. 

The sample consisted of 373 Air Force soldiers from the Air Force Border Field Unit. 

The stratified sampling method was used, using a questionnaire as the data collection 

tool. And the statistics used in data analysis include frequency, percentage, mean, 

standard deviation and multiple regression analysis. 

 The study revealed these results: 

 1. The overall strategic leadership of the commanders of the border unit 

units under the military is at a high level ( X =3.88). The administrative factors of the 

Air Force Border Field Unit were overall at a high level ( X =3.78) and the operational 

efficiency of the Air Force Border Field Unit was overall at a high level ( X =3.94). 

 2. Strategic leadership of supervisors in terms of ethical conduct (β=.407), 

strategic direction (β=.246), and support for effective organizational culture (β=.214). 

It has a statistically significant influence on the performance of the Air Force Border 

Field Unit at the .01 level. It can jointly predict the performance level of the Air Force 

Border Field Unit at 64.50 percent (R2=.645). 
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 V 

  Administrative factors, namely budget (β=.410), working methods 

(β=.292), and materials and equipment (β=.263), have statistically significant 

influence on the performance of the Air Force Border Field Unit at the .01 level. As for 

ethics (β=.170), personnel (β=.165), and management (β=.148), It has a statistically 

significant influence on the performance of the Air Force Border Field Unit at the .05 

level. It can jointly predict the performance level of the Air Force Border Field Unit at 

73.10 percent (R2=.731). 
 

Keywords: Strategic leadership, administrative factors, operational efficiency, Air 

Force Border Field Unit  
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บทที่ 1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 ภารกิจด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นบทบาทหนา้ที่ที่มคีวามส าคัญมาก

ในการด าเนินการต่าง ๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรอืเอกชน เนื่องจาก “คน” 

จัดเป็นทรัพยากรและเป็นทุนที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร และน าพาองค์กรไปสู่

เปูาหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึงใส่วนเสริมสร้างหลักประกันใหอ้งค์กรสร้างความสามารถ 

ในการแขง่ขัน ซึ่งเป็นการเพิ่มพูนโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในอนาคต ดังนั้น บทบาท

ของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันท่ามกลางกระแสของความเปลี่ยนแปลง 

จงึมุง่ไปสู่การด าเนินงานเชิงรุกมากขึน้ กล่าวคือ ขยับขยายจากงานเชิงสนับสนุนไปสู่งาน

เชงิยุทธศาสตรท์ี่ตอบสนองต่อความตอ้งการขององค์กรหรอืธุรกิจให้เหมาะสมและ

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้มากขึ้น ตลอดจนตอ้งสามารถปรับตัวและ

รับมือกับความท้าทายใหม่ ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559, หน้า 

23)  

 การปฏิบัติงานของแตล่ะองค์กรในทุกวันนีเ้ราปฏิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรมนุษย์

บุคคลเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุดขององค์กร พนักงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อน

การด าเนินงานและสร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขันองค์กรจะสามารถบรรลุเปูาหมาย

ได้หรอืไม่ขึน้อยู่กับทรัพยากรบุคคลเป็นส าคัญ หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพก็จะสามารถสร้างคุณค่าอันมหาศาลให้กับองค์กรได้ ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น

ทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าอย่างยิ่งที่จะช่วยใหอ้งค์การเจรญิก้าวหนา้ คนเป็นปัจจัย 

ที่ส าคัญที่สุดที่จะด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ คนยังเป็นองค์ประกอบส าคัญใน

กระบวนการบริหาร ซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอน 5 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผนงาน  

การจัดการองค์การ การจัดการเกี่ยวกับบุคคล การประสานงาน และการควบคุมงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ถือเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญเป็นอันดับแรกของ

องค์การโดยเปรียบเสมอืนวัตถุดิบที่ช่วยใหทุ้กกิจกรรมและทุกหน้าที่ในองค์การสามารถ

ด าเนนิไปได้อย่างตอ่เนื่อง เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานขององค์การ 
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รวมไปถึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์การให้ด าเนินไปในแนวทางที่ต้องการ องค์การจะประสบ

ผลส าเร็จตามที่ตอ้งการได้หรอืไม่นั้นจ าเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่มคีวามรู้ 

ความสามารถ และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (อนิวัช แก้วจ านง, 2560, หน้า 148) 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ การท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้โดยมีเทคนิควิธีการที่เหมาะสมในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ลด

ปัญหาและอุปสรรคและลดความขัดแย้งให้นอ้ยที่สุดซึ่งประสิทธิภาพนีเ้ป็นตัวชีว้ัดผล 

การท างานว่าสามารถปฏิบัติงานได้มีคุณภาพมากน้อยเพียงใด คุ้มค่าหรือไม่เมื่อเทียบกับ

ทรัพยากรที่สูญเสียไป เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่ส่งผลไปถึงพฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคลากรภายในองค์กรที่แสดงออกมาทางด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้าน

ระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็นองค์ประกอบของประสิทธิภาพที่สง่ผลใหอ้งค์กร

ประสบผลส าเร็จไปในทิศทางที่ก าหนด ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ผลผลติของงานนั้นมี

คุณภาพสูงสุดเป็นไปตามที่ก าหนดตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ท าให้องคก์รด าเนินงาน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพอย่างยั่งยืน (กฤตภาคิน มิ่งโสภา, 2564) 

 การที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น เป็นปัจจัยหนึงที่มผีลต่อตอ่ควม

ส าเรจ้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความส าเร็จในการบริหารงานขององค์การ คอื ผูบ้ริหาร 

หรอืผูน้ าขององค์กร ป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผูก้ าหนดทิศทาง  

การด าเนินงานตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์การ เป็นหัวใจของการบริหาร  

เป็นผู้ที่สามารถด าเนินงานใหส้ าเร็จได้จากความรว่มมือของผู้อื่น ผูน้ าที่ดมีีหนา้ที่ประสาน

เพื่อน าไปสู่จุดหมาย เป็นผู้มีวิสัยทัศนก์ว้างไกลและสามารถท าให้ผู้อื่นยอมรับและยินดีที่จะ

เป็นผู้ตาม ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จจะต้องมี “ภาวะผู้น า” ( Lea der ship)  ซึ่งเป็นปัจจัย

ส าคัญที่มผีลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ หากองค์การใดมี

ผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ า คอื มีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมทั้งมคีุณธรรม 

จรยิธรรม องค์การนั้นจะได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) อันจะน าไปสู่

ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ส าหรับหน่วยทหารระดับกองพัน มีผู้บังคับกองพัน

เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสูดตามโครงสร้างของกองทัพ มีบทบาทส าคัญในการรับนโยบาย 

เจตนารมณ์จากผู้บังคับบัญชาและถ่ายทอด สื่อสารรวมถึงปรับเป็นแนวทางการปฏิบัติ 

ในหน่วยทหารระดับกองร้อย หมวด ทั้งภารกิจหลักในการรักษาความมั่นคง รักษาความ

สงบ ปูองกันชายแดน บรรเทาสาธารณภัย และแผนการเผชิญเหตุที่ต้องแก้ไขสถานการณ์

วิกฤติ มีรูปแบบการด าเนินงานแบบเผชิญหน้า นับเป็นบทบาทหนา้ที่ที่ตอ้งมกีารวางแผน 
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การปรับประยุกต์ การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมทั้งกาย วาจาจากศักยภาพของตนด้าน

ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ประสบการณ์ และอุดมการณ์ในความจงรักภักดีต่อชาติภายใต้

เจตจ านงของกองทัพบกที่สามารถปฏิบัติได้จริง มีความชัดเจน สามารถสร้างแนวร่วม 

ในการด าเนินงานจากผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างมุง่มั่นและเต็มใจ ซึ่งล้วนเกิดขึ้นจากพลังแฝง

เร้นภายใน ที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เรียกว่า ภาวะผูน้ า(Leadership) โดยในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าของ Ulrich ได้เสนอแบบจ าลองความคิดของผู้น าว่า Leadership Charge = 

Credibility capability ซึ่งเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า จากแนวคิดว่าการที่ผูน้ าควร

มีความเข้าถึงเรื่องภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จใช้เป็นประโยชน์ตอ่ผูน้ าในการปรับ

ประยุกต์และพัฒนาตนเองเพื่อสรา้งความน่าเชื่อถือส่วนตัว และความสามารถในการ

บริหารองคก์ร ผู้น าในปัจจุบันต้องมีกิจกรรมต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้นทั้งกิจกรรมภายในและ

ภายนอกองค์การ ผูน้ าจงึจ าเป็นต้องมี “ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์” ( St r a t eg ic Leader ship)   

เพื่อพัฒนาศักยภาพการตัดสินใจในสถานการณ์ที่ซับซอ้นมากขึ้น พัฒนาความสามารถ 

ในการสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของตน และที่ส าคัญอย่างยิ่งตอ้งพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มี

คุณธรรมและจรยิธรรม (Boal and Schultz, 2007) เพิ่มขึน้ตามไปด้วย 

 องค์กรทุกองค์กรจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางที่ก าหนด

ได้นัน้การใชท้รัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่าง

ยิ่ง ซึ่งในบรรดาทรัพยากรในองค์การนั้น มักจะประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ (รวมถึง

อาคารสถานที่) และเทคโนโลยี ซึ่งทรัพยากรเหล่านีถ้ือได้ว่ ามบีทบ าทส าคัญ ที่จะช่วยน า 

ความส าเร็จมาสู่องค์กร ซึ่งบุคคลถือได้ว่ามีความส าคัญ จงึมคีวามจ าเป็นอย่างมากในการ

บริหารงาน เพราะมนุษย์ถือได้วา่เป็นสิ่งที่มคี่าที่สุดในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการจัดหา การใช้

ทรัพยากร เงินหรอืวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ หากมีบุคลากรที่ด ีมคีวามรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ทัศนคตทิี่ดตี่อองค์กรปัจจัยอื่น ๆ ที่ดกี็จะตามมา องค์กรนัน้ก็จะสามารถขับเคลื่อนได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ซึ่งในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ด้วยการแข่งขันที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบันทั้ง

หนว่ยงานภาครัฐและเอกชนต่างหันมาให้ความสนใจทรัพยากรบุคคลมากขึ้น ดังนั้น เพื่อ

เป็นการดูแลรักษาคนผูซ้ึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ ปัจจัยที่จะน ามาซึ่ง

ความส าเร็จและความมปีระสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ เสียสละ ความ

รับผิดชอบและความเต็มใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ ทรัพยากรมนุษย์จงึเป็น

สิ่งที่มคีวามส าคัญยิ่งต่อทุกองค์การ (พฤธิสิทธิ ์อุทุม, 2559) 
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 กองทัพอากาศ เป็นหนว่ยงานหนึ่งที่มภีารกิจในด้านการธารงและรักษาความ

มั่นคงของชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ์ จงึได้ก าหนดยุทธศาสตรข์องกองทัพอากาศ 

20 ป ี(พ.ศ. 2561-2580) ขึน้ เพื่อเป็น แนวทางในการปฏิบัติให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์

ชาติ โดยมีการพัฒนาในทุก ๆ ด้านอย่างเป็นระบบ เชน่ การจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือและ

อาวุธยุทโธปกรณ์ที่เหมาะสมกับการฝึกและการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา

แนวความคิด การปฏิบัติภารกิจและการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ โดยเฉพาะด้านการ

พัฒนาบุคลากร ได้มกีารพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศทุกระดับ ให้มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานและขีดความสามารถตรงตามความต้องการ ของกองทัพอากาศ 

สมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ เป็นนโยบายเฉพาะด้านก าลังพลเพื่อเสริมสร้าง 

ศักยภาพก าลังพลใหมีขดีสมรรถนะสูงขึ้นและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

เหมาะสมในทุก สถานการณ์ซึ่งจะมีความสาคัญในการพัฒนาก าลังพลเพื่อสนับสนุน 

การปฏิบัติการเครือข่าย และขับเคลื่อน กองทัพอากาศใหบรรลุตามวิสัยทัศนการเป็น

กองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาคได้ส าเร็จในอนาคต (กองทัพอากาศ, 2561) 

 ทั้งนี ้การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน จะประสบ

ความส าเร็จ มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับ 

ปัจจัยหลาย ๆ อย่าง โดยเฉพาะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารและปัจจัยทางการ 

บริหารองค์กร เพราะในการบริหารกิจการใด ๆ ก็ตามต้องอาศัยปัจจัยกระบวนการบริหาร  

ในการสนับสนุนการด าเนินกิจการตา่ง ๆ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ได้วางไว้ เพราะปัจจัยการ

บริหารหรอืทรัพยากรการบริหารนั้นมคีวามส าคัญและจ าเป็นต่อการบริหารงานเป็นอย่าง

มากไม่วา่การบริหารงานนั้นจะเป็นการบริหารภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตามการน าเอา

ปัจจัยการบริหารมาเลือกใช้ให้เหมาะสมกับการบริหารงาน จะส่งผลใหเ้กิดประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลอย่างสูงสุด รวมทั้ง ในการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน จะมีประสิทธิภาพที่ดมีากน้อยเพียงใด จะต้องเกิดจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ของผู้บริหารและปัจจัยทางการบริหารองค์กร ที่จะท าให้ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน

มีความรูส้ึกมั่นคงในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กร มีความกระตือรือรน้ในการ

ท างานร่วมกัน อยู่ในระเบียบวินัยและพร้อมทุ่มเทและเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่าง ๆ 

รวมทั้งมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล ด้วยเหตุนี้ผูว้ิจัยใน

ฐานะที่เป็นข้าราชการหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ จงึสนใจที่จะท าการวิจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารและปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการ
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ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน  ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนีจ้ะเป็น

ข้อมูลพื้นฐานการพัฒนา และเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาปรับปรุงปัจจัยทางการบริหาร 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร และการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน ให้มปีระสิทธิภาพ บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ช่วยพัฒนาระบบการบริหารงาน

บุคคลในหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ เพื่อสร้างความมั่นคงในหน้าที่การงาน  

ความกระตอืรอืร้น และความรว่มมอืของบุคลากรในการปฏิบัติภารกิจที่มคีวามส าคัญต่อ

ความมัน่คงของชาติ รวมถึงเสนอผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น เช่น การเพิ่มขีดความสามารถ

ของหน่วยงาน การลดความขัดแย้ง และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการท างาน

ร่วมกนั และเป็นแนวทางในการบริหารระบบงานทางด้านการบริหารงานบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอันจะได้ช่วยเพิ่มขดีความสามารถเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และ

เปูาหมายขององค์การตอ่ไป 

 

ค าถามของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยทางการบริหาร  

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และปัจจัยทางการบริหารมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดจุดมุง่หมายของการวิจัยได้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ ปัจจัยทางการบริหาร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

  2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และปัจจัยทางการบริหาร 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมติฐานของการวจิัยไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 

  2. ปัจจัยทางการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 
 

ความส าคัญของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงาน 

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ซึ่งหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็น

แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ให้ดยีิ่งขึ้น 

ซึ่งการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะช่วยเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ท าให้เกิดความ

ร่วมมือและความเป็นหนึ่งเดียวกันในองค์กร ช่วยสร้างความเชื่อมั่นและขวัญก าลังใจของ

บุคลากรที่มตี่อผู้บังคับบัญชา 

  2. ท าให้ทราบระดับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ซึ่งหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา 

ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ให้ดียิ่งขึน้ ซึ่งการพัฒนาปัจจัย

การบริหารจะช่วยเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ท าใหเ้กิดความร่วมมอืและความเป็น

หนึ่งเดียวกันในองค์กร ช่วยลดปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลในหน่วยสนามชายแดน

ทหารอากาศ 

  3. ท าให้ทราบระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ซึ่งหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ให้ดียิ่งขึน้ 

  4. ผลจากการวิจัยท าให้ได้แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยทางการบริหารและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ซึ่งหนว่ยงานในสังกัดกองทัพอากาศ ตลอดจนหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 7 

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุสู่วัตถุประสงค์ และเปูาหมายขององค์การ 

สามารถสนับสนุนยุทธศาสตร ์20 ปีของกองทัพอากาศ เช่น การพัฒนาผู้น าและบุคลากร

ให้มศีักยภาพสูงขึ้นเพื่อตอบสนองตอ่ภารกิจที่ส าคัญในด้านความมั่นคงของชาติ และการ

เพิ่มขีดความสามารถของหน่วยสนามชายแดน เพื่อให้บรรลุเปูาหมายเชิงยุทธศาสตรข์อง

กองทัพอากาศ ต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

จ านวน 5,516 คน  

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

จ านวน 373 คน การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วธิีการค านวณจากสูตรของยามาเน่ 

(Yamane, 1973, p.127 อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2557, หนา้ 26) และจะท าการสุ่ม

ตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

   2.1.1 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วย

สนามชายแดนทหารอากาศ ตามแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ ของ Hitt, Ireland 

and Hoskisson (2007) ประกอบด้วย 

    2.1.1.1 ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

    2.1.1.2 ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ 

    2.1.1.3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  

    2.1.1.4 ด้านการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 

    2.1.1.5 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 

   2.1.2 ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

ตามแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 6 M (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2560) จ านวน  

6 ด้าน ประกอบด้วย  
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    2.1.2.1 ด้านบุคลากร 

    2.1.2.2 ด้านงบประมาณ 

    2.1.2.3 ด้านวัสดุอุปกรณ์ 

    2.1.2.4 ด้านการจัดการ 

    2.1.2.5 ด้านคุณธรรมจริยธรรม 

    2.1.2.6 ด้านวิธีการท างาน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ตามแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของ Peterson and Plowman (1989) ประกอบด้วย 

   2.2.1 คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   2.2.2 ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน  

   2.2.3 การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน  

   2.2.4 การประหยัดทรัพยากร 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใชใ้นการวิจัย คือ หน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหาร

อากาศ 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาด าเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คอื ระหว่างวันที่ 1 พฤศจกิายน พ.ศ. 

2566-ถึงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567 
 

กรอบแนวคิดของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้น า  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิ 

กลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 6 M (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 

2560) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยทางการ

บริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 
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  3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน ของ Peterson and 

Plowman (1989) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 ดังภาพประกอบ 1 
 

                 ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 

        (Independent Variable)                             (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 
  

 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาของ 

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ซึ่งมบีทบาทและสามารถพัฒนา

องค์การให้มคีุณภาพ การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ เปูาหมาย ขององค์กร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน 

   1. คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   2. ความรวดเร็วและทันเวลาในการ

ปฏิบัติงาน  

   3. การบรรลุเปูาหมายในการ

ปฏิบัติงาน  

   4. การประหยัดทรัพยากร 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

   1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

   2. การบริหารทรัพยากรองค์การ 

   3. การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มปีระสิทธิภาพ  

   4. การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

   5. การควบคุมองค์การใหส้มดุล 
 

ปัจจัยทางการบริหาร 

   1. ด้านบุคลากร  

   2. ด้านงบประมาณ  

   3. ด้านวัสดุอุปกรณ์  

   4. ด้านการจัดการ  

   5. ด้านคุณธรรมจริยธรรม  

   6. ด้านวิธีการท างาน 
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ทั้งในระยะสัน้และระยะยาว เพื่อให้หน่วยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

สามารถด าเนินงานตามยุทธศาสตรข์องหนว่ยงาน อันน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์และ

เปูาหมายที่ก าหนดไว้ ดว้ยเหตุนี้ การศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 

   1.1 ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของ 

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ที่สามารถใหว้ิสัยทัศน์ แจ่มชัดและ 

สามารถปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้ สอดคล้องทันต่อการเปลี่ยนแปลง เชื่อมโยง 

และถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เข้าใจง่ายและสามารถมีกลวิธีในการ

กระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

   1.2 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของ 

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศมีการส่งเสริมสนับสนุน การเรียนรู้ของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน เพิ่มสมรรถนะในการท างาน มีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสม คุ้มค่า มีการจัดสรรหน้าที่รับผดิชอบได้ เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน  

   1.3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ หมายถึง 

ผูบ้ังคับบัญชาของหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศมีการด าเนิน

กิจกรรมที่เป็นการสง่เสริมวัฒนธรรม ความมปีระสิทธิภาพอย่างยั่งยืนขององค์การก าหนด

ค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงานก าหนดแบบแผนในการท างาน  

ได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานสร้าง

ค่านิยม ให้ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนเกิดความรักความสามัคคีเป็นพลังผลักดัน

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดนทุกท่าน  

   1.4 ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของ 

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศมีการยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวปฏิบัติ 

ต่าง ๆ อย่างมจีรยิธรรมปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม  

มีความซื่อสัตย์ สุจรติในการปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลายค านึงถึงผลประโยชนข์อง

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ ส่วนตนมคีวามรักและเอือ้อาทรตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน 

พิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนเงนิเดือนดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม  

   1.5 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของ 

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศสามารถสร้างความเข้าใจ และ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการได้อย่างเหมาะสมมคีวามยดืหยุ่นในการ
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บริหารงาน สามารถจัดอัตราก าลังทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดนได้เหมาะสมกับภาระ

งานบริหารงานโดยค านึงถึงความพึงพอใจ ของทั้งผู้ให้และผู้รับบริการมกีารจัดกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมใหท้หารอากาศหนว่ยสนามชายแดนมีความสุขในการท างาน 

  2. ปัจจัยทางการบริหารจัดการ หมายถึง ทรัพยากรหรือองค์ประกอบที่มี

ส่วนส าคัญในการบริหารงาน การด าเนินงานเพื่อไปสู่เปูาหมายตามนโยบาย แผนงาน ของ

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ที่ได้ก าหนดไว้ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต้องใช้

ทั้งศาสตร์และศลิป์เพื่อที่จะน าเอาทรัพยากรที่มอียู่ทั้งบุคลากร วัสดุ งบประมาณมาบริหาร

จัดการตามหลักการที่วางไว้ โดยมีกระบวนการที่ชัดเจนเพื่อท าให้เกิดความส าเร็จเป็น

รูปธรรมตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ประกอบด้วย 

   2.1 ด้านบุคลากร หมายถึง การบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน 

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ เชน่ การคัดเลือก การบรรจุแตง่ตั้งให้เหมาะสม

กับงาน การพัฒนา ให้บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถ  

   2.2 ด้านงบประมาณ หมายถึง การบริหารที่เกี่ยวข้องกับรายรับรายจ่าย 

การเงนิการคลังของหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ งบประมาณที่

เหมาะสมกับปริมาณงาน และการให้ประชนเข้ามามีสว่นรว่มในการก าหนดแผนงาน 

โครงการต่าง ๆ รวมถึงการตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณ เพื่อให้เกิดความประหยัด 

คุ้มค่า โปร่งใส 

   2.3 ด้านวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การบริหารวัสดุอุปกรณ์ของหนว่ยงาน 

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ เชน่ การน าวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้เพื่อ  

เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน การเลือกใช้ตดิตั้งอุปกรณ์เพื่ออ านวยความสะดวกแก่

ประชาชน โดยค านึงถึง ความประหยัด คุ้มค่า และประโยชนใ์ช้สอย 

   2.4 ด้านการจัดการ หมายถึง เทคนิคหรอืวิธีการบริหารทั่วไปของ

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ที่น ามาใช้เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ เชน่ มีการวางแผนการด าเนินงานตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลดความ

ซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน มีการบริหารรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย สามารถลดขั้นตอน

การปฏิบัติงานได้จริง มกีารก าหนดแผนการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่องและปฏิบัติตามแผนที่

ก าหนดทุกครั้ง และมีการตรวจสอบการบริหารงานโดยใหร้ายงานผลการด าเนินงานอยู่

เสมอ 
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   2.5 ด้านคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ มีการส่งเสริมการน าหลักธรรมและจริยธรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

ทั้งความซื่อสัตย์สุจริต เสมอภาค ความเพียร การมีจติส านึกดีงาม รับผดิชอบ เสียสละ  

การวางตัวเจ้าหน้าที่อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ ค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

พวกพ้องหรอืส่วนตน ประกอบกับมีการก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมและก าหนด

บทลงโทษส าหรับผูฝุ้าฝนืหรือประพฤติผิดอย่างชัดเจน 

   2.6 ด้านวิธีการท างาน (Method) หมายถึง หน่วยงานในสังกัดหน่วย

สนามชายแดนทหารอากาศ มีการให้ความส าคัญและพัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา กับส่งเสริมทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน

อบรมวิธีการหรอืเทคนิคในการปฏิบัติงานที่จ าเป็นอย่างตอ่เนื่อง มกีารจัดการความรู้

เกี่ยวกับเทคนิควิธกีารให้สามารถเรียนรูด้้วยตนเองได้ รวมทั้งการมุง่มั่นปฏิบัติตาม

กฎระเบียบของราชการอย่างเคร่งครัด 

  3. ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

หมายถึง การใชป้ัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวก ากับ 

การแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ซึ่งทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนปฏิบัติงาน

ด้วยความตัง้ใจอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรอืเทคนิคการปฏิบัติงานที่สร้างผลงานได้

มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด โดย

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดนมีความสุข ความพึงพอใจในการท างาน การเพิ่มพูน

คุณค่า ปริมาณของผลงาน การพัฒนาเทคนิค วิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

ประกอบด้วย 

   3.1 คุณภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน ที่ปฏิบัติตามกฎและระเบียบที่เกี่ยวข้อง ปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกต้อง 

แมน่ย า ไม่มขี้อผิดพลาด หนว่ยงานได้ประโยชน์คุม้ค่า และมีความพึงพอใจ ตามที่

ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายและเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรอืประชาชน หรอืสังคม  

   3.2 การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของ 

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน โดยมีการวางแผนในการใชท้รัพยากร 

ที่เกี่ยวข้อง เชน่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีต่าง ๆ มีการก าหนด

เปูาหมายในการปฏิบัติงาน การจัดล าดับความส าคัญของงาน เพื่อให้ได้ผลงานเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน  
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   3.3 ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ที่ไม่ลา่ช้า เกินก าหนดระยะเวลาที่ก าหนด 

ปฏิบัติงานทันทีหลังจากที่ได้รับมอบหมายงาน หรอืมีการพัฒนาเทคนิควิธีการ ท าให้

สามารถการปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้  

   3.4 การประหยัดทรัพยากร หมายถึง ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

มีการใชท้รัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เชน่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ 

และเทคโนโลยี อย่างประหยัด คุ้มค่า มีการกระตุ้นเตอืนเพื่อนรว่มงาน หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ตระหนักถึงการใชท้รัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า มีการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีสมัยใหม่ ในการท างาน เพื่อลดค่าใช้จ่าย เชน่ การแอพพลิเคชั่นต่าง ๆ ในการ

ติดตอ่สื่อสาร และการรายงานผล 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยจะได้น าเสนอ

ตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  4. บริบทหนว่ยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 “ภาวะผู้น า” ( Lea der shi p)  ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่มผีลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จ

หรอืความล้มเหลวขององค์การ หากองค์การใดมีผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ า คือ มีความรู้ 

ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมทั้งมคีุณธรรม จรยิธรรม องค์การนัน้จะได้เปรียบใน

การแขง่ขัน (Competitive Advantage) อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

ผูน้ าในปัจจุบันต้องมีกิจกรรมตา่ง ๆ เพิ่มมากขึน้ทั้งกิจกรรมภายในและภายนอกองค์การ 

ผูน้ าจงึจ าเป็นต้องมี “ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์” ( St r a t eg ic Leader ship)  เพื่อพัฒนาศักยภาพ

การตัดสินใจในสถานการณ์ที่ซับซ้อนมากขึ้น 

 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 

  สมยศ นาวีการ (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถคาดคะเนสร้างวิสัยทัศน์ รักษาความคล่องตัวและให้อ านาจแก่บุคคลอื่น 

เพื่อที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ 
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  มันฑนา กองเงิน (2554) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

การเป็นผู้ที่สามารถคาดการณ์ มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มีความยดืหยุน และสามารถน า

วิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 57) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าองค์กรในการมีวสิัยทัศน ์กลยุทธ์รวมทั้งมีการค้นหาปัจจัยที่ 

เป็นตัวขับเคลื่อนเปูาประสงค์ให้บรรลุได้ และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยผูน้ ามีพฤติกรรมที่มุง่เน้น ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นส าคัญเพื่อให้

บรรลุเปูาประสงค์ (goals) ขององค์กร 

  เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2559, หนา้ 55) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็น

กระบวนการของอทิธิพลผู้น ามีต่อบุคคลอื่นให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ เพื่อการ

บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่ครอบคลุมทั้งเปูาหมาย (Ends) และ

วิธีการ (Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรอืการสร้างทางเลือก  

การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรอืการประเมิน 

  พรชัย เจดามาน (2562, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าที่มอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นในด้านการกระท าการบริหารจัดการและการ

ผสมผสานการเปลี่ยนแปลง การให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์ (Human Capital) วัฒนธรรม

องค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ สู่แผนปฏิบัติการ 

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

เป็นความสามารถใช้อทิธิพลสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการ

สร้างศักยภาพใหก้ับองค์กรในระยะยาว 

  Robbins and Coulter (2003) เป็นกระบวนที่ผู้น ามีการจัดการเชงิกลยุทธ์ 

รวมถึงเป็นทักษะที่เกิดจากประสบการณแ์ละความอาวุโส มคีวามรอบรู้ (Wisdom) และ 

มีวสิัยทัศน ์(Vision) ในการวางแผนการด าเนนิงาน สามารถตัดสินใจภายใต้สภาวการณ์ 

ที่มคีวามหลากหลายและไม่แนไ่ม่นอน 

  Dubrin (2004, p. 43) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง

การก าหนดทิศทางองค์การกระตุน้ให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์เพื่อความอยู่รอดของ

องค์การ 

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง คุณลักษณะของผู้บริหาร ซึ่งมีบทบาทและสามารถพัฒนาองค์การให้มคีุณภาพ  
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การก าหนดวิสัยทัศน ์(Vision) พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เปูาหมาย (Goal)  

ขององค์กร ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 การแขง่ขันในศตวรรษที่ 21 มคีวามซับซ้อนท้าทาย เต็มไปด้วยโอกาสและภัย

คุกคาม ภายใต้สภาพแวดล้อมที่คาดเดาได้ยาก ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์เป็นภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผลสามารถน าความเจรญิก้าวหน้าและเพิ่มประสิทธิผลใหก้ับองค์การได้ (Ireland 

and Hitt, 2007, p. 43) ผูน้ าองค์กรหลายแหง่ที่ประสบความส าเร็จล้วนมีความเป็นผูน้ า

เชงิกลยุทธ์  

  1. Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขั้นตอน คอื ขัน้ที่ 1) การวางแผน (Planning) การระบุพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ ขัน้ที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ ขั้นที่ 3 ก าหนด

โอกาสและอุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ ขัน้ที่ 5 

การก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน ขัน้ที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์น าไปปฏิบัติ (Implementaion) 

ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและควบคุมหรือประเมินผล (Evaluation) ขั้นที่ 8 การ

ประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็นว่าการด าเนินกระบวนการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แต่หาก

การวางแผนกลยุทธ์ได้เป็นอย่างดแีล้วมิได้น าไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม 

องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดได้ ดังนั้น จงึกล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการ

ต่างก็มีความส าคัญและต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซึ่งแต่ละขั้นตอนมรีายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission,Objection Strategies) การส ารวจและทบทวนพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกิจจะท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงความ 

มุ่งหมาย (Purpose) องค์การจะได้ยึดเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบริการขององค์การ 

ส่วนเปูาหมายปัจจุบันขององค์การจะท าให้ทราบถึงรายละเอียดของพันธกิจที่ก าหนดไว้ 

ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาว่าเปูาหมายที่ก าหนดไว้สอดคล้องของกลยุทธ์กับเปูาหมายของ

องค์การ และพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่ใน

สถานการณป์ัจจุบันและอนาคต 

   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ (Aanlyzing the Environment)  

คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการ 
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ด าเนนิงานขององค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างตอ่เนื่อง 

เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารอย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซึ่งได้แก่ ภาวะเศรษฐกิจ การเมอืง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยีและโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific  

Environment) เชน่ ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แขง่ กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา

แนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหลา่นี ้เพื่อให้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ

องค์การให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนไป 

   ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขั้นตอนที่มีผลมาจากขั้นตอนที่ 2 เมื่อวิเคราะหส์ถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อม

ภายนอกแล้วหากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) แสดงวา่เป็นอุปสรรค (Threats) 

ต่อองค์การ แต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหนึ่ง แตเ่ป็น

อุปสรรคต่ออกีองค์การหนึ่งก็ได้ ทั้งนี ้เพราะแตล่ะองค์การอาจมสีิ่งแวดล้อมภายใน คอื 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่าง หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครั้งแนวโน้ม

ของสถานการณ์เดียวกันอาจมผีลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การเดียวกัน

ทั้งสองอย่างพร้อม ๆ กัน 

   ขั้นที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(A nalyzing  the Org a nizat ion’  s Resour ces an d Ca pa bi lit ies)  คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อม

ภายในองค์การ (Internal Environment) เชน่ พิจารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลติภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) สิ่งแวดล้อมภายในองค์การจะเป็นกรอบก าหนดความส าเร็จในการบริหารงาน 

ขององค์การอย่างหนึ่ง องค์การที่มีความสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใด 

ทางหนึ่ง เชน่ ทักษะความช านาญ เทคโนโลยี เงนิทุน เหนอืองค์การอื่นใดจะเป็นอาวุธ 

(Competitive Weapons) ที่สรา้งได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกิจปัจจุบัน 

จงึพยายามสร้างความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมีหรือเทียบเทียมได้ 

   ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Indentifying Strength and 

Weakness) จากาการวิเคราะหใ์นขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดล้อมภายในที่ดีเด่นหรอื

เหนอืกว่าเมื่อเทียบกับคู่แขง่ หมายถึง องค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แตห่ากสิ่งแวดล้อม

ภายในด้อยกว่าคู่แขง่จะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งต้อง

รักษาไว้ให้มีอยู่โดยตลอด ขณะเดียวกันต้องแก้ไขจุดอ่อนหรอืพยายามปรับเปลี่ยนให้เป็น
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จุดแข็งให้ได้ อย่างไรก็ดี วัฒนธรรมองค์การ (Or ga nizat ion’ s Culture )   ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อม

อย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนคา่นิยม ความเชื่อร่วมกัน

ของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น หากวัฒนธรรมองค์การ

มีผลท าให้พนักงานมีความสามัคคี ภักดีตอ่องค์การรว่มมอืกันท างานหนักเพื่อองค์การก็จะ

เป็นจุดแข็ง แตห่ากวัฒนธรรมองค์การที่เคยปฏิบัติมาตลอดไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

เชน่ การแตง่ตั้งพนักงานที่ใช้ระบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่พจิารณาความสามารถอาจถือ

เป็นจุดออ่นขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรมองคก์ารจงึเป็นปัจจัยที่ผู้บริหาร

ต้องพิจารณาเพื่อประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การด้วยหากองค์การใดมีวัฒนธรรม

องค์การที่ไม่เหมาะสมอาจจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยเช่นกัน 

   ขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทั้งหลาย

จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ระดับองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การก าหนดกลยุทธ์จะ

ด าเนนิตามขั้นตอนการตัดสินใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย แล้วเลือกกลยุทธ์

ที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ใหเ้ข้ากันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และต้องเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนอืคู่แข่งโดยพยายามให้เกิดความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (Sustainable) 

   ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies) กลยุทธ์จะ

บังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผู้บริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใด หากไม่มีการปฏิบัติ

อย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งต้องอาศัย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า 

   ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ 

(Strategies) ที่ปฏิบัติไปท าใหอ้งค์การบรรลุเปูาหมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 

(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มคีวามคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์

กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรต้องมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

เพื่อให้แนใ่จว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามแผน หากมีการเบี่ยงเบนจากแผนต้องด าเนนิการแก้ไข 

ผูบ้ริหารตอ้งเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุม แมเ้ป็นผูบ้ริหารในส่วนงานหรือกิจกรรม

ย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

  2. Cholonel Stephen (2004) ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มบีทบาทหนา้ที่

ส าคัญคือ 1) มทีักษะการก าหนด (Skill) 2) มุง่เน้นวิสัยทัศน ์(Provides Vision and Focus)  
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3) มคีวามเช่ียวชาญในการควบคุมและสร้างผูน้ าอื่น (Musters Command And Peer 

Leadership Skills) กระตุน้ผู้อื่นให้คิดและแสดงออก (Inspires Other to Think and Act)  

4) มีเปูาหมาย (Coordinates ends) วิธีการ (Ways) และแนวทางปฏิบัติรว่มกัน (Means)  

  3. Ireland and Michael (2005, pp.63-77) ได้ศกึษาสัมฤทธิ์ผลและการ

คงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 “บทบาทของผู้น าเชงิกลยุทธ์” ( The  Role of  

Strategic Leadership) พบว่า ลักษณะที่ส าคัญของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ มี

ความสามารถในการประเมินการด าเนินงานได้อย่างครอบคลุมว่าบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด

ไว้หรอืไม่ ในส่วนขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คอื 

1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่แน่ชัดและมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจน 2) การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มี

ความส าคัญ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การประเมินและด ารงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิผล 5) ให้ความส าคัญกับหลักจริยธรรม และ 6) แสดงให้เห็นความสมดุลของ 

การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

  4. Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพเป็น

หัวใจส าคัญของความส าเร็จในการจัดการจัดเชิงกลยุทธ์ ดังนัน้ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 

   4.1 มีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ (Clalify of vision) การจัดการเชงิกลยุทธ์

เป็นการพิจารณาภาพรวมขององค์การและบริบท เพื่อก าหนดเปูาหมายระยะยาวหรือ

วิสัยทัศนข์ององค์การ หากผูน้ าซึ่งมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง ไม่สามารถระบุ

เปูาหมายในอนาคตได้อย่างชัดเจนให้แก่บุคลากร ความล้มเหลวในการจัดการเชิงกลยุทธ์

ย่อมเกิดขึ้นได้ เพราะทุกคนมคีวามเข้าใจในเปูาหมายที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้น าจงึต้องสรา้ง

ความชัดเจนในเชิงเปูาหมายหรอืวิสัยทัศน ์และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การ

รวมถึงคุณค่าภายใต้วิสัยทัศนน์ั้นใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้และตระหนัก รวมถึงการสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ใหม้ีความเข้มแข็ง 

   4.2 ผู้น าต้องสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model)  

โดยผู้น าต้องแสดงใหเ้ห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ได้ เช่น  

การใชเ้ครือข่ายของการพัฒนาท้องถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชิงบูรณาการ 

 การประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแมบ่้าน เป็นต้น แสดงให้เห็น

ว่าองค์การจะด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนได้ผลตอ่เนื่องจนบรรลุวิสัยทัศน์ 
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   4.3 ผู้น าตอ้งสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกิจ (Commitment)  

แก่ผู้ปฏิบัติเนื่องจากความส าเร็จของการจัดการเชิงกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความส าเร็จในการ 

ปฏิบัติหน้าที่ของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล คอื การส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติตระหนักใน

คุณค่าของเปูาหมายและการเชื่อมโยงประโยชน์ในการบรรลุเปูาหมายกับผลตอบแทนของ

หนว่ยงานย่อยและบุคคล 

   4.4 ผู้น าต้องสามารถใหข้้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล 

(Being Well Informed) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การ

จงึตอ้งปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผู้น าจึงตอ้งมขี้อมูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี 

โดยการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลของสถานการณ์ 

   4.5 ผู้น าตอ้งมคีวามตัง้ใจจริงที่จะมอบอ านาจแก่ผูป้ฏิบัติ (Willingness  

to Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจากการด าเนินงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับ

บุคคลจ านวนมาก ซึ่งผูป้ฏิบัติตอ้งมอี านาจในการบริหารและตัดสินใจใช้ดุลยพินิจในระดับ

หนึ่ง เพื่อให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ผู้น าที่ไม่มอบอ านาจใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติหรอืมอบแต่

ไม่เพียงพอย่อมท าใหก้ารจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมอีุปสรรค 

   4.6 ผู้น าต้องฉลาดในการใช้อ านาจ (Astute Use of Power) คือ การ

จัดสรรทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของทุกหนว่ยงานเพื่อให้เกิด

ความสมดุลของการด าเนนิงานและสร้างความผูกพันและการท างานที่เช่ือมโยงกันของ

หนว่ยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

  5. Dubrin (2004, pp. 333–336 อ้างถึงใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, 

หนา้ 22-23) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผูน้ าที่มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย 

คุณลักษณะเฉพาะพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติโดยรวมคุณลักษณะทั้งของภาวะผู้น า

ที่มคีวามสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเข้าด้วยกันโดยมีองค์ประกอบ 5 

ประการ 

   5.1 ผู้น าที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง การคิดเชงิกลยุทธ์นั้นตอ้ง

อาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ

ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมี

ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจน
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สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมาส าหรับองค์การที่มปีฏิกิรยิากับ

สภาพแวดล้อมนี้เรยีกว่าการคิดเชงิระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝาุย 

ต่าง ๆ ได้ท างานรว่มกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนีต้้องค านึงถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้

    1) ตอ้งค านึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและมีความอิสระต่อกัน 

    2) การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ 

ด้านความเข้าใจ 

    3) การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มหีลายระดับ โดยแตล่ะ

ระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะส าหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคน

อาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างช้ันที่สูงกว่าและต่ ากว่าได้ 

    4) ผูจ้ัดการ ที่มอีายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ที่มทีักษะและไหวพริบ

ในการแก้ปัญหามากขึ้นเท่านั้น เชน่ ผู้จัดการที่มอีายุงาน 25 ปี ย่อมมทีักษะในการ

แก้ปัญหาได้ดกีว่าผู้จัดการที่มอีายุงานเพียงแค่ 1 ปี เป็นต้น และยิ่งการไต่เต้าต าแหนง่ที่

สูงขึ้น ก็ยิ่งจ าเป็นต้องมีทักษะดังกล่าวมากยิ่งขึน้เช่นกัน 

    5) นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้านการจนิตภาพเพื่อรับมือ

กับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองค์การจะประสบ

ความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มีผูน้ าที่มีความสามารถในการดา้นความคิด ความเข้าใจ 

และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มีความส าคัญอีกเชน่กัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วย

ในการก าหนดทางเลือกปฏิบัติ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์การที่จะด าเนินไป และการตั้ง

ค าถามแบบสร้างเงื่อนไขก็เป็นเรื่องที่ตอ้งอาศัยด้านการจนิตภาพ 

   5.2 ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์  

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถ 

ก าหนดอนาคตได้ในทางปฏิบัติแล้วผู้น าก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลาย ๆ 

ฝาุยซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล

ต่าง ๆ แตข่้อควรระวังอย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบเพิ่มขึน้ทีละน้อย  

ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจที่ใช้พื้นฐานของสถานการณท์ี่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก 

กล่าวคือ ถ้าปีที่ผ่านมาเคยท าอย่างไร ก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลด 

ในปีตอ่ไป ท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว 
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   5.3 การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต ซึ่งต้อง

อาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่วา่การมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็น

เรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของ

ลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 

   5.4 วิธีการคิดเชิงปฏิวัต ิได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ 

ท้าทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้วา่กลยุทธ์เป็นการใชค้วามคิด 

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมลีักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์

อนาคตใหม่ หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคิดเชิงปฏิวัตจิึงเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคิดใหมเ่กี่ยวกับสินค้า บริการตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม  

ซึ่งสามารถใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายที่จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การมากกว่า

การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย 

   5.5 การก าหนดวิสัยทัศน์ เป็นการก าหนดสภาพขององค์การที่ตอ้งการ

จะเป็นในอนาคตหรอืเป็นเปูาหมายที่มลีักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการในอนาคต โดย

ยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสรา้งความคิดโดยการใชค้ าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดี

ที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ วสิัยทัศน ์ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะ 

แบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหนง่ของทิศทางที่จะไปองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 

    1) การก าหนดวิสัยทัศน ์เป็นการก าหนดสิ่งที่องค์การต้องการใน

อนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

    2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการปฏิบัติตามภารกิจที่ก าหนดเอาไว้

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัยความสามารถและความ 

เต็มใจจากผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝุาย 

    3) นวัตกรรมที่เป็นจรงิได้ วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้นัน้จะต้องมลีักษณะ

ใหม่ และเป็นจรงิได้ ซึ่งต้องอาศัยผู้น าที่มคีวามสามารถพิเศษ 

    4) แบบกว้าง ๆ ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นเปูาหมายที่มลีักษณะ

กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

    5) แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นลักษณะ

เจาะจงในรายละเอียดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 
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    6) การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศนจ์ะมีลักษณะที่ตอ้งเผชิญ

ความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งที่จะท าได้โดยงา่ยดาย ซึ่งใครจะท าก็ได้

ลักษณะนี ้จึงถือวา่วิสัยทัศน์จะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึ้น  

    7) การมุ่งก าไร โดยทั่วไปแล้ววสิัยทัศนจ์ะมุ่งที่การสร้างก าไร  

  6. Hitt, Ireland and Hosskission (2007) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติของความเป็นผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ ไว ้5 ประการ 

   6.1 การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) คอื 

ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ และสามารถน าวิสัยทัศนม์าถ่ายทอดตลอดจนจูงใจ

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติตามได้อย่างสม ่าเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอก เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้  

   6.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ (Effectively Managing the Firm is 

resource Portfolio) มีความสามารถในการใชก้ลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ  

ทั้งด้านงบประมาณและด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่านั้นเกิดประโยชน์สูงสุด 

มีความคุ้มค่า คุ้มทุน เพื่อเกดิความได้เปรียบทางการแข่งขันผู้รับบริการได้รับบริการที่มี

คุณภาพ  

   6.3 สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การให้มีประสทิธิผล (Sustaining an 

Effective Organizational Culture) มีความสามารถในการก าหนดเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องค์การและค่านิยมให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถ

เลือกวัฒนธรรมองค์การทีมีอิทธิพลต่อ การด าเนินงานและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม 

การท างานของสมาชิก 

   6.4 มุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices)  

เป็นผู้น าที่มคีุณธรรม จรยิธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นที่น่าไว้วางใจ มีการตัดสินใจ 

โดยค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

   6.5 การจัดตัง้ควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balance 

Organizational Controls) มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการท างานใหไ้ด้ 

มาตรฐาน คุณภาพการบริหาร ผูร้ับริการ พึงพอใจในบริการที่ได้รับ และผูใ้ห้บริการมี

ความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  จากนิยามความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ข้างตน้ 

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาของหนว่ยงาน 
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ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ซึ่งมีบทบาทและสามารถพัฒนาองค์การให้มี

คุณภาพ การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ วัตถุประสงค์ เปูาหมาย ขององค์กร ทั้งในระยะสั้น

และระยะยาว เพื่อให้หน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ สามารถ

ด าเนนิงานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน อันน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่

ก าหนดไว้ โดยในการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของ 

Hitt, Ireland and Hoskisson (2007) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการ

วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดน

ทหารอากาศ จ านวน 5 ดา้น ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) ด้านการ

บริหารทรัพยากรองค์การ 3) การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  

4) การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม และ 5) การควบคุมองค์การให้สมดุล 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางการบรหิาร 

 การบริหารงานเป็นการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

โดยเฉพาะในยุคโลกาภวิัตน์กระบวนการบริหารจะเริ่มจากการบุคลากร กระบวนการ วัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ เทคโนโลยี และระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อท างานได้ส าเร็จ

รวดเร็วยิ่งขึน้ ซึ่งการพยายามใชท้รัพยากรเพื่อประโยชน์ทางการบริหารจงึเป็นศาสตร ์

(Science) ที่เกี่ยวข้องกับสาขาวิชาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรที่มอยู่อย่างจ ากัด

ให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดในการท างาน นอกจากนั้น การบริหารงานจะต้องประยุกต์ความรู้ 

หลักการ และทฤษฎีไปรับใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และ

สิ่งแวดล้อม จึงท าให้การบริหารมลีักษณะเป็นศลิป์ (Arts) โดย มุ่งใชป้ัจจัยการบริหารเพื่อ

การบรรลุวัตถุประสงค์ โดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิมแต่สามารถท างานได้เพิ่ม มากขึ้นหรอืใช้

ทรัพยากรลดลงแต่คุณภาพของงานดีเท่าเดิมหรอืดีกว่า 

 ความหมายของการบริหาร  

 ค าวา่ การบริหาร ในภาษาอังกฤษมักใช้อยู่สองค า คอื “Adm inistr a t ion” และ 

“Ma nage ment” ความแตกต่างของสองค านี ้คอื “Adm inistr a t ion” นิยมใชไ้ปในทางการ

บริหารราชการ สว่นค าว่า “ M a nage ment” นิยมใชไ้ปในทางบริหารธุรกิจ แตส่องค านี้ก็

อาจใช้แทนกันได้ ซึ่งหมายถึงการบริหารเช่นเดียวกัน นักวิชาการได้ให้ความหมายของการ

บริหารหลายทัศนะแตกต่างกัน ดังนี้ 
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 ประภาพรรณ รักเลีย้ง  (2556, หน้า 1) การบริหาร (Administration หรอื 

Management) เป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 

(Organizing) การน า (Larding) และการควบคุม (Controlling) การใชท้รัพยากรเพื่อให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมาย หรอืการบริหารเป็นทั้งศาสตรแ์ละศลิปะในการระดมและใช้

ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัด ให้สามารถด าเนินงานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่องค์การ

ก าหนดไว้ 

 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 22) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร 

หมายถึง การด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 22) ได้รวบรวมและสรุปความหมายของการ

บริหารไว้ดังนี้ 

  - การบริหาร คอื ศลิปะของการท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่นในการมี

ส่วนรว่ม 

  - การบริหาร คอื การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปที่รว่มกัน

ปฏิบัติการให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 

  - การบริหาร คอื การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปร่วมกันท างานเพื่อ

จุดประสงคอ์ย่างเดียวกัน 

  - การบริหาร คอื กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต ่2 คนขึ้นไปร่วมกันด าเนินการให้

บรรลุจุดประสงค์ร่วมกัน 

  - การบริหารคือ การใช้ศาสตร์และศลิปะในการน าทรัพยากรการบริหาร 

(Administrative Research) มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (Process of 

Administration) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  - การบริหาร คอื ศลิปะในการท าให้สิ่งต่าง ๆ ได้รับการประท าจนเป็น

ผลส าเร็จ หมายความว่าผู้บริหารไม่ใช่ผู้ปฏิบัติ แตใ่ช้ศลิปะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานจนเป็น

ผลส าเร็จตรงตามจุดหมายขององค์การ หรอืตรงตามจุดหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือก

แล้ว 

  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2560) ได้กล่าวถึงความหมายของ “การบริหาร”  

ที่บางครั้งเรียกว่า “การบริหารจัดการ” ไว้ 2 แนวทาง โดยความหมายแรก เป็นการน า

“ปัจจัยที่มสี่วนส าคัญต่อการบริหาร” มาเป็นแนวทางในการให้ความหมาย ซึ่งในที่นี้  

“การบริหารหรอืการบริหารจัดการ” หมายถึง การด าเนินงาน หรอืการปฏิบัติ 
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ใด ๆ ของหน่วยงานภาครัฐ และ/หรอืเจ้าหน้าที่ของรัฐ (ถ้าเป็นหน่วยงานภาคเอกชน 

หมายถึง ของหน่วยงาน และ/หรอืบุคคล) ที่เกี่ยวข้องกับคน สิ่งของ และหนว่ยงาน เชน่  

(1) การบริหารคน (Man) (2) การบริหารเงนิ (Money) (3) การบริหารวัสดุอุปกรณ์ 

(Material) (4) การบริหารงานทั่วไป (Management) (5) การบริหารการให้บริการประชาชน  

(Market) (6) การบริหารคุณธรรม (Morality) (7) การบริหารข้อมูลข่าวสาร (Message)  

(8) การบริหารเวลา (Minute) และ (9) การบริหารการวัดผล (Measurement) เป็นต้น 

  Herbert A. Simon (1947 อ้างถึงใน จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2556, หน้า 21) 

ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า หมายถึง “กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป

ร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง” ซึ่ง

ความหมายของการบริหารนัยนี้มาจากการมองว่าการบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งที่มี

ลักษณะส าคัญ คอื 

   - เป็นกิจกรรมหลุม่ ไมใ่ช่ของคนใดคนหนึ่ง 

   - สมาชิกในกลุ่มร่วมมอืกันท าอย่างประสานสัมพันธ์กันไม่ใช่ต่างคน 

ต่างท า 

   - เพื่อให้บรรลุเปูาหมายอบ่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างทั้งที่เป็น

เปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม (เปูาหมายขององค์การ) และเปูาหมายของสมาชิกแต่ละบุคคล

ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเหมอืนกัน 

  Simon (1966, p. 3 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ. 2555, หน้า 56)  

ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารคือ กิจกรรมของบุคคลตั้งแตส่องคนขึ้นไปร่วมมือกัน 

ด าเนนิการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างรว่มกัน 

  Stephen P. Robbins (1978 อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 21) 

ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง “กระบวนหารในการก าหนดเปูาหมาย จัดสรรทรัพยากร 

และประสานงานให้บุคลากรใชค้วามพยายามในการปิบัติงาน เพื่อใหเ้ปูาหมายขององค์การ

บรรลุผลอย่างมปีระสิทธิภาพ” ความพยายามของการบริหารนัยนี้ มาจากการมองว่าการ

บริหารเป็นกระบวนการที่มีลักษณะส าคัญ คอื 

   1. เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนนับแต่การก าหนดเปูาหมายจัดสรร

ทรัพยากรต่าง ๆ ประสานงาน ก ากับ ติดตาม และนิเทศ 

   2. เพื่อใหบุ้คลากรท างานอย่างเต็มศักยภาพ มิใช้ผู้บริหารท าแต่เพียง

ล าพัง 
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   3. เพื่อให้บรรลุเปูาหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ คือ ผลออกมาตามที่

ต้องการโดยใช้ทรัพยากรเท่าที่จ าเป็นอย่างประหยัดและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  Campbell & Others (1997, p. 6 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ. 2555, หน้า 

56) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท างานให้บรรลุเปูาหมายร่วมกับบุคคลอื่น 

 จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบโดยอาศัยทรัพยากรทางการ

บริหาร คือ คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ โดยที่ผูบ้ริหารตอ้งท าหน้าที่เป็นทั้ง

หัวหนา้ ผู้น า ผูป้ระสานงานอย่างมปีระสิทธิภาพโดยอาศัยกระบวนการ 7 ประการ คือ 

การวางแผน การจัดองคก์าร การจัดการด้านบุคคล การอ านวยการ การประสานงาน  

การรายงาน และการจัดการงบประมาณ 

 ความส าคัญของการบริหาร 

 การบริหารเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

ในยุคปัจจุบัน เพราะการท างานจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวนัน้ก็เพราะนักบริหาร 

มีเทคนิคและวธิีการท างานไม่เหมือนกัน ดังนัน้ การบริหารจงึมีความส าคัญดังที่ผู้รู้ 

ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

  ประภาพรรณ รักเลีย้ง  (2556, หน้า 2) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ

บริหารว่า ปัจจุบัน  เป็นที่ยอมรับกันว่าผูบ้ริหารในทุกระดับ มอีิทธิพลต่อองค์การสมัยใหม่

ในทุกแง่มุม ผูบ้ริหารจงึต้องท าความเข้าใจในภาระหนา้ที่ และความรับผดิชอบของงานด้าน

การบริหารทั้งต่อตนเองตอ่กลุ่ม ต่อสังคม และต่อประโยชน์ที่เกี่ยวเนื่องกันผู้บริหารทุก

องค์การต่างเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการระบบย่อย 2 ระบบคือ 1) ระบบงาน ก็คือ 

ทรัพยากรที่ไม่มีชีวติ ได้แก่ ทรัพย์สิน เงินทุน เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ 2) ระบบคน ก็คือ 

มนุษย์หรอืทรัพยากรบุคคลที่เป็นผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ หรอืสิ่งของ เพื่อที่จะ

ก่อใหเ้กิดผลส าเร็จใหก้ับองค์การดังนั้นการบริหารจึงเกี่ยวข้องกับการ “บริหารงาน” และ 

“บริหารคน” อยู่ตลอดเวลาผูบ้ริหารจงึต้องท าหนา้ที่จัดการเรื่องระบบงานด้านต่าง ๆ และ

วิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดระบบการผลิต การให้บริการ หรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ 

ทุกด้านเป็นไปด้วยดีพร้อม ๆ กันกับการที่ต้องจัดการเรื่องคน หรอืบุคลากร ซึ่งจะเป็นผู้เข้า

ไปรับมอบหมายและปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือต าแหน่งงานต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ทุก

คนมุมานะ ทุ่มเทก าลังความสามารถ ทั้งกายและใจให้เกิดผลงานที่ด ีและประสานกันกับ

การท างานของบุคคลฝาุยอื่น ๆ อย่างดดี้วย อาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารท าหน้าที่จัดให้การ
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ท างานของสองระบบนี ้คอื ระบบงานและระบบคน ให้สามารถประสานท างานรว่มกันไป

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  Hayes,& John (2002, p. 109 อ้างถึงใน วริัช  ววิัชนิภาวรรณ, 2555, หน้า 

51) ผู้บริหารมีหน้าที่ที่ส าคัญต้องใหค้วามสนใจเป็นพิเศษอยู่ 3 ประการ คอื หน้าที่ในการ

ตัดสินใจว่าอะไร คือ สิ่งที่จ าเป็นต้องท าโดยผา่นกระบวนการจัดท าแผน และการจัดท า

งบประมาณ ตอ่มา คือ หน้าที่ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานโดยการจัดองค์กร  

การจัดคนเข้าท างาน และประการสุดท้าย คือ หนา้ที่ในการสรา้งความเชื่อมั่นในผลการ

ปฏิบัติงานด้วยการควบคุม 

  Parsons & Patricia J. (2003, p. 23 อ้างถึงใน วริัช  วิวัชนิภาวรรณ, 2555, 

หนา้ 48) มีกิจกรรม 4 อย่างที่เป็นหัวใจส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องใชใ้นการด าเนินงานไปสู่

เปูาหมาย หรอืเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร 

การน า และการควบคุม 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ การบริหารมีความส าคัญในการ

ด าเนนิงานทุกระดับทั้งหน่วยงานภาครัฐ และหนว่ยงานเอกชน ทุกองค์กรตอ้งมหีลักและ

วิธีการบริหารที่ดีในการบริหารจึงจะสามารถเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มพูนผลผลิตและสร้าง

ความเจรญิก้าวหน้ามั่นคงใหแ้ก่องคก์รนั้น ๆ ดังจะเห็นได้จากในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ  

ได้พยายามที่จะเลือกและสรรหานักบริหารมอือาชีพมาเป็นผู้จัดการเพื่อบริหารงานให้มี

ประสิทธิภาพด าเนินที่สุด 

 ทรัพยากรในการบริหาร 

 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2560) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่มสี่วนส าคัญต่อการบริหาร

จัดการที่เรียกว่า 3M-11M (หรอือาจเรียกว่าทรัพยากรบริหารจัดการ หรอืทรัพยากรการ

จัดการ (Management resources) 

  1. 3M เชน่ Man (การบริหารทรัพยากรมนุษย์) Money (การบริหาร

งบประมาณ) Management (แปลว่า การบริหารงานทั่วไป หรอืการจัดการทั่วไป เชน่  

การวางแผน การควบคุมดูแล การตัดสินใจ และการประชาสัมพันธ์) 

  2. 4M เชน่ Man Money Management Material (การบริหารวัสดุอุปกรณ์) 

หรอื Man Machine Medium Mission 
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  3. 5M เชน่ Man Money Management Material Morality (การบริหาร

คุณธรรม หรอืจรยิธรรมของบุคลากรในหนว่ยงาน) หรือ Machinery Manpower Material 

Method Measurement 

  4. 6M เชน่ Man Money Management Material Morality Market (ตลาด 

ผูร้ับบริการหรือประชาชนผู้รับบริการ) 

  5. 7M เชน่ Man Money Management Material Morality Market Message 

(การบริหารข่าวสาร หรอืข้อมูลข่าวสาร) 

  6. 8M เชน่ Man Money Management Material Morality Market Message 

Method (วิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรอืเทคนิค) 

  7. 9M เชน่ Man Money Management Material Morality Market Message 

Method Minute (การบริหารเวลา หรอืกรอบเวลาที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน) 

  8. 10M เชน่ Man Money Management Material Morality Market 

Message Method Minute Mediation (การประสานงาน หรอืการประนปีระนอม) 

  9. 11M เชน่ Man Money Management Material Morality Market Message 

Method Minute Mediation Measurement (การวัดผล หรอืการประเมินผลการปฏิบัติงาน) 

  โดยแต่ละด้านประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังตอ่ไปนี้ 

  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   1.1 หนว่ยงานบรรจุ แตง่ตั้ง และใช้บุคลากรเหมาะสมกับงาน 

   1.2 หนว่ยงานเห็นความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรโดยให้

บุคลากรเข้ารับการพัฒนาหรอืฝกึอบรมเป็นประจ า 

   1.3 หนว่ยงานเชิญบุคคลภายนอก เช่น ผูม้ีประสบการณ ์เข้ามาช่วยพัฒนา

หรอืให้ค าแนะน าปรึกษาแก่บุคลากรเป็นประจ า 

   1.4 หนว่ยงานแลกเปลี่ยนหรอืยืมตัวบุคลากรจากหน่วยงานอื่น 

   1.5 ผูบ้ริหารของหน่วยงานท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เช่น ไม่สนับสนุนระบบพวกพ้อง หรอืระบบอุปถัมภ์ เป็นต้น 

  2. การบริหารงบประมาณ 

   2.1 หนว่ยงานได้รับการจัดสรรงบประมาณเพียงพอแก่การบริหารจัดการ 

   2.2  การรายงานการบริหารงบประมาณของหน่วยงานถูกต้องตามระเบียบ 

   2.3  หนว่ยงานสนับสนุนให้ตรวจสอบภายในด้านงบประมาณอย่างเข้มงวด 
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   2.4  หนว่ยงานสนับสนุนให้หนว่ยงานภายนอกเข้ามามีสว่นร่วมในการ

ตรวจสอบงบประมาณ 

   2.5  หนว่ยงานใช้จ่ายงบประมาณอย่างประหยัด มปีระสิทธิภาพ คุ้มค่า 

และเกิดประโยชน์สูงสุด 

  3. การบริหารงานทั่วไปหรือการจัดการทั่วไป 

   3.1 หนว่ยงานวางแผน ปฏิบัติตามแผน และประเมินผลแผนอย่างเป็น

ระบบ 

   3.2 หนว่ยงานมกีารบังคับบัญชาอย่างเป็นเอกภาพ 

   3.3  หนว่ยงานประชาสัมพันธ์อย่างตอ่เนื่อง 

   3.4  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าสูง เช่น กล้าตัดสินใจ กล้าแสดงออก และกล้า

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

   3.5  ผูบ้ริหารของหนว่ยงานมลีักษณะเป็นผู้น ามืออาชีพ เช่น มีวสิัยทัศน ์ 

มีความคิดรเิริ่ม ใช้วิชาความรูใ้นการปฏิบัติราชการ และค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม

เป็นหลัก 

  4. การบริหารวัสดุอุปกรณ์ 

   4.1 หนว่ยงานมีวัสดุอุปกรณ์ เช่น โต๊ะ เก้าอี ้และคอมพิวเตอร์ ที่มคีุณภาพ

เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน 

   4.2 หนว่ยงานมีวัสดุอุปกรณ์ เช่น โต๊ะ เก้าอี ้และคอมพิวเตอร์มากเพียงพอ

แก่การปฏิบัติงาน 

   4.3 หนว่ยงานปฏิบัติตามระเบียบการพัสดุอย่างเคร่งครัด 

   4.4  หนว่ยงานมรีะบบการบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์อย่างชัดเจน 

   4.5  ผูบ้ริหารของหนว่ยงานมคีวามคิดริเริ่มที่จะน าวัสดุอุปกรณ์ใหม่มาใช้

ในหน่วยงาน 

  5. การให้บริการประชาชน  

   5.1 หนว่ยงานเปิดโอกาสใหป้ระชาชนแสดงความคิดเห็น 

   5.2  หนว่ยงานให้บริการในลักษณะที่ตอบสนองความตอ้งการของ

ประชาชน 

   5.3  หนว่ยงานด าเนินงานโดยยึดถือผลประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก 

   5.4  หนว่ยงานค้นหาข้อมูลเพื่อน ามาใช้ในการให้บริการประชาชน 
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   5.5  หนว่ยงานประเมินผลความต้องการของประชาชน 

  6. การบริหารคุณธรรม 

   6.1 บุคลากรของหน่วยงานน าหลักธรรม เชน่ ความซื่อสัตย์สุจรติ มาใช้ใน

การปฏิบัติหน้าที่ 

   6.2 บุคลากรของหน่วยงานมีจิตส านึกที่ดงีามในการปฏิบัติดว้ยความ

รับผิดชอบ และเอาใจใส่งานอย่างสม่ าเสมอ 

   6.3  หนว่ยงานวางตัวบุคลากรได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

   6.4 บุคลากรของหน่วยงานปฏิบัติหน้าที่ตามกฎ ขอ้บังคับ ระเบียบ วนิัย 

อย่างเคร่งครัด  

   6.5  บุคลากรของหนว่ยงานใช้ต าแหน่งหรอือ านาจหนา้ที่แสวงหา

ผลประโยชน์ส่วนตนหรอืให้พวกพ้อง 

  7. การบริหารข่าวสารหรือข้อมูลข่าวสาร 

   7.1 หนว่ยงานน าข่าวสารหรอืข้อมูลข่าวสารมาใช้ปฏิบัติหน้าที่อย่างมาก

เพียงพอ 

   7.2 ข้อมูลขา่วสารของหน่วยงานเชื่อถือได้ 

   7.3 หนว่ยงานมีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยเพียงพอต่อการสนับสนุนการรับและ

สง่ขอ้มูลข่าวสาร 

   7.4 หนว่ยงานแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างเป็นเครือข่ายและระบบ 

   7.5 หนว่ยงานมีระบบการควบคุมตรวจสอบข้อมูลข่าวสารอย่างมี

มาตรฐาน 

  8. วิธีการ ระเบียบแบบแผน หรอืเทคนิค 

   8.1 หนว่ยงานบริหารจัดการบนพืน้ฐานของกฎหมายหรือยึดถือหลัก 

นิตธิรรม 

   8.2  หนว่ยงานยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบของการปฏิบัติราชการ

อย่างเคร่งครัด 

   8.3  หนว่ยงานเห็นถึงความส าคัญและได้พัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคในการ

ปฏิบัติราชการอยู่ตลอดเวลา 

   8.4  หนว่ยงานจัดการฝึกอบรมบุคลากรเรื่องวิธีการและเทคนิคในการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นประจ า 
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   8.5  ผูบ้ริหารของหนว่ยงานสนับสนุนให้บุคลากรน าวิธีการหรอืเทคนิค 

มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 

  9. การบริหารเวลาหรอืกรอบเวลาที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน 

   9.1 หนว่ยงานมนีโยบายสนับสนุนการปฏิบัติราชการด้วยความรวดเร็วและ

ทันเวลา 

   9.2  หนว่ยงานก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติราชการแลว้เสร็จที่ชัดเจน

และปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 

   9.3  หนว่ยงานลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการเพื่อใช้งานหรอืกิจกรรมแลว้

เสร็จโดยเร็ว 

   9.4  บุคลากรของหนว่ยงานผัดผอ่นหรือเลื่อนวันเวลาการปฏิบัติราชการ

เป็นประจ า 

   9.5  ผูบ้ริหารของหนว่ยงานให้ความส าคัญกับเวลาหรอืความรวดเร็ว 

ในการปฏิบัติหน้าที่ 

  10. การประสานงานหรือการประนปีระนอม  

   10.1 หนว่ยงานประสานงานภายในและภายนอกของหน่วยงานอย่างชัดเจน 

   10.2 หนว่ยงานวางระบบการประสานงานกับหนว่ยงานอื่นเพื่อลดขั้นตอน

และเพื่อให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติราชการ 

   10.3 หนว่ยงานให้เวลาส าหรับการประสานงานกับหนว่ยงานอื่นอย่างมาก

เพียงพอ 

   10.4 หนว่ยงานจัดการฝึกอบรมบุคลากรเรื่องการประสานงานในการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นประจ า 

   10.5 หนว่ยงานปรึกษาหารือกับหนว่ยงานอื่นเพื่อจัดแบ่งหน้าที่การปฏิบัติ

ราชการที่ซ้ าซ้อนกันหรอืคล้ายคลึงของแตล่ะหนว่ยงานใหชั้ดเจนขึ้น 

  11. การวัดผลหรอืการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   11.1 หนว่ยงานมรีะบบการวัดผลหรอืการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้

มาตรฐานและชัดเจน 

   11.2 หนว่ยงานเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืหนว่ยงานภายนอกเข้ามา 

มีสว่นร่วมในการวัดผลหรอืการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
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   11.3 หนว่ยงานควบคุมตรวจสอบการวัดผลหรอืการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเข้มงวด 

   11.4 หนว่ยงานฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากรในเรื่องการวัดผลหรือการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นประจ า 

   11.5 ผูบ้ริหารของหน่วยงานเห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการ

วัดผลหรอืการประเมินผลการปฏิบัติงานภายในหนว่ยงาน 

 ประเภทของระบบการบริหาร 

 โดยทั่วไประบบการบริหารแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

(สมคิด บางโม, 2562, หน้า 60) 

  1. การบริหารราชการ (Public Administration)  

  2. การบริหารธุรกิจ (Business Administration) 

  3. การบริหารการศกึษา (Education Administration) 

 การพิจารณาบริการแตล่ะระบบบริหารแตกต่างกันอย่างไร ให้ใชห้ลัก 4P  

เป็นเครื่องวิเคราะห ์ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2562, หน้า 60) 

  1. ความมุ่งหมาย (Purpose) การบริหารการศกึษาไม่มุง่หวังก าไร แตมุ่่ง

พัฒนาคนให้เจริญงอกงามในด้านต่าง ๆ การบริหารธุรกิจนัน้มุง่หวังก าไรเป็นส าคัญ 

ส าหรับการบริหารราชการนั้นมุ่งบริการ ให้ความสะดวกและคุ้มครองสวัสดิภาพของ

ประชาชน 

  2. บุคคลที่เกี่ยวข้อง (People) ในระบบการบริหารการศกึษา บุคคล 

ที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่เป็นผู้เยาว์ที่ยังไม่มรีายได้ แต่บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการบริการราชการ

ส่วนใหญ่ที่จะเป็นผู้บรรลุนิติภาวะแล้ว ส าหรับการบริหารธุรกิจนั้นผู้เกี่ยวข้องมีต้ังแต่เด็ก

จนถึงผูบ้รรลุนิตภิาวะ 

  3. วธิีการด าเนินการ (Process) การด าเนินการของระบบการศกึษาต้องใช้

ระยะเวลายาวนาน และสลับซับซ้อนมาก การด าเนินการของระบบราชการต้องเป็นพิธีการ 

ยึดระเบียบแบบแผน แต่การบริหารธุรกิจนั้นการด าเนินการไม่ยึดถือวิธีการ ไม่สลับซับซ้อน 

และไม่ใช้เวลายายนาน ต้องการความรวดเร็ว 

  4. ผลผลติ (Product) ผลผลิตของการบริหารธุรกิจ คอื สินค้าและบริการ 

ผลผลผลติของการบริหารราชการ คอื ความอยู่ดีกินดีของประชาชน แต่ผลผลติของการ

บริหารการศกึษา คอื บุคคลที่มคีุณภาพ 
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 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่ ปัจจัยทาง 

การบริหารจัดการ หมายถึง ทรัพยากรหรอืองค์ประกอบที่มสี่วนส าคัญในการบริหารงาน 

การด าเนินงานเพื่อไปสู่เปูาหมายตามนโยบาย แผนงาน ของหน่วยงานในสังกัดหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ ที่ได้ก าหนดไว้ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต้องใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์เพื่อที่จะ

น าเอาทรัพยากรที่มอียู่ทั้งบุคลากร วัสดุ งบประมาณมาบริหารจัดการตามหลักการที่วาง

ไว้ โดยมีกระบวนการที่ชัดเจนเพื่อท าให้เกิดความส าเร็จเป็นรูปธรรมตามวัตถุประสงค์ที่วาง

ไว้ โดยในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวความคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 6 M 

(วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2560) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับ 

ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 

1) บุคลากร 2) งบประมาณ 3) วัสดุอุปกรณ์ 4) การจัดการ 5) คุณธรรมจริยธรรม และ 

6) วธิีการท างาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดย

ผูว้ิจัยได้รวบรวม ข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีจากหนังสอื งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ

บทความตา่ง ๆ ซึ่งประกอบไป ด้วย ความหมายของประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน แนวคิด

ของประสทิธิภาพการปฏิบัติงานและองค์ประกอบ ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 การศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ได้มนีักวิชาการและ

ผูท้รงคุณวุฒิ หลายท่านได้ใหค้วามหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบัติงาน”  

ไว้ดังนี ้

  ทศวรรษ บุญญา (2559) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในการ

ท างานไว้ว่า เป็นการปฏิบัติงานที่ใช้ตน้ทุน และเวลาน้อยที่สุด แตไ่ด้ผลงานที่มีคุณภาพมาก

ที่สุด  

  ค านาย อภปิรัชญาสกุล (2560) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง 

การใชท้รัพยากรในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุ่งหวังถึงผลส าเร็จ และผลส าเร็จ

นั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรนอ้ยที่สุด และการด าเนินการเป็นไปอย่างประหยัด ไม่วา่จะ

เป็นระยะเวลา ทรัพยากรแรงงาน รวมทั้งสิ่งตา่ง ๆ ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการนัน้ ๆ ให้เป็น

ผลส าเร็จ และถูกต้อง 
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  พีรญา ชื่นวงศ์ (2560) ได้ใหค้วามหมายของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การใชท้รัพยากรขององค์กรใหบ้รรลุเปูาหมาย มุ่งเน้นให้เกิดการท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

และมีประสิทธิภาพในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด  

  นิตยา พรมจันทร์ (2562) ใหค้วามหมายว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง การปฏิบัติหรอืหาทางท าให้งานที่วางไว้ส าเร็จและครบถ้วนตามที่ตั้งใจโดยควรให้

มีประสิทธิภาพหรอืประโยชน์สูงสุดโดยน าทรัพยากรขององค์กรที่มอียู่ไปใช้อย่างค้มุ ค่าซึ่ง

ต้องอาศัยกระบวนการวางแผน ระเบียบวิธีการท างานอย่างมขีั้นตอนและตรวจสอบได้

เพื่อให้องคก์รได้รับประโยชน์อย่างสูงที่สุด 

  ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่าเป็น

ความรูแ้ละทักษะที่น าไปใช้ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของตนเอง และองค์กรโดยใช้เวลา

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งท าให้ตนเอง ผูอ้ื่น องค์กรเกิดประโยชน์

และความสุขในที่สุด 

  ผกาทิพย์ บัวพงษ์ (2564) ได้สรุปความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในการ

ท างานจะต้องประกอบไปด้วย ความรูค้วามสามารถเฉพาะตัวของบุคคล และสิ่งจูงใจที่จะ

น าไปสู่การบรรลุเปูาหมาย โดยการประเมินประสิทธิภาพได้จาก คุณภาพของงาน ปริมาณ

ของงาน เวลา และค่าใช้จ่าย 

  Millet (1994) ได้นยิามค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 

ที่ก่อให้เกิดความพอใจแก่มนุษย์ และได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย และความพึง

พอใจนัน้ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ Satisfactory Service) ซึ่งพิจารณาจาก  

   1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service)  

   2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

   3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample service)  

   4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous service)  

   5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive service) 

  Harrington (1996, pp. 1853-1931) ได้ให้ค านิยามประสิทธิภาพรวมของ

องค์กรโดยให้ ความส าคัญที่โครงสร้างและเปูาหมายขององค์กร ( Or ga nizat ion’ s St r uct ure  

and its Goals) ซึ่งก าหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลและการบริหารจัดการที่ มีระบบโดยมุ่งที่การท างานให้เหมาะสมและงา่ยขึ้น 

ซึ่งจะลดความสิน้เปลืองในด้านต่าง ๆ มีรายละเอียดดังนี้  
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   1. ก าหนดจุดมุง่หมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารตอ้ง

ทราบถึงสิ่งที่ ต้องการเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แนน่อน 

   2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนา

ความสามารถสร้างความแตกต่างโดยค้นหาความรู้ และค าแนะน าให้มากเท่าที่จะทาได้  

   3. ค าแนะน าที่ดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารต้องการค าแนะน าจาก

บุคคลอื่น  

   4. วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรก าหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเชื่อถือ

ตามกฎและวินัยต่าง ๆ  

   5. ความยุติธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารควรใหค้วามยุติธรรมและความ

เหมาะสม  

   6. มีขอ้มูลที่เชื่อถอืได้ เป็นปจัจุบัน ถูกต้อง และแนน่อน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการตัดสินใจ  

   7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผน

ตามหลัก วิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหน้าที่เพื่อให้องค์กรทาหน้าที่ได้อย่างราบรื่นและบรรลุ

จุดมุง่หมาย  

   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้ริหารต้อง

พัฒนาวธิีการ ท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าที่  

   9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษา

สภาพแวดล้อมให้ดี  

   10. การปฏิบัติการที่มมีาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้ริหาร

ควรรักษารูปแบบ มาตรฐานของวธิีการปฏิบัติที่ดี  

   11. มีค าสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-

practice Instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์

อักษร 

   12. การให้รางวัลที่มปีระสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผูบ้ริหารควรให้

รางวัลพนักงาน ส าหรับการท างานที่เสร็จสมบูรณ 

  Certo (2000, p. 9) ได้ให้ค านิยามของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถ บรรลุ

จุดมุง่หมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมีเปูาหมาย (Goal) คือ 
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ประสิทธิผลหรอืให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุดอาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง 

( Doing Th ings  Right) ” 

 แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  

 ส าหรับในเรื่องของคนท างานจะตอ้งมแีนวคิดการปฏิบัติตัวในการท างานและ

การพัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่ง สมพิศ สุขแสน (2556, หน้า 35) ได้เขียนในเทคนิคการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพ ดังนัน้คนท างานที่มีประสิทธิภาพควรมลีักษณะดังนี้ 

  1) ความฉับไวหมายถึงการใช้เวลาได้อย่างดทีี่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า 

แบบช้าชามเย็นชาม นั่นคือคนที่มปีระสิทธิภาพถ้านายมอบหมายงานให้ท าภายในเวลา 10 

นาที ก็ควรท าให้เสร็จตามก าหนด ไม่ควรใช้เวลาถึงครึ่งช่ัวโมง หรอืงานบริการ ผูร้ับบริการ

ย่อมตอ้งการความรวดเร็วดังนัน้ผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการใหบ้ริการแบบ

เบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

  2) ความถูกต้องแม่นย าหมายถึงการผิดพลาดในงานน้อย ตลอดจนมคีวาม

แมน่ย าในกฎระเบียบข้อมูล ตัวเลข หรอืสถิตติ่าง ๆ ตลอดจนไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความ

เสียหายแก่องค์การตอ้งตรวจทานงานก่อนเสนอนายเสมอ 

  3) ความรูห้มายถึงการมอีงค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรูใ้นเรื่อง

งานที่ก าลังท าอยู่ตลอดเวลา มิใช่การมีวุฒิการศกึษาสูงเท่านัน้ แตค่นที่มปีระสิทธิภาพจะ

เป็นผู้ที่แสวงหาความรูอ้ยู่ตลอดเวลาดังค ากล่าวที่วา่ “ No  one is too  ol d to lea r n ”  หรอืที่

เรียกว่า “ พวกน้ าไม่เต็มแก้ว ” ทั้งการเรียนรูด้้วยตนเอง เรียนรู้จากองค์การ เรียนรู้จาก

ผูอ้ื่น เรียนรู้จากอินเทอร์เน็ต เป็นต้น โดยเรียนให้“ รู้จริง และรู้แจ้ง” และน าความรู้นั้นมา

ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

  4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบด้าน จากการการได้เห็น ได้

สัมผัสได้ลงมือปฏิบัติบ่อย ๆ มิใช่มคีวามรูด้้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว เชน่ เป็นหมอที่

รักษาคนไข้มานาน เป็นอาจารย์ที่สอนนักศึกษามานาน หรอืเป็นเจ้าหน้าที่ธุรการมานาน  

บุคคลเหล่านีเ้ราอาจเรียกว่า “ผูม้ีช่ัวโมงบินสูงในการท างาน”คนเหล่านีถ้ือว่าเป็นผู้มี

ประสบการณส์ูง จะท างานผดิพลาดน้อยสมควรที่องค์การจะต้องธ ารงรักษาบุคคลเหล่านี้

ให้อยู่ในองค์การนานที่สุดเพราะคนเหล่านี้จะท าให้องค์การพัฒนาได้เร็ว 

  5) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative) หมายถึง การคิดริเริ่ม สิ่งใหม่ ๆ มุมมอง

แปลกใหม่ที่เรียกว่า “นวัตกรรม” (Innovation) มาใช้ในองค์การ เชน่ คิดระบบการใหบ้ริการ

ใหม่ ๆ ที่ลดขั้นตอนคิดระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ คิดวิธีการบริหารงาน 
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แบบเชงิรุก คิดปรับปรุงอาคารสถานที่แบบเอนกประสงค์ เป็นต้น คนที่มปีระสิทธิภาพ 

จงึเป็นคนที่ชอบคิด หรอื เก่งคิดหรอืมองไปข้างหนา้ตลอดเวลาที่เราเรียกว่ามี “วิสัยทัศน ์” 

(Vision) 

 Peterson and Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) ได้ให้

แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย 

  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผูใ้ช้ได้

ประโยชน์คุม้ค่า และมีความพึงพอใจผลการท างานมคีวามถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว 

นอกจากนี้ ผลงานที่มีคุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ตอ่องค์กรและสร้างความพึงพอใจ 

ของลูกค้า หรอืผูม้ารับบริการ  

  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 

ของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มปีริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงาน หรอื

เปูาหมายที่บริษัทวางไว้ และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม

เปูาหมายที่ก าหนดไว้  

  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง

ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวก 

รวดเร็วขึ้น  

  4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้อง

เหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลก าไรมากที่สุด 

ประสิทธิภาพในมติิของค่าใช้จ่าย หรอืต้นทุนการผลติ ได้แก่ การใชท้รัพยากรด้านการเงนิ 

คน วัสดุ เทคโนโลย ีที่มอียู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

 Woodcock (1989, pp.75 -116) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมการท างานที่มี

ประสิทธิภาพไว้ 11 ด้านดังนี ้ 

  1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะ

ผสมผสานทักษะ ความรูค้วามสามารถที่แตกต่างกันของบุคคลและใช้ความแตกต่างด าเนิน

บทบาทของแต่ละงานได้ อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป  

  2. เปูาหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear Objectives and 

Agreed Goals) คือ ทีมการท างานมีเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนสอคดคล้องกัน 

สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับเปูาหมายและวัตถุประสงค์นั้น  
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  3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศใน

การท างานเป็น ทีมเป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูส้ึก ความคิดเป็น

ของตนตอ่การท างานได้มี การสื่อสารโดยตรง หันหน้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหา สร้างความ

เข้าใจกัน  

  4. การสนับสนุนการไว้วางใน (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับ

การช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจรงิใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่าง

ตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปัญหาที่ เกิดขึ้นในการท างาน พร้อมที่จะรับมือในการแก้ไขปัญหา  

  5. ความรว่มมอืและขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) คือสมาชิกในทีมให้

ความ ร่วมมือกันท างาน พร้อมที่จะชว่ยเหลอืสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะความรู้

ความสามารถให้แก่กัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารที่เอื้อประโยชน์ 

ต่อการท างาน มีการใชค้วามขัดแย้งในทางสรา้งสรรคเ์พื่อรว่มมอืกันแก้ไขปัญหา  

  6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีมมี

การประชุม ปรึกษาหารอืและหาแนวทางปฏิบัติรว่มกัน การตัดสินใจจะใช้ขอ้มูลและ

ความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน  

  7. ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานในทีมจะต้อง

มีผู้น าที่มคีวามสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นัน้ ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถ

ที่จะเป็นผู้น าทีมได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้น  

  8. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) คือ การตดิตามผล

การปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข  

  9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ

ความรู้ ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกได้ใชท้ักษะความรูค้วามสามารถที่มี

ในการท างานอย่างเต็มที่  

  10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Inter-group Relations) คือ  

การท างานที่มีสัมพันธภาพที่ดมีีการรว่มมือให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน  

  11. การตดิต่อสื่อสารที่ดี (Good Communications) คือ การตดิต่อสื่อสาร 

ในทีมเป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสม สื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมกีารสื่อสาร

เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารความคิดเห็น 

 Vroom and Deci (1997) ได้ท าการศกึษาพบว่า ในการปฏิบัติงานของบุคคลที่จะ 

ก่อใหเ้กิดผลดีมปีระสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความสามารถ
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ความช านาญของผูป้ฏิบัติงานและการจูงใจในการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การใช้ความสามารถ

อย่างเต็มที่การปฏิบัติงาน ที่มปีระสิทธิภาพนั้น จงึมคีวามจ าเป็นจะต้องค านึงถึงความ    

พึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคคลเสียก่อน  

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีได้

ท าการศกึษาและ สรุปเป็นปัจจัยที่นา่สนใจดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน จ าแนกออก

ได้เป็น 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล บุคคลที่มปีระสิทธิภาพในการท างาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรอืเทคนิคในการสร้างผลงานได้มาก 

เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจในการท างาน เป็นบุคคลที่จะเพิ่มพูนคุณภาพและ

ปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ดีขึน้อยู่เสมอ  

   2. ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถด าเนินการ

ต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมทั้งกาลังคนอย่าง

คุ้มค่าที่สุด มีการสูญเสียน้อยที่สุด มีลักษณะของการด าเนนิงานไปสู่วัตถุประสงค์ได้ดว้ยดี 

โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และบุคคล องค์กรระบบการบริหารจัดการที่เอือ้ต่อ

ผลผลิตและการบริการได้ตามเปูาหมาย องค์กรมคีวามสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ ์

วิธีการเทคนิค และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานอย่างเหมาะสม มีความ

ราบรื่นในการด าเนินงาน มีอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมขีวัญและกาลังใจ

ที่ด ีมีความสุขความพอใจในการท างาน  

  จติติมา อัครธิตพิงศ์ (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานใน

องค์การเป็นหัวใจของการนาองค์การไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน 

องค์การจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจทั้งในด้านการผลติ การบริการ มีความเจริญก้าวหนา้

และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกค้า และแก่บุคลากรขององค์การ ก็ขึ้นกับองค์ประกอบ

ส าคัญ 4 ประการ คือ  

   1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์การ ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า  

สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เชน่ ภาวะเงินเฟูอ สภาพคล่องทางการเงนิการ

ธนาคาร กาลังการซือ้ของลูกค้า ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน่ นิยมฟุุมเฟือย ต้องการ

ความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน่ บริการขายตรง บริการสื่อสารขนส่ง  
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การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน่ ประดิษฐ์คิดคน้อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้หม่ ๆ  

การซื้อขายสินค้าทางสื่ออีเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อขาย ส่งออกในตลาดโลก คู่แขง่ขัน

ทางการผลติการบริการ แหล่งวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูร้่วมทุน  

   2. สิ่งแวดล้อมในองค์การ ได้แก ่นโยบาย วิสัยทัศน ์และปรัชญาของ

องค์การที่จะก าหนดทิศทางของการด าเนินงานองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และการจัด

บรรยากาศการท างานที่จะส่งเสริมการท างานของบุคลากร 

   3. ปัจจัยขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านที่ดิน 

อาคารสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะตอ้ง

มีประสิทธิภาพในการท างาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะนาไปสู่การพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ สิ่งส าคัญ ดังตอ่ไปนี ้ 

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ์  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความตอ้งการ  

    3.4 ค่านิยม  

    3.5 การมเีปูาประสงค์ที่เหมาะสมของชีวติและการท างาน  

    3.6 ความสามารถในการส ารวจตนเอง  

    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน  

    3.8 การสรา้งความเชื่อม่ันในตนเอง  

  กระบวนการขององค์การ เป็นองค์ประกอบส าคัญเป็นล าดับสองต่อจาก

องค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการที่ส าคัญขององค์การ คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่จะ

ท าให้เกิดการผลิต และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การที่เอื้อ

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ได้แก่ การจัดโครงสรา้งงานขององค์การ  

การวางแผน การจัดองค์การในด้านบุคลากร การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน การควบคุม

คุณภาพการท างานและการพัฒนาองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้วา่  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน หมายถึง การใชป้ัจจัย

และกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลติที่ได้รับเป็นตัวก ากับ การแสดง

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ซึง่ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนปฏิบัติงานด้วยความ 
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ตั้งใจอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรอืเทคนิคการปฏิบัติงานที่สร้างผลงานได้มาก  

เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จา่ยน้อยที่สุด  

โดยทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนมคีวามสุข ความพึงพอใจในการท างาน การเพิ่มพูน

คุณค่า ปริมาณของผลงาน การพัฒนาเทคนิค วิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ  

โดยในการวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ Peterson and 

Plowman (1989) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ประกอบด้วย 1) คุณภาพการปฏิบัติงาน 

2) ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน 3) การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน 

และ 4) การประหยัดทรัพยากร 
 

บริบทหน่วยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 สถานีรายงานเขาเขียว 

 ประวัติสถานรีายงานเขาเขียว 

  ในปี พ.ศ. 2501 – 2504 ทอ.ไทย และทอ.สหรัฐฯ ส ารวจพืน้ที่เพื่อหาที่

ก่อสร้างเรดาร์เพื่อใช้ในการปูองกันภัยทางอากาศ ตอ่มา พ.ศ. 2505  โดยข้อตกลงผา่น

ทางหน่วย JUSMAG ทอ.สหรัฐฯ ได้จัดสง่อุปกรณ์ในการก่อสร้างอาคารสถานที่ เรดาร์

ค้นหาระยะไกลแบบ AN/FPS 100 A และเรดาร์วัดระยะสูง แบบ AN/FPS 89 ให้กับ ทอ.ไทย  

ซึ่งก่อสร้างและติดตั้งอุปกรณ์ดังกล่าวเรียบร้อยเมื่อปี 2507 

  27 มี.ค. 2508 ฯพณฯ จอมพลถนอม  กิตติขจร  นายกรัฐมนตรไีด้ประกอบ

พิธีรับมอบ ฯ จากเอกอัครราชทูตสหรัฐอเมริกาประจ าประเทศไทยและเปิดปฏิบัติงานอย่าง

เป็นทางการตั้งแต่บัดนั้นเป็นต้นมาจงึนับเอาวันที่ 27 มี.ค.ของทุกปีเป็นวันคล้ายวันสถาปนา 

  ในปี 2536 ทอ.ไทย ท าการเปลี่ยนและติดตั้งเรดาร์ 3 มิติ แบบ MARTELLO 

743D ทดแทน คณะตรวจรับฯ เมื่อ 16 ส.ค.36 

  เมื่อ 1 ต.ค. 2543 ได้มกีารปรับโครงสรา้งหน่วยจากเดิมเป็นศูนย์ควบคุม

และรายงาน(ศคร.) เป็นสถานีรายงาน(สร.) เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจปัจจุบัน ปัจจุบันได้

ติดตัง้เรดาร์แบบ AN/TPS-78 

  สถานีรายงานเขาเขียว ตั้งอยู่ที่ ต.หนิตั้ง อ.เมือง จว.นครนายก มพีืน้ที่

ทั้งหมด 67 ไร่ 3 งาน 47 ตารางวา สูงกว่าระดับน้ าทะเล 4,233 ฟุต  มนีามเรียกขานว่า 

“เดรสซี่เลดี”้ (DRESSY LADY) 
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 สถานีรายงานเขาพนมรุ้ง 

 ประวัติสถานรีายงานเขาพนมรุง้ 

  สถานีรายงานเขาพนมรุ้ง ได้เริ่มก่อตั้งและใช้งาน เมื่อปี พ.ศ. 2511 โดยมี 

น.ต.สบืสกุล  แจม่ดวง เป็นผูบ้ังคับหน่วย มีภารกิจเฝูาตรวจทางอากาศและการปฏิบัติทาง

อากาศอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบ 

  สถานีรายงานเขาพนมรุ้ง ตั้งอยู่ที่ ต.ตาเปฺก อ.เฉลิมพระเกียรต ิจว.บุรีรัมย์ 

มีนามเรียกขานว่า “รินโซ่” (RINZO) 

 สถานีรายงานบ้านเพ 

 ประวัติสถานรีายงานบ้านเพ 

  เนื่องจากสถานการณ์บริเวณชายแดน ไทย/กัมพูชา (ในขณะนัน้) ยังคงมกีาร

ปฏิบัติการของกองกาลังรบทหารต่างชาติ (เวียดนาม) ให้การสนับสนุน กองกาลังรบฝาุย

เขมร เฮง สัมริน เร่งด าเนินการปราบปรามก าลังของฝุายเขมรแดงและกลุ่มเขมรเสรีอื่น ๆ 

อย่างกว้างขวาง ด้วยการใช้กาลัง ภาคพื้นสนับสนุนด้วยปืนใหญ่และกาลังทางอากาศเป็น

ครั้งคราว นับวันสถานการณ์ยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึน้ การปฏิบัติของกาลังทางอากาศ

ใกล้ชายแดนมีโอกาสที่จะรุกล้ าเข้ามาในเขตราชอาณาเขตได้ทุกขณะ  

  การเฝาูตรวจทางอากาศลกึเข้าไปในกัมพูชา จะท าให้ระบบควบคุมและแจ้ง

เตือนอากาศยานสามารถแจง้เตอืนภัยทางอากาศได้ล่วงหน้า การสั่งการปูองกันทาง

อากาศกระท าได้รวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ ดว้ยเหตุนี้จึงต้องส่งชุดเรดาร์เคลื่อนที่ออก

ปฏิบัติการใกล้ชายแดนไทย/กัมพูชา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปูองกันทางอากาศและ

ความมั่นคงของประเทศ  

  อนุมัติ ผบ.ทอ.ท้าย น.ยก.ทอ.(ลับมาก) ที ่1462/22 ลงวันที่ 16 พ.ค.22 ให้

ด าเนนิการใช้สนามบินบ้านเพ จว.ระยอง เป็นที่ตั้งสถานีเรดารเ์คลื่อนที่ได้ สร.บพ. เริ่ม

ก่อสร้างเมื่อปี พ.ศ. 2523 ณ บริเวณสนามบิน เนือ้ที ่336 ไร่ 2 งาน 17 ตารางวา แล้ว

เสร็จ และเปิดใช้งานเมื่อ 14 ก.พ.24 โดยมี น.ท.เอก โกมลวาทิน เป็น ผบ.หนว่ย คนแรก 

ต่อมาได้เคลื่อนย้ายสายอากาศเรดาร์และหอ้งปฏิบัติการยุทธการขึน้ไปติดตัง้บนเขาแหลม

หญ้า เมื่อ 7 เม.ย.25 บนเนือ้ที ่4 ไร่ สูงจากระดับน้ าทะเล 420 ฟุต (ตามอนุมัติ หนังสอื 

กรมปุาไม้ ที ่กส 0713/23533 ลง 28 ธ.ค.25 เรื่อง ขอใช้พื้นที่บริเวณเขาแหลมหญ้าเป็น

ที่ตัง้ทดสอบเรดารแ์ละหนังสือ  กรมปุาไม้ ที่ กษ 0713/4434 ลง 14 ก.พ.28 เรือ่ง การขอ

ใช้พื้นที่ของกองทัพอากาศ) 
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  สถานีรายงานบ้านเพ ตั้งอยู่ที ่ต.เพ อ.เมือง จว.ระยอง แบ่งพื้นที่ออกเป็น 2 

ส่วน คือ 1. สถานีรายงานบ้านเพ มีพื้นที ่336 ไร่ 2 งาน 17 ตารางวา สูงจากระดับน้ าทะเล

ปานกลาง 20 ฟุต  2. เขาแหลมหญ้ามีพื้นที่ 4 ไร่ สูงจากระดับน้าทะเลปานกลาง 420 ฟุต 

มีนามเรียกขานว่า “แซนดี้” (SANDY) 

 สถานีรายงานดอนอินทนนท์ 

 ประวัติสถานรีายงานดอนอินทนนท์ 

  กันยายน พ.ศ. 2505 คณะรัฐมนตรอีนุมัตดิ าเนินการสร้าง ศคร.ที่ดอยปุย 

  พฤศจกิายน พ.ศ. 2509 เจ้าหน้าที่ได้เริ่มด าเนินการปรับพืน้ที่และกรุยทางที่

ดอยปุย 

  กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2510 ระงับการสรา้งที่ดอยปุย 

  พฤษภาคม พ.ศ. 2510 ส ารวจพืน้ที่ใหมเ่ลือกพื้นที่ดอยอินทนนท์เป็นที่ตัง้ 

  ธันวาคม พ.ศ. 2510 ส ารวจเส้นทางและสถานที่ก่อสร้างอาคาร 

  กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2511 ส ารวจเส้นทางและสถานที่ก่อสรา้งอาคารเรียบร้อย 

  พ.ศ. 2511   ทอ.และโครงการมาแซล – บี ได้เริ่มก่อสร้างถนนขึน้ดอยอิน

ทนนท์ อ.จอมทอง  จว.เชยีงใหม ่เพื่อสร้างสถานีเรดาร์ขนาดใหญ่ในปี พ.ศ. 2515 ได้เริ่ม

ก่อสร้าง ศูนย์ควบคุมและรายงานดอยอินทนนท์ อ.จอมทอง จว.เชียงใหม่และเปิดใช้งานได้

เมื่อ พ.ศ. 2519 

  พ.ศ. 2511  ทอ.และโครงการมาแซล – บี ได้เริ่มก่อสร้างถนนขึ้นดอยอิน

ทนนท์ อ.จอมทอง จว.เชียงใหม่ เพื่อสร้างสถานีเรดาร์ขนาดใหญ่ในปี พ.ศ. 2515 ได้เริ่ม

ก่อสร้างศูนย์ควบคุมและรายงานดอยอินทนนท์ อ.จอมทอง จว.เชยีงใหม ่และเปิดใช้งานได้

เมื่อ พ.ศ. 2519 

  มิ.ย.2513  คณะรัฐมนตรีอนุมัตใิห้ด าเนินการจัดตั้ง ศคร.ดอยอินทนนท์ 

  พ.ศ. 2512  เริ่มปฏิบัติงานได้และต่อมาในปี พ.ศ. 2517 ทอ.ได้ยุบสถานี

รายงานบ้านปรารถนาดี คงเหลือแต่สถานีรายงานเขาพนมรุง้เพียงแหง่เดียว 

  มี.ค.2515  เริ่มสร้างทางเสร็จเมื่อ กุมภาพันธ์ 2518 (สิ้นเวลา 3  ปี) 

  พ.ศ. 2519  ได้จัดตั้งสถานีเรดาร์ขนาดเล็กขึน้อีก 2 แห่ง คือ สถานีรายงาน

เคลื่อนที่วัฒนานคร บริเวณสนามบินวัฒนานคร ตอ่มาได้ย้ายไปตั้งที่บ้านหนองกุในปี พ.ศ. 

2524 และย้ายไปที่เขาจาน เป็นสร.เขาจาน เมื่อ 1 ตุลาคม 2527 (ปัจจุบันหยุดปฏิบัติการ) 
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  สถานีรายงานดอยอินทนนท์ ตั้งอยู่ในเขตอุทยานแหง่ชาติดอยอินทนนท์ สูง

จากระดับน้ าทะเล 2,565 เมตร อ.จอมทอง จว.เชยีงใหม่ มีนามเรียกขานว่า “แฟนตาเซีย” 

(FANTASIA) 

 สถานีรายงานกาญจนบุรี 

 ประวัติสถานรีายงานกาญจนบุรี 

  ตามค าสั่ง ทอ.(เฉพาะ)ที่ 145/48 เรื่องก าหนดอัตราสถานีรายงาน (เพื่อ

พลาง) เพิ่มเติม ลง 21 ก.ย.48 ให้จัดตัง้ สร.เขาใหญ่ ใช้อักษรย่อ สร.ขญ.ใช้รหัส 8407 

ตั้งอยู่ที่ ต.ปรังเผล อ.สังขละบุรี จว.กาญจนบุรี 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ.เมื่อ 16 มี.ค.50 ท้ายหนังสอื ยก.ทอ. ลับ ที่ กห

0605.6/263 ลง 12 มี.ค.50 ให้เปลี่ยนชื่อ สร.เขาใหญ่ เป็น สร.กาญจนบุรี เพื่อปูองกันการ

สับสนของสถานที่ 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ.เมื่อ 1 พ.ค.55 ท้ายหนังสอื ยก.ทอ. ลับ ที่ กห 

0605.6/368 ลง 25 เม.ย.50 ให้ชะลอการเปลี่ยนชื่อ สร.ขญ.ไว้ก่อนจนกว่าการก่อสร้างจะ

แล้วเสร็จและพร้อมปฏิบัติภารกิจทางยุทธการ 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ.เมื่อ 20 มี.ค.55 ท้ายหนังสือ ยก.ทอ. ลับมาก ที่ กห

0606.5/732 ลง 23 ก.พ.55 โดยให้ คปอ.ด าเนินการจัดตั้ง สร.เขาใหญ่ 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ.เมื่อ 18 ก.ย.55 ท้ายหนังสือ ยก.ทอ. ลับมาก ดว่นมาก 

ที่ กห0606.5/610 ลง 12 ก.ย.55 ใหเ้ปิดการปฏิบัติงานของ สร.เขาใหญ่ โดยให้ใช้ชื่อ    

สร.กาญจนบุรี (สร.กจ.) ทั้งนีต้ั้งแต่ 1 ต.ค.55, 0600 

  จัดตัง้ สร.ขญ.ตามโครงการพัฒนาระบบควบคุมและแจ้งเตอืนการปูองกัน

ทางอากาศระยะที่ 2 (RTADS Phase II) โดยตั้งอยู่ที่ ต.ปรังเผล อ.สังขละบุรี จว.กาญจนบุรี 

ความสูง 1,463 เมตร จากระดับทะเลปานกลาง ในเขตอุทยานแหง่ชาติเขาแหลม มนีาม

เรียกขานว่า “ร็อคกี้” (ROCKY) 

 สถานีรายงานภูหมันขาว 

 ประวัติสถานรีายงานภูหมันขาว 

  ตามอนุมัต ิหลักการ ผบ.ทอ.(รอง ผบ.ทอ.รรก.ฯ) เมื่อ 11 ส.ค.48 ท้าย

หนังสือ ยก.ทอ. ลับ ที่ กห 474/48 ลง 8 ส.ค.48 เรื่อง อนุมัตจิัดตั้ง สร.ภูหมันขาว และ 

สร.เขาใหญ่ ตามโครงการ RTADS II   
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  ค าสั่ง ทอ.(เฉพาะ) ลับ ที่ 145/48 สั่ง ณ วันที่ 21 ก.ย.48 เรื่อง ก าหนดอัตรา

สถานีรายงาน (เพื่อพลาง) จัดตัง้อัตราสถานีรายงานภูหมันขาว ใชอ้ักษรย่อว่า “สร.ภม” 

ตั้งอยู่ที่ จ.เลย ใช้รหัส 8408 และ ให้ใช้อัตราเฉพาะกิจ หมายเลข 2143 สถานีรายงาน 

(เพื่อพลาง)  

  สถานีรายงานภูหมันขาว ตั้งอยู่ที่ ต.กกสะทอน อ.ด่านซ้าย จว.เลย มีเนื้อที่

ประมาณ 40 ไร่ มีนามเรียกขานว่า “ไวท์ฮิลล์” (WHITE HILL) 

 สถานีรายงานสมุย 

 ประวัติสถานรีายงานสมุย 

  หลังจากสหรัฐอเมริกาถอนก าลังออกจากเวียดนามใต้ เมื่อ พ.ศ. 2521 

สหภาพโซเวียต – รัสเซีย ได้แผอ่ิทธิพลเข้ามามีบทบาทในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้

มากขึ้น จัดวางกาลังทหาร โดยใช้ฐานทัพเวียดนามตอนใต้และให้การสนับสนุนเวียดนามส่ง

กองก าลังเข้าร่วมปฏิบัติการกับรัฐบาล เฮงสัมริน ท าการสู้รบกับเขมรสามฝุายเพื่อจัดตั้ง

เป็นสหพันธ์สาธารณรัฐอินโดจีน พร้อมสนับสนุนกาลังทางอากาศ รุกล้ าเข้ามาในเขตน่าน

น้าอ่าวไทย โดยเฉพาะบริเวณพืน้ที่ขุดเจาะน้ ามันและแก๊สธรรมชาติอันเป็นแหล่งทรัพยากร

ส าคัญของประเทศไทย ซึ่งอาจเป็นภัยคุกคามและกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงของ

ประเทศขณะนั้น การเฝูาตรวจทางอากาศบริเวณพื้นที่ภาคกลางและภาคใต้ยังไม่

ต่อเนื่องกัน ประกอบกับก าลังทางเรอืของกองทัพเรือมีจ านวนจ ากัด กองทัพอากาศ

จ าเป็นต้องติดตัง้เรดาร์ที่ เกาะสมุย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการตรวจจับเปูาหมายทาง

อากาศของฝุายตรงขา้ม โดยเฉพาะพืน้ที่ส าคัญให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น และเป็นการ

สนับสนุนการปูองกันและรักษาน่านน้ าอาณาเขตของประเทศไทยใหเ้ป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

  พ.ศ. 2531 ทอ.จงึได้น าเรดาร์ 2 มิติแบบ AN / MPS-11 มาติดตั้งปฏิบัติงาน

เพื่อปูองกันภัยทางอากาศบริเวณอ่าวไทยและฝัง่อันดามัน จนถึง พ.ศ. 2542 จงึได้

เปลี่ยนเป็นเรดาร์ 3 มิติ แบบ AN/FPS-130X  

  เมื่อ 1 ต.ค. พ.ศ. 2543 ได้เปลี่ยนสถานะจาก ศูนย์ควบคุมและรายงานสมุย 

(ศคร.สม.) เป็น สถานีรายงานสมุย (สร.สม.) ขึน้ตรงทางยุทธการกับ ศูนย์ควบคุมการ

ปฏิบัติทางอากาศสุราษฎรธ์านี และ ศูนย์ยุทธการทางอากาศดอนเมือง ตามล าดับ เพื่อให้

สอดคล้องกับโครงการปรับปรุงระบบปูองกันภัยทางอากาศ 
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  สถานีรายงานสมุย ตั้งอยู่ที ่ต.ตลิ่งงาม อ.เกาะสมุย จว.สุราษฎรธ์านี สูงจาก

ระดับน้ าทะเล 2,083 ฟุต (635 เมตร) มีนามเรียกขานว่า “สวอลโล่” ( SWA LLO W) 

 สถานีรายงานภูเก็ต 

 ประวัติสถานรีายงานภูเก็ต 

  กล่าวทั่วไป กองทัพอากาศรับมอบนโยบาย จากกระทรวงกลาโหมให้ด าเนิน

มาตรการในการปูองกันภัยทางอากาศเป็นส่วนรวมของชาติ ตามแผนปูองกันประเทศเพื่อ

ความมั่นคงและปลอดภัยแห่งชาติ ซึ่งกองทัพอากาศได้มอบภารกิจให้กรมควบคุม  

การปฏิบัติทางอากาศ กองบัญชาการยุทธทางอากาศรับผิดชอบด าเนินการจัดตั้งสถานี

เรดาร์ให้สามารถปฏิบัติภารกิจในการปูองกันภัยทางอากาศ ครอบคลุมพื้นที่ทั่วทั้ง

ประเทศได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ ขณะนี้กรมควบคุมการการปฏิบัติทาง

อากาศ กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ได้ด าเนินการจัดตั้งสถานีเรดาร์ในพื้นที่

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคตะวันตก เสร็จเรียบร้อยแล้ว

ยังคงเหลือแต่ในพื้นที่ภาคใต้เท่านั้น ที่ยังไม่ได้ด าเนินการให้แล้วเสร็จตามนโยบายของ

กระทรวงกลาโหม 

  ความมุ่งหมาย เนื่องจากภาคใต้เป็นภาคที่มีความส าคัญทั้งทางด้าน

เศรษฐกิจ และความมั่นคงของชาติเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะทรัพยากรทางทะเลทั้งฝั่ง

อ่าวไทยและฝั่งทะเลอันดามัน ซึ่งนับวันจะมีความส าคัญและล่อแหลมต่อการถูก

ภัยคุมคามจากชาติที่มีผลประโยชน์ขัดกันยิ่งขึน้ ทั้งกบัรัฐบาลมีนโยบายที่จะพัฒนาพืน้ที่

จัดเป็นแหล่งอุตสาหกรรมภาคใต้ (SOUTHERN SEA BOARD) และสร้างท่าเรือน้ าลึกขึ้นใน

พื้นที่ภาคใต้ฝั่งตะวันตก จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวางมาตรการในการปูองกัน

ภัยทางอากาศให้ครอบคลุมพื้นที่ภาคใต้ทั้งหมดรวมทั้งพื้นที่ทางทะเลทั้งอ่าวไทยและ

อันดามันด้วย 

  ขอบเขตการด าเนินมาตรการปูองกันภัยทางอากาศในพื้นที่ทางทะเลอ่าว

ไทย ขณะนี้ได้ด าเนินการจัดตั้งสถานีเรดาร์ไว้ในพื้นที่ที่เหมาะสมเรียบร้อยแล้ว แต่พื้นที่

ทางทะเลอันดามันยังมีช่องว่างไม่ได้ด าเนินการให้แล้วเสร็จ คณะเจ้าหน้าที่ท างาน

พิจารณาเลือกพืน้ที่จัดตั้งสถานีเรดาร์ได้ส ารวจพื้นที่แล้ว เห็นว่าบนยอดเขาไม้เท้าสิบสอง 

ความสูง 1,763 ฟุต อ.กะทู้ จ.ภูเก็ต มีความเหมาะสมที่สุดเพราะอยู่ในย่านกลางของฝั่ง

ทะเลตะวันตกเมื่อจัดตั้งสถานีเรดาร์แล้วจะสามารถปฏิบัติการ ปูองกันภัยทางอากาศได้

อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ สามารถใช้ก าลังทางอากาศคุ้มครองพื้นที่  ที่มทีรัพยากร
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และผลประโยชน์ทางทะเลได้อย่างเต็มขีดความสามารถจึงเห็นสมควรจัดตั้งสถานีเรดาร์ ณ 

พื้นที่แห่งนี้   

  การด าเนินการ กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ กองบัญชาการยุทธทาง

อากาศ ได้วางแผนการจัดตั้งสถานีเรดาร์โดยด าเนินการขออนุมัติจัดท าเป็นโครงการ

จัดตั้งสถานีเรดาร์ภูเก็ตขึ้น การเริ่มต้นโครงการด าเนินการดังนี ้                   

  ปีงบประมาณ 2534 ส่งคณะเจ้าหน้าที่ท างานพิจารณาเลือกพืน้ที่จัดตั้ง  

ออกท าการส ารวจพื้นที่ตรวจสอบความเป็นไปได้ทางการปฏิบัติการยุทธการ ขดีจ ากัด  

การส่งก าลังบ ารุง แหล่งทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ ความเพียงพอและ

เหมาะสมของพื้นที่   

  ปีงบประมาณ 2535 ด าเนินการขอใชพ้ืน้ที่ จัดท ารายละเอียดในการปรับ

พืน้ที่สร้างถนน พื้นที่สรา้งอาคารก่อสร้างและสิ่งอ านวยความสะดวก ตลอดจนระบบก าจัด

มลภาวะหาแหล่งน้ าแหล่งทรัพยากร สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ การส่งก าลังบ ารุง  

การส่งกลับการจัดท าผังแม่บทในการก่อสร้างอาคารสิ่งก่อสร้างและสิ่งอ านวยความ

สะดวก ตลอดจนการก่อสร้างระบบก าจัดมลภาวะ เช่น ระบบก าจัดน้ าเสีย และก าจัด

ขยะพร้อมกับประมาณราคาเพื่อขอรับการสนับสนุนงบประมาณในการก่อสร้างจัดหา

อุปกรณ์ที่ใชใ้นการปฏิบัติงานจากสายวิทยาการต่าง ๆ ของกองทัพอากาศ 

  ปีงบประมาณ 2536 ด าเนินการก่อสร้าง ถนน อาคารสิ่งก่อสรา้งและสิ่ง

อ านวยความสะดวกตามผังแม่บทที่ก าหนดไว้รวมทั้งอุปกรณ์ต่าง ๆ ตามงบประมาณที่

ได้รับ ปรับพืน้ที่สร้างรัว้ ติดตั้งอุปกรณ์ใช้ในการปฏิบัติงานขั้นต้นพร้อมกับวางก าลังรักษา

ความปลอดภัยที่ตัง้จัดหาอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกสนับสนุนการปฏิบัติงานให้ครบ

และสะดวกแก่การปฏิบัติงาน 

  ปีงบประมาณ 2537 ด าเนินการก่อสร้าง อาคารสิ่งสร้างและสิ่งอ านวยความ

สะดวกส่วนที่ยังขาดใหค้รบตามผังแม่บท พร้อมติดตั้งอุปกรณ์ทางเทคนิคที่ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน ปรับแต่งและทดสอบประสิทธิภาพ ให้เรียบร้อยพร้อมที่จะทดสอบการ

ปฏิบัติงาน 

  ปีงบประมาณ 2537 ตดิตั้งอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้ครบและท าการ

ทดสอบประสิทธิภาพอุปกรณ์เชื่อมโยงข่ายการปฏิบัติงานกับหนว่ยในระบบปูองกันภัย 

ทางอากาศท าการบินทดสอบประสิทธิภาพของหนว่ยและทดสอบขีดความสามารถในการ 
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ปฏิบัติภารกิจยุทธการทั้งระบบปูองกันภัยทางอากาศภาคใต้เตรยีมส่งมอบหนว่ยเข้าระบบ

ปฏิบัติงานและเปิดการใช้งานต่อไป 

  ผลที่ได้รับเมื่อเสร็จตามโครงการเมื่อจัดตั้งสถานีเรดาร์ภูเก็ตเสร็จสมบูรณ์

พร้อมที่ส่งมอบใช้ปฏิบัติงานต่อไปแล้วจะสามารถเชื่อมโยงการปฏิบัติภารกิจยุทธการ

ร่วมกับสถานีเรดาร์แห่งอื่นในภาคใต้และขึน้การบังคับบัญชาทางยุทธการกับศูนย์ควบคุม

การปฏิบัติทางอากาศภาคใต้ (สุราษฏรธ์านี) ท าให้ระบบปูองกันภัยทางอากาศภาคใต้

สมบูรณ์ครอบคลุมพืน้ที่ภาคใต้รวมทั้งพืน้ที่ทางทะเลได้สุดเขตปูองกันภัยทางอากาศของ

ประเทศสามารถคุ้มครองทรัพยากรและผลประโยชน์ทางทะเลร่วมกับเหล่าทัพอื่นได้  ซึ่ง

ท าให้ชาติที่จะเป็นภัยคุกคามตอ้งหยุดคิดที่จะรุกราน และสามารถปูองปรามประเทศ

ใกล้เคียงได้ ซึ่งการจัดตั้งสถานีเรดาร์ภูเก็ตบนยอดเขาไม้เท้าสิบสองจะคุ้มค่าและช่วยลด

อันตรายจากภัยทางอากาศของชาติที่จะเป็นภัยคุมคาม เมื่อมีผลประโยชน์ขัดแย้งกันได้  

  สถานีรายงานภูเก็ต ตั้งอยู่ที่ อ.กะทู้ จว.ภูเก็ต ความสูง 1,763 ฟุต มีนาม

เรียกขานว่า “เพอร์ลี่” (PEARLY) 

 สถานีรายงานหาดใหญ่ 

 ประวัติสถานรีายงานหาดใหญ่ 

  สถานีรายงานหาดใหญ่ (สร.หญ.) เป็นสถานีเรดาร์เฝูาตรวจทางอากาศ 

ตั้งขึน้อย่างเร่งด่วน เมื่อ 9 มี.ค.21 เพื่อสนับสนุนภารกิจปราบปราม ขจก.(ขบวนการโจรก่อ

การรา้ยภาคใต้) ซึ่งในขณะนั้นพื้นที่ภาคใต้เป็นสีชมพู และสแีดง เพื่อง่ายต่อการรักษาความ

ปลอดภัย สร้างขึน้ภายในพื้นที่ของฝูงบินอิสระปฏิบัติราชการสนาม 536 (ตั้งอยู่ในสนามบิน

หาดใหญ่ ปัจจุบันเป็น กองบิน 56 กองพลบินที่ 4 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ) ซึ่ง

ลักษณะพืน้ที่เป็นที่ต่ าภูเขาล้อมรอบ เป็นอุปสรรคในการตรวจจับเปูาหมาย ดังนั้นจงึได้

ด าเนนิการส ารวจพื้นที่เพื่อสร้างเรดาร์แหง่ใหมท่ดแทน ดังนี้ 

  2524 เริ่มท าการส ารวจพื้นที่เขาวังชิง 

  2532 เริ่มท าการส ารวจพื้นที่เขาคอหงส์ 

  2534 เริ่มท าการส ารวจเขาบันไดนาง 

  2536 เริ่มท าการส ารวจเขางาช้าง 

คณะเจา้หน้าที่ได้พิจารณาแล้วพืน้ที่เขาวังชิงเป็นพืน้ที่ที่เหมาะสมที่สุด ในการด าเนินการ 

ก่อสร้างเป็นสถานีเรดาร์แห่งใหม่ 
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  สถานีรายงานหาดใหญ่ ตั้งอยู่ที่ ต.โคกม่ง อ.คลองหอยโข่ง จว.สงขลา ซึ่ง

เป็นรอยต่อระหว่าง อ.หอยโคลง กับ อ.สะเดา จว.สงขลา ลักษณะพืน้ที่เป็นภูเขาดินลูกรัง

ปนหนิ ตัง้อยู่โดดเดี่ยว จากทิศตะวันออก – ทิศตะวันตก ยาวประมาณ 5.5 กม.สูงเหนอื

ระดับน้ าทะเล 1,118.88 ฟุต (336 เมตร) มีนามเรียกขานว่า “รอนด้า” (RONDA) 

 สถานีรายงานภูเขียว 

 ประวัติสถานรีายงานภูเขียว 

  การก่อสร้าง 

  ปี 2527 กบ.ทอ.เริ่มขอใช้พื้นที่ภูเขียวจากกรมปุาไม้ 

     ปี 2529 เริ่มท าผังแม่บท 

     ปี 2532 ปรับพืน้ที่ สร้างรั้ว สร้างอาคารและสิ่งอ านวยความสะดวก 

  ปี 2533 สร้างอาคารและสิ่งอ านวยความสะดวก 

     ปี 2534 สร้างอาคารและสิ่งอ านวยความสะดวก ระบบน้ าประปา และ

สุขาภิบาล 

     ปี 2535 สรา้งอาคารและสิ่งอ านวยความสะดวก งานเรียงหินยาแนวบริเวณ

อาคาร ถนนและท่อระบายน้ า 

     การตดิตั้งและเคลื่อนย้ายเข้าปฏิบัติงาน 

  14 ก.พ.35 ชุดติดตั้งจากดอนเมืองเข้าที่ตั้ง 

     26 ก.พ.35 รื้อถอนอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์จาก สถานีรายงานนครพนม  

(สร.นพ.) มาติดตั้ง เรดาร์ AN/MPS-11 

     10 มี.ค.35 ทดสอบอุปกรณ์ พร้อมปฏิบัติงาน 

     16 – 25 ม.ีค.35 บินทดสอบการตรวจจับเปูาหมายและตดิต่อทางวิทยุ 

     29 มี.ค.35 ชุดติดตั้งกลับดอนเมือง และ จนท.จาก สถานีรายงานนครพนม 

(สร.นพ.) เข้าที่ตัง้ 

     1 เม.ย.35 เริ่มปฏิบัติงานทางยุทธการและเปลี่ยนชื่อเป็น “สถานีรายงาน 

ภูเขียว” (สร.ภข.) 

  สถานีรายงานภูเขียว ตั้งอยู่ที่ ต.หว้ยยาง อ.เมอืง จว.สกลนคร พื้นที่กว้าง 

225 ยาว 375 เมตร คิดเป็นพืน้ที่ 52 ไร่ สูงจากระดับน้ าทะเล 1,745 ฟุต 531.8 เมตร  

มีนามเรียกขานว่า “อินเวิร์ท” (INVERT) 
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 สถานีรายงานเคลื่อนที่ บ้านทอน 

 ประวัติสถานรีายงานเคลื่อนที่ บ้านทอน 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ. เมื่อ 27 ก.ย.54 ท้ายหนังสอื กบ.ทอ.ลับมาก ด่วนมาก 

ที ่กห 0607.5/275 ลง 22 ก.ย.54 ให้ นกข.ด าเนนิการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการจัดซือ้

เรดารเ์คลื่อนที่รุน่ KRONOS LND จ านวน 1 ชุดพร้อมอุปกรณ์สนับสนุนเพื่อติดตัง้ใช้งาน  

ณ สนามบินบ้านทอน จว.นราธิวาส 

  สถานีรายงานเคลื่อนที่ บ้านทอน ตัง้อยู่ที่ สนามบินบ้านทอน ต.โคกเคียน  

อ.เมือง จว.นราธิวาส ความสูงจากระดับน้ าทะเล 18 ฟุต ความสูงถึงสายอากาศ 61.3 ฟุต  

 สถานีรายงานภูสิงห์ 

 ประวัติสถานรีายงานภูสิงห์ 

  ตามอนุมัต ิผบ.ทอ.เมื่อ 3 พ.ย.58 ท้ายหนังสอื ยก.ทอ.ลับมาก ด่วนมาก ที่ 

กห 0606.3/846 ลง 26 ต.ค.58 การก าหนดแนวทางการบริหารโครงการเสริมสร้างก าลัง

กองทัพปี 59 ให้หนว่ยงานที่รับผดิชอบในการบริหารโครงการด าเนินการแตง่ตั้งคณะ

เจ้าหน้าที่บริหารโครงการ และจัดตั้งส านักงานบริหารโครงการ (แนบ 2 ) ซึ่ง คปอ.อยู่

ระหว่างการแตง่ตั้ง คจท.บริหารโครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบปูองกันทางอากาศ 

ระยะที่ 2 และ สนง.บริหารโครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบปูองกันทางอากาศ ระยะที่ 2 

โดยการจัดซื้อเรดาร์ปูองกันทางอากาศทดแทน สถานีรายงานอุบล เพื่อเสริมขีด

ความสามารถในการปฏิบัติการปูองกันทางอากาศให้มีความสมบูรณ์ และให้การสนับสนุน

การปฏิบัติการทางอากาศยุทธวิธี ทั้งภารกิจภายในประเทศ และนอกประเทศได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยรัศมเีรดาร์ ครอบคลุมพืน้ที่ภาคตะวันออก ภาคเหนือ และภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 

  คปอ.ได้ด าเนินการปรับปรุงพืน้ที่ภายใน สถทค.ภูสิงห์ เพื่อเตรยีมรับการ

ติดตัง้เรดาร์ปูองกันทางอากาศ แบบ RAT 31 – DL ให้มคีวามพรอ้มในการปฏิบัติภารกิจ 

และเห็นสมควรจัดตั้ง สร.ภูสิงห ์เพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติภารกิจทางยุทธการ ต้ังแต่ 

1 ต.ค.59 

  สถานีรายงานภูสงิห์ ตั้งอยู่ที ่ต.คึมใหญ่ อ.เมอืง จว.อ านาจเจรญิ ความสูง 

1,060 ฟุต จากระดับน้ าทะเลปานกลาง มีนามเรียกขานว่า “ร็อคโค่” ( RO CCO) 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ชาติชาย เจริญสุข (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ควบคุมจราจรทางอากาศ กองทัพอากาศไทย

ผลการศกึษาในครั้งนีพ้บว่า เจ้าหน้าที่ควบคุมจราจรทางอากาศที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

ให้ความส าคัญต่อประสิทธิ ภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก และ

เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพส่วน

บุคคล มีผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมาได้แก่ ด้านกระบวนการในปฏิบัติงาน และ

ด้านผลงาน มีผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงตามล าดับ ซึ่งสามารถแยกสรุปเป็นรายด้าน 

ได้ดังนี ้1) ด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล พบว่า เจ้าหน้าที่ควบคุมจราจรทางอากาศที่เป็น 

ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพ

ส่วนบุคคลในภาพรวม อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก โดยใหค้วามส าคัญในข้อ ท่านมสีุขภาพ

สมบูรณ์ที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผดิชอบ และในข้อ ท่านมสีภาพจิตใจ ที่พรอ้มจะ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อท่านมาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ท่านมี

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และท่านมีความรูใ้นการปฏิบัติหน้าที่ที่

รับผิดชอบเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ 2) ด้านกระบวนการในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ควบคุมจราจรทางอากาศที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ให้

ความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านกระบวนการในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก โดยใหค้วามส าคัญในข้อ ท่านปฏิบัติงานตาม 

ขั้นตอนโดยค านึงถึงความปลอดภัยเป็นหลักมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อท่านรูว้ิธีการใน

การปฏิบัติงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับต าแหนง่ของท่านเป็นอย่างดี ท่านติดตอ่ประสานงาน

กับผูท้ี่เกี่ยวข้องได้อย่างรวดเร็วทันเวลา ท่านปฏิบัติงานถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนด 

สม่ าเสมอและท่านสามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก เรียง

ตามล าดับ 3) ด้านผลงาน พบว่า เจ้าหนา้ที่ควบคุมจราจรทางอากาศที่เป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความส าคัญต่อประสิทธภาพในการปฏิบัติงานด้านผลงานในภาพรวม  

อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากโดยใหค้วามส าคัญในข้อผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านได้

มาตรฐานตามที่ก าหนดมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จด้วยการใช้

ทรัพยากรประเภทอุปกรณ์ในหนว่ยงานอย่างเหมาะสม และผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ

ท่านเป็นที่พอใจของผูบ้ังคับบัญชา อยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ 
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  จา่อากาศโท อนุพงศ์ คล้ายขา (2560) ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของการ

ควบคุมภายในที่มีตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการและพนักงานราชการ 

กรมการเงินทหารอากาศ ผลการศกึษาพบว่า ภาพรวมระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการ และพนักงานราชการกรมการเงินทหารอากาศ มีคา่เฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความโปร่งใสและด้านความรวดเร็วทันต่อ

เหตุการณ์ รองลงมา คือ ด้านความถูกต้องแม่นยา และด้านต่าที่สุดคือ ด้านความประหยัด

ค่าใช้จ่าย ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมภายในกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการและพนักงานราชการ กรมการเงินทหารอากาศ ผลการศกึษาพบว่า ภาพรวม

ระดับการควบคุมภายในของกรมการเงินทหารอากาศ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน ของขา้ราชการและพนักงานราชการ กรมการเงินทหารอากาศ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05.ในทิศทางเดียวกันมนี้ าหนักความสัมพันธ์เท่ากับ 0.756  

อิทธิพลที่ระดับการควบคุมภายในส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

และพนักงานราชการ กรมการเงินทหารอากาศ ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยควบคุมภายในที่

มีอทิธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05.

ได้แก่ ด้านกิจกรรมการควบคุม ด้านสารสนเทศและการสื่อสาร และ ด้านการตดิตามและ

ประเมินผล ส่วนปัจจัยการควบคุมภายใน ด้านสภาพแวดล้อม ของการปฏิบัติงาน และ 

การประเมนิความเสี่ยง ไม่มอีิทธิพลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  อมรวัฒน์ มัจฉา (2563) ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าทางทหารของผูบ้ังคับ

กองพันหน่วยทหารในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศกึษาพบว่า คุณลักษณะผูน้ าทางทหาร

ของผู้บังคับกองพันหนว่ยทหารมไิด้แตกต่างจากคุณลักษณผูน้ าด้านอื่น ๆ แตม่ีความ

เป็นอัตลักษณ์ของวัฒนธรรมทหาร ยังเป็นสิง่ที่ยึดถือปฏิบัติและเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวใหท้หาร

ต้องด ารงความเป็นผู้น าให้สมเกียรติ และศักดิ์ศรขีองความเป็นทหาร อันได้แก่ คุณลักษณะ

ผูน้ า 15 ประการ, หลักการของผู้น า 11 ข้อ และค่านิยมหลักของกองทัพบก 17 ประการ 

ภาวะผูน้ าเป็นทั้งศาสตร์และศลิป์ที่เกี่ยวข้องกับความเปลี่ยนแปลงและความมเีสถียรภาพ

ของหน่วยทหาร ภาวะผูน้ าทางทหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับผู้น าหน่วยทหารกับการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลท าให้การบริหารงานของหนว่ยทหารมี

ประสิทธิภาพ สามารถโน้มน้าวและจูงใจใหผู้ต้ามหรอืผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เพื่อ

น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของหน่วยทหารที่ตัง้ไว้โดยเฉพาะหน่วยทหารระดับกองพัน  
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ผูบ้ังคับกองพันมบีทบาทส าคัญในการจูงใจและการอ านวยการให้ทหารปฏิบัติภารกิจให้

ส าเร็จ โดยมีความเชื่อม่ันไว้วางใจ นับถือในตัวผู้น าและได้รับความรว่มมอือันดี มีความ

มุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างมกีฎเกณฑ์ มีเกียรติและศักดิศรีมีความซื่อสัตย์สุจริต มีอุดมการณ์

เสียสละและอดทน มีเมตตาธรรม มีความรูอ้ย่างกว้างขวางในทุก ๆ ด้าน และสิ่งที่ส าคัญ

มากส าหรับภาวะผูน้ าทางทหารนั่น คือ มีความจงรักภักดีตอ่ชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิด “ค่านิยมของกองทัพบก” 

  จักรินทร์ ภูเขียว และ ธนัสถา โรจนตระกูล (2564) ได้ท าการศกึษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร สังกัดมณฑล

ทหารบกที่ 39 จังหวัดพิษณุโลก ผลการวจิัยพบว่า 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทหารต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดมณฑลทหารบกที่ 39 จังหวัดพิษณุโลก  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ข้าราชการทหารที่มี ยศ อายุ

ราชการ และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทหารต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดมณฑลทหารบกที่ 39 จังหวัดพิษณุโลก 

แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จงึยอมรับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัย

อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

  พัฒน์ภูมิ ภูว่ัฒนวนิชย์ (2564) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัด กองเทคนิค กองบิน 2 จังหวัดลพบุรี

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจฯ ภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก สามารถเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังนี ้ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านลักษณะงานที่ท า ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน และ

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุน 

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านการบังคับ

บัญชาและการควบคุมดูแล ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร 

ด้านต าแหน่งงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน และด้านความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 2) ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ ในภาพรวม ภาพรวม อยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับ

ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย ด้านปริมาณงาน และด้าน

คุณภาพงาน 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานฯ ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ท า, ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน, ด้านความ
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รับผิดชอบ, ด้านการได้รับการยอมรับ, ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร, ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล, ด้านต าแหน่งงาน 

และด้านสภาพการท างาน 

  กิติยาภรณ์ รักษาพราหมณ์ (2565) ได้ท าการศึกษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของขา้ราชการทหาร กองทัพอากาศ 

กองบิน 7 จังหวัดสุราษฎรธ์านี ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของ

ข้าราชการทหาร กองทัพอากาศ กองบิน 7 จังหวัด สุราษฎรธ์านี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2) ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการทหาร กองทัพอากาศ กองบิน 7 จังหวัด 

สุราษฎรธ์านี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3) การบริหารแบบมีสว่นร่วม ด้านการตัดสินใจ 

ด้านการด าเนินการ และด้านผลประโยชน์ ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการทา งานของ

ข้าราชการทหาร กองทัพอากาศ กองบิน 7 จังหวัดสุราษฎรธ์านี อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 จากผลการวิจัยนี้จะถูกจัดท าเป็นข้อเสนอแนะต่อกองทัพอากาศ กองบิน 7  

สุราษฎรธ์านี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นาไปสู่การบริหารจัดการองค์กร

ได้รับความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กองทัพอากาศ 

กองบิน 7 สุราษฎรธ์านี ต้องให้ความส าคัญต่อระดับการมสี่วนรว่มในด้านการตัดสินใจ 

ด้านการ ด าเนนิการ และด้านผลประโยชน 

  จริาพรรณ สุดลาภา (2565) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อการบริหารมุง่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า  1) วัฒนธรรมองคก์ารขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืง

นครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก 2) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ได้แก่ วัฒนธรรมส่วนร่วม 

(β=.241) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.239) วัฒนธรรมปรับตัว (β=.229) ยกเว้นวัฒนธรรม

พันธกิจ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์การบริหารมุง่ผลสัมฤทธิ์ของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 53.60 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารมี
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อิทธิพลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง 

จังหวัดนครพนม ได้แก่ การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (β=.340) การก าหนดทิศทางเชิง 

กลยุทธ์ (β=.259) การบริหารทรัพยากรองค์การ (β=.136) ยกเว้นการสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืง จังหวัด

นครพนม ได้รอ้ยละ 54.50 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  เรียวฤดี รันศรี (2565) ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของปัจจัยทางการบริหาร 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทางการ

บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืงนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.00) 

2) ปัจจัยทางการบริหาร ด้านคุณธรรมจริยธรรม (β =.563) ด้านงบประมาณ (β =.359) 

และด้านวิธีการท างาน (β=.183) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการใหบ้ริการขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยสามารถท านายระดับประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 67.10 (R2Adj=.671) ส่วนปัจจัย

ทางการบริหาร ดา้นบุคลากร ด้านวัสดุอุปกรณ์ และด้านการจัดการ ไม่มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม  

3) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล (β =.290) และ

ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.268) มีอทิธิพลต่อประสทิธิภาพการให้บริการของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยสามารถท านายระดับประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 43.10 (R2Adj=.431) ส่วนภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ ด้านการสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ และด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ไม่มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม 
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  กัณฑ์ธิมา นิลทองค า และ ณัฐพล บัวพึ่ง (2566) ได้ท าการศกึษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารช่างที่ 51 

ค่ายบุรฉัตร อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี ผลการศกึษา พบว่า 1) ผลการวิเคราะหข์้อมูล

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารช่างที่ 51 

ค่ายบุรฉัตร อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงที่สุด และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านเวลา 2) ผลการวิเคราะห์

เปรียบเทียบปัจจัยที่มผีลตอ่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยของแต่

ละบุคคล พบว่า ข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารช่างที่ 51 ค่ายบุรฉัตร อ าเภอเมือง

จังหวดัราชบุรี ที่มอีายุและรายได้ตอ่เดือนแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนที่มีสถานภาพ ระดับ

การศกึษา ระดับช้ันยศ และอายุราชการแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ไม่แตกต่างกัน 

  วีระวัฒน์ ชาแสน (2566) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

2) ตัวแปรภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น สามารถร่วมกัน

ท านายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขต

อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 86.90 (R2Adj=.869) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ พบว่า ดา้น

วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (β=.684) ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ (β=.266) และด้านความสามารถ

ในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (β=.124) 3) ตัวแปรปัจจัยจูงใจของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 77.10 

(R2Adj=.771) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัว

แปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า โอกาสก้าวหน้า (β=.382) 

ความส าเร็จของงาน (β=.240) การได้รับการพัฒนา (β=.197) และลักษณะของงาน  
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(β=.157) ตัวแปรปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันท านายระดับ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 86.50 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยค้ าจุน พบว่า นโยบายและการบริหารงาน 

(β=.619) สถานะของอาชีพ (β=.322) การนเิทศงาน (β=.256) ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (β=.077) และเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล (β=.070) 

  ดาวกิา พรประสิทธิ์ (2566) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพ

การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร กองวิทยาการ กรมช่างอากาศ ผลการวิจัย พบว่า 

ความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร กองวิทยาการ กรมช่าง

อากาศ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.91, S.D.= 0.243) เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า ขา้ราชการทหารกองวิทยาการ กรมช่างอากาศ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้าน

ความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านลักษณะงาน ตามล าดับ ผลการ

ทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยชั้นยศส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ทหาร กองวิทยาการ กรมช่างอากาศ โดยรวมมคี่า Sig. เท่ากับ 0.001 เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้าน พบความแตกต่าง 2 ด้าน คอื ดา้นลักษณะงาน เมื่อจ าแนกรายคู่ พบความ

แตกต่าง 3 คู่ และด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน เมื่อจ าแนกรายคู่ พบความแตกต่าง 

1 คู่ และปัจจัยด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน ไม่มีผลตอ่

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร กองวิทยาการ กรมช่างอากาศ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และข้อเสนอแนะจากการศกึษา ผู้บังคับบัญชาของ

ข้าราชการทหารกองวิทยาการ กรมช่างอากาศ ควรมีการวางแผนการท างานให้ปริมาณ

งานที่พนักงานได้รับ มคีวามเหมาะสมกับเวลาท างาน 

  มนตร ีธงชัย (2567) ได้ท าการศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทางการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอนาแก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุ

ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาแก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัย

ทางการบริหารด้านวัสดุอุปกรณ์ (β=.307) ด้านงบประมาณ (β=.296) และด้านวิธีการ
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ท างาน (β=.244) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอนาแก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านบุคลากร (β=.130)  

มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

นาแก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับ

ประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ได้รอ้ยละ 91.30 (R2Adj=.913) ส่วนปัจจัยทางการบริหารด้านการจัดการ และ

ด้านคุณธรรมจรยิธรรมไม่มีมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Davies and Others (2005) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า

รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์กรรวม       

5 ประการ ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การเปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  

3) การจัดวางบุคลากรและองค์กรไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่จะ

แทรกแซงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะ

เฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1) ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย

มีความไม่พอใจ และเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา 2) ผูน้ าเชงิ   

กลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรูก้ลยุทธ์ และการ

สร้างรูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรยีนของเขาและที่อื่น ๆ ด้วย 3) ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้อง

แสดงออกซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บทพืน้ฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด  

  Hatmojo & Satuti (2011) ทีศ่กึษาถึงการก าหนดความมุ่งมั่นปัจจัยที่มีผลต่อ

การประเมนิผลการปฏิบัติ กระบวนการผลติ และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัด ประสิทธิภาพการท างาน ทีเ่ชื่อมโยงทรัพยากร

มนุษย์ คน กลยุทธ-์ประสิทธิภาพในการผลติของบริษัทในระดับมหภาค โดยวางแนว

ทางการปฏิบัติงานส าหรับกิจกรรมแต่ละบุคคล ที่สามารถชว่ยใหบ้ริษัท บรรลุเปูาหมาย 

โดยการใชจ้า่ยที่มปีระสิทธิภาพจะเป็นภาพสะท้อนประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากร

มนุษย์ที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององคก์ร 

  Ali T & Teams (2011) ได้ศึกษาเรื่อง Empirical study of public sector 

employee loyalty and satisfaction เพื่อเป็นการศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อความพึงพอใจใน

งานของพนักงานและช่วยในการจัดการเรื่องประสิทธิภาพในการท างานของประเทศที่ก าลัง
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พัฒนาอย่างประเทศตุรกี โดยพบว่าการพัฒนาบุคลากรและการอบรมพนักงานเป็นปัจจัย

หนึ่งที่ส่งผลตอ่ความพึงพอใจของพนักงานและความภักดีของพนักงานและมีความสัมพันธ์

กันอย่างมาก 

  Williams & Johnson (2013) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ใน

สถานศกึษา พบว่า ผลการปฏิบัติงานและการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์กับรูปแบบความเป็น

ผูน้ า ความมุง่มั่นของผูใ้ต้บังคับบัญชา และการรับรู้ต่อบทบาท ภายใต้เงื่อนไขการบริหาร

จัดการ จะท าใหเ้ห็นความแตกต่างในทางบวกของความสามารถเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ส าหรับสถาบันการอาชีวศกึษานั้น ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการบริหาร

สถานศกึษา และผลการปฏิบัติงาน เพราะกระแสโลกาภวิัฒน์ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว และส่งผลกระทบต่อองค์กรในทุกด้าน ผูบ้ริหาร จงึตอ้งใชก้ลยุทธ์เพื่อปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ เพื่อน าองค์กรสู่ความส าเร็จบรรลุ

วัตถุประสงค์ มีผลการด าเนินงานที่ดี และมีประสิทธิภาพได้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

ซึ่งจะเกิดประโยชน์โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศกึษาได้ 

  Wulan, Heryanto, Fasha & Bangsawan (2021) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่มี

ผลตอ่ประสิทธิภาพของพนักงานจากการท างาน โดยตรงและทางออ้ม การศกึษานี้มี

วัตถุประสงค์ของการท าการศกึษาผลกระทบโดยตรงของการท างานที่บ้านที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่ ในธนาคารโดยดูที่ความสัมพันธ์การท างานแบบที่

บ้านทั้งรูปแบบชีวติท างานและชีวติส่วนตัวรวมไปถึงความพอใจในงานและประสิทธิภาพ

การท างานการศกึษานีม้ีสมมตฐิานอยู่ที่5 สมมตฐิาน กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัยโดยใช้

แบบสอบถามเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 234 คน ซึ่งมีประสบการณใ์นการท างานที่

บ้านทั้งหมด ผลกการวิจัยบอกว่าความพึงพอใจในงานเป็นส่วนที่ท าให้และส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการท างานที่บ้าน ระดับความเชื่อม่ัน ระดับความเชื่อม่ันที่ใช้ในการศกึษา

นีค้ือ 95% ค่า p <0.05 สมมตฐิาน 4 คือความพึงพอใจในงานที่ท ายิ่งมีผลต่อคุณภาพ 

และผลลัพธ์ของงานจากการท างานที่บ้านโดยที่ระบุว่าความพอใจในงานมีผลกระทบเชงิ

บวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ค่า p เท่ากับ 0.0000 จงึกล่าวได้ว่าพึงพอใจในงานมีมาก

ก็ส่งผลดตี่อการประสิทธิภาพการท างานที่บ้าน สุดท้ายนีใ้นการวิจัยกล่าวไว้ว่า องค์กรหรอื

บริษัทในภาคอุตสาหกรรมต่าง ๆ ควรใส่ใจในปัจจัยที่ท าให้คุณภาพงานดีขึน้และภาพรวม

ของพนักงานรวมไปถึงความพึงพอใจของพนักงานอีกด้วย ยิ่งความพึงพอใจของพนักงานมี

มากประสิทธิภาพก็ยิ่งเป็นผลบวกและดีขึ้นดว้ยรวมถึงในส่วนขององค์กรและผูบ้ริหารก็ควร

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 61 

มีการประเมินผลการท างานและความมอีิสระของพนักงานตามความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กรด้วยเพื่อการเติบโตที่ยั่งยืนและเติบโตไปพร้อมกัน 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน ผูว้ิจัยได้น า  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิ 

กลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 6 M (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 

2560) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยทางการ

บริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน ของ Peterson and 

Plowman (1989) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของในการวิจัยเกี่ยวกับ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 โดยสามารถจ าแนกตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ได้ดังนี ้

  1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

   1.1 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วย

สนามชายแดนทหารอากาศ ประกอบด้วย 

    1.1.1 ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

    1.1.2 ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ 

    1.1.3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ  

    1.1.4 ด้านการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 

    1.1.5 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 

   1.2 ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย  

    1.2.1 บุคลากร 

    1.2.2 งบประมาณ 

    1.2.3 วัสดุอุปกรณ์ 

    1.2.4 การจัดการ 
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    1.2.5 คุณธรรมจรยิธรรม 

    1.2.6 วิธีการท างาน 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ประกอบด้วย 

   2.1 คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   2.2 ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน  

   2.3 การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน  

   2.4 การประหยัดทรัพยากร 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวจิัย 

 การศกึษาวิจัย ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน เป็นการศกึษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ผูว้ิจัยได้ก าหนด

ขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วิธีการสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน จ านวน 

5,516 คน  

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

จ านวน 373 คน การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วธิีการค านวณจากสูตรของยามาเน่ 

(Yamane, 1973, p.127 อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2557, หนา้ 26) และจะท าการสุ่ม

ตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยมีวธิีการค านวณจากสูตร ดังตอ่ไปนี้ 
 

   n  = 
2)(1 eN

N


 

 

       แทนค่า   N  = จ านวนประชากรทั้งหมดที่ศึกษา 

                    e  = ค่าความคาดเคลื่อนของตัวอย่างไม่เกินร้อยละ .05 

                   n  = จ านวนขนาดตัวอย่างที่ก าหนดได้ 
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  จะได้ 

                 n  =         5,516 

        1 + 5,516(0.05)2 

                     n  =  372.95 

  ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความสะดวกแก่การค านวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็น

ตัวแทนของประชาชนได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้นผู้วจิัยจงึใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 373 คน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน อันประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศกึษา ช้ันยศ และประสบการณ์

การท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ย

สนามชายแดนทหารอากาศ แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 

ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาในหน่วยงาน ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑก์ารแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้ (Likert, 1987  

อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หน้า 86)  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ   

มากที่สุด 
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   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้

ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้ (Likert, 1987  

อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หน้า 86)  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ   

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้

ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้ผูว้ิจัยก าหนด

คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้ (Likert, 1987  

อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หน้า 86)  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเ ลักษณะแบบสอบถาม 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

วธิีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และข้อค าถาม 
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 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง โดยน า 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วย 

สนามชายแดนทหารอากาศ และปัจจัยทางการบริหารของหนว่ยสนามชายแดนทหาร

อากาศ มาก าหนดเป็นตัวแปรตน้ 2) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างท าการประเมินค่าตามความ

คิดเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถามโดยการสังเคราะห์  

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ ของ Hitt, Ireland and Hoskisson 

(2007) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 6 M (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 

2560) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหารของหนว่ยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ Peterson and 

Plowman (1989) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อผู้เช่ียวชาญเพื่อตรวจแก้ไขเนือ้หา และ

ความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดยน า

แบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content Validity) หลังจากนั้นน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(Roviovelli and Hambleton, 1997 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2547, หนา้ 137) 

   IOC = 
N

R  

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 
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          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนทรงคุณวุฒิ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อ จงึผ่าน

ความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแล้ว  

  โดยมผีูท้รงคุณวุฒิ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ต าแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ต าแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝาุยบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  5.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นาวาอากาศตรบีุญเลิศ แพลอย 

  5.5 เรอือากาศเอกอานนท์ แสนวิลัย 

 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจ านวน 30 ชุด  

 7. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 139) 

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่างในข้อค าถาม  ดังนี้ 

   1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 

0.291-.740 

   2) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ อยู่ระหว่าง 0.291-

0.583 

   3) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามปัจจัยทางการบริหารของหน่วย

สนามชายแดนทหารอากาศ อยู่ระหว่าง 0.373-0.684 
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   4) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อยู่ระหว่าง 0.552-0.740 

 8. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach ทั้งนีท้ าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย

ก าหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้ 

ใช้ได้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 19)          

  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

   1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .966 

   2) แบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานใน

สังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ได้ค่าความเชื่อมั่น .989 

   3) แบบสอบถามปัจจัยทางการบริหารของหนว่ยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ได้ค่าความเชื่อมั่น .922 

   4) แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน ได้ค่าความเชื่อม่ัน .986 

 9. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากมหาวทิยาลัย 

ราชภัฎสกลนคร ถึงหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บ 

ข้อมูลจากผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน จ านวน 373 คน 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่ง

หมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อท าความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยการ 

ส่งแบบสอบถามไปยังแตล่ะหน่วย เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

373 คน พร้อมทั้งชีแ้จงรายละเอียดความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 
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  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วิจัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป   

โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล 

   3.1 การวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และ

ค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงาน

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ (แบบสอบถามตอนที่ 2) ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนด

เกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สิน พันธุ์พินิจ, 2554, 

หนา้ 155) ดังนี้ 

    ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ   

มากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

มาก 

    ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อย 

    ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 
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   3.3 การวิเคราะหร์ะดับปัจจัยทางการบริหารของหนว่ยสนามชายแดน

ทหารอากาศ (แบบสอบถามตอนที่ 3) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตาม

แนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สนิ พันธุ์พินิจ, 2554, หน้า 155) ดังนี้ 

    ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ   

มากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

มาก 

    ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

น้อย 

    ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มปีัจจัยทางการบริหารอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

   3.4 การวิเคราะหร์ะดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน (แบบสอบถามตอนที่ 4) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตาม

แนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สนิ พันธุ์พินิจ, 2554, หน้า 155) ดังนี้ 

    ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับปานกลาง 
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    ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อย 

    ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

และปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน ผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.6 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปิด (แบบสอบถามตอนที่ 5) โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) 
 

สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใชส้ถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

  1.การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูท้รงคุณวุฒิและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  2. การวิเคราะหข์้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ใช้สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงาน

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ 2) ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ 3) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน ใชส้ถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 1) ภาวะผู้น าเชิง 

กลยุทธ์มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน  

2) ปัจจัยทางการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน ใช้สถิตดิังนี้ 
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   4.1 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อปูองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และปัจจัย

ทางการบริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

ผูว้ิจัยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปร

โดยจะพจิารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี ้(อโนทัย ตรวีานิช, 

2552) 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์ 

เชงิเส้นตรง 

   4.2 การศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และปัจจัยทางการ

บริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ผูว้ิจัย

ท าการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 74 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 SL    แทน  ผลรวมของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

 SL1   แทน  ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

 SL2   แทน  ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ 

 SL3   แทน  ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มีประสิทธิภาพ 

 SL4   แทน  ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

 SL5   แทน  ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล 

 AF    แทน  ผลรวมของปัจจัยทางการบริหาร 
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 AF1   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านบุคลากร 

 AF2   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านงบประมาณ 

 AF3   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านวัสดุอุปกรณ์ 

 AF4   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านการจัดการ 

 AF5   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านคุณธรรมจริยธรรม 

 AF6   แทน  ปัจจัยทางการบริหารด้านวิธีการท างาน 

 OE    แทน   ผลรวมของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 OE1   แทน  ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน 

 OE2   แทน  ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน 

 OE3   แทน  ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน 

 OE4   แทน  ด้านการประหยัดทรัพยากร 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา

หนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหร์ะดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 

  ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน อันประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศกึษา ช้ันยศ และ

ประสบการณก์ารท างาน รายละเอียดดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=373) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 358 95.98 

   - หญิง 15 4.02 

2. อายุ   

   - ไม่เกิน 30 ปี 32 8.58 

   - 31-40 ปี 123 32.98 

   - 41-50 ปี 151 40.48 

   - 51-60 ปี 67 17.96 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 136 36.46 

   - ปริญญาตรี 203 54.42 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 34 9.12 

4. ช้ันยศ   

   - ช้ันประทวน 253 67.83 

   - ช้ันสัญญาบัตร 120 32.17 

5. ประสบการณก์ารท างานในหน่วยงาน   

   - 1-5 ปี 33 8.85 

   - 6-10 ปี 89 23.86 

   - 11-20 ปี 111 29.76 

   - 21 ปีขึน้ไป 140 37.53 

รวม 373 100.00 
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 จากตาราง 1 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน มีจ านวนทั้งสิ้น 373 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 

358 คน คิดเป็นรอ้ยละ 95.98 มอีายุระหว่าง 40-50 ปี จ านวน 151 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

40.48 มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 203 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.42 มีช้ันยศ 

เป็นช้ันประทวน จ านวน 253 คน คดิเป็นรอ้บละ 67.83 และมีประสบการณ์การท างาน 21 

ปีขึ้นไป จ านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.53 

 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา 

หน่วยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานใน

สังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ รายละเอียดดังตาราง 2-7 

 

ตาราง  2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=373) 

ด้านที่ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
X  S.D. ความหมาย 

1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 3.74 0.83 มาก 

2 การบริหารทรัพยากรองค์การ 3.69 0.83 มาก 

3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ 3.90 0.69 มาก 

4 การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 4.05 0.76 มาก 

5 การควบคุมองค์การให้สมดุล 4.02 0.56 มาก 

รวม 3.88 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพจิารณา

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม ( X =4.05) 

รองลงมาคือ ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล ( X =4.02) ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม 
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องค์การที่มีประสิทธิภาพ ( X =3.90) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ( X =3.74)  

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ดา้นการบริหารทรัพยากรองค์การ ( X =3.69)  

 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะหป์ัจจัย

ภายในภายนอกและน ามาก าหนดเป็นแผนกล

ยุทธ์ได ้ 3.97 0.90 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแผนกล

ยุทธ์ในหนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละ

พันธกิจของหนว่ยงาน 3.95 0.96 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจ

ปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้องและ

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 3.73 0.95 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุน้และ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 3.28 0.95 ปานกลาง 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถเชื่อมโยงและ

ถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็น

รูปธรรมและเข้าใจง่าย 3.77 1.12 มาก 

รวม 3.74 0.83 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.74) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะหป์ัจจัยภายในภายนอกและน ามาก าหนดเป็น 
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แผนกลยุทธ์ได้ ( X =3.97) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแผน 

กลยุทธ์ในหนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหนว่ยงาน ( X =3.95)  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุน้และสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ( X =3.28)  

 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 3.76 1.02 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดระบบบริหารจัดสรร

หนา้ที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในหนว่ยงาน 3.89 0.95 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการ

เรียนรู้ของทหารอากาศเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ

ท างาน 3.87 0.92 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ

ให้ทหารอากาศใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน 3.38 1.12 ปานกลาง 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการส่งเสริมระบบการ

จัดการคา่ตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการ

เลื่อนต าแหนง่ที่ชัดเจนยุติธรรม  3.58 1.16 มาก 

รวม 3.69 0.83 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.69) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
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คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดระบบบริหารจัดสรรหน้าที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับ 

ความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน ( X =3.89) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน

สนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของทหารอากาศเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน ( X =3.87) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ทหาร

อากาศใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ( X =3.38)  

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มีประสิทธิภาพ รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแบบแผน

ในการท างานได้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอก  3.50 1.04 ปานกลาง 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดค่านิยม

เพื่อเป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงาน  4.06 0.85 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสร้างค่านิยมให้ทหาร

อากาศเกิดความรักความสามัคคี 4.09 0.86 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการ

ท างานของทหารอากาศทุกคนในหนว่ยงาน 3.97 0.86 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ท างาน 3.90 0.81 มาก 

รวม 3.90 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างค่านิยมให้ทหารอากาศเกิดความรักความสามัคคี 

( X =4.09) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็น 
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หลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุ่มงาน ( X =4.06) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแบบแผนในการท างานได้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอก ( X =3.50)  

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่น

ตน 4.13 0.83 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 4.11 0.94 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านรักและเอื้ออาทรต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน  3.98 0.84 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านซื่อสัตย์สุจรติในการ

ปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 4.06 0.84 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้น

เลื่อนเงนิเดือนดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม 3.94 0.85 มาก 

รวม 4.05 0.76 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน ( X =4.13) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับ บัญชาทุกคน

โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม ( X =4.11) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดอืนด้วยความโปร่งใสยุติธรรม ( X =3.94)  
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยืดหยุ่นในการบริหารงาน 4.03 0.85 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตราก าลัง

ทหารอากาศได้เหมาะสมกับภาระงาน 3.97 0.83 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจและตอบสนอง

ความตอ้งการของทุกฝุายได้อย่างเหมาะสม 4.03 0.86 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริม

ให้ทหารอากาศมีความสุขในการท างาน 4.06 0.86 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานโดยค านึงถึง

ความพึงพอใจของทุกฝุาย 4.02 0.86 มาก 

รวม 4.02 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ ดา้นการควบคุมองค์การให้สมดุล โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.02) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริมให้ทหารอากาศมีความสุขในการท างาน 

( X =4.06) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านยืดหยุ่นในการบริหารงาน ( X =4.03) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตราก าลังทหารอากาศ

ได้เหมาะสมกับภาระงาน ( X =3.97)  
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนาม 

ชายแดนทหารอากาศ 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ รายละเอียดดังตาราง 8-14 

 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหารของ 

 หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ โดยรวมและรายด้าน 

(n=230) 

ด้านที่ ปัจจัยทางการบริหาร ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย 

1 บุคลากร 3.78 0.51 มาก 

2 งบประมาณ 3.80 0.49 มาก 

3 วัสดุอุปกรณ์ 3.81 0.53 มาก 

4 การจัดการ 3.75 0.54 มาก 

5 คุณธรรมจริยธรรม 3.77 0.62 มาก 

6 วิธีการท างาน 3.74 0.66 มาก 

ภาพรวม 3.78 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.78) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีการ

บริหารอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านวัสดุอุปกรณ์ ( X =

3.81) รองลงมาคือ ดา้นงบประมาณ ( X =3.80) ด้านบุคลากร ( X =3.78) ด้านคุณธรรม

จรยิธรรม ( X =3.77) ด้านการจัดการ ( X =3.75) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้น

วิธีการท างาน ( X =3.74) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านบุคลากร รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารคัดเลือกและการบรรจุ

แตง่ตัง้บุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับงาน 3.98 0.91 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านมบีุคลากรปฏิบัติงานเพียงพอ 3.71 0.77 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาทหนา้ที่และ

มอบหมายงานให้บุคลากรรับผดิชอบอย่าง

ชัดเจนและตรงกับความรูค้วามสามารถ 3.84 0.94 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารพัฒนาบุคลากรโดยการ

อบรมพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่าง

ต่อเนื่อง  3.63 0.68 มาก 

5 หนว่ยงานของท่านได้ถ่ายทอดสอนงานให้

สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ นอกเหนอืจาก

สายงานที่ตนรับผดิชอบ 3.74 0.91 มาก 

ภาพรวม 3.78 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.78) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ หนว่ยงานของท่านมกีารคัดเลือกและการบรรจุแต่งตัง้บุคลากร

ได้อย่างเหมาะสมกับงาน ( X =3.98) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาท

หนา้ที่และมอบหมายงานให้บุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนและตรงกับความรู้

ความสามารถ ( X =3.84) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมกีารพัฒนา

บุคลากรโดยการอบรมพัฒนาความรู ้พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง ( X =3.63)  
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านงบประมาณ รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดสรรงบประมาณที่

เหมาะสมกับปริมาณงาน 3.79 0.71 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการใช้จา่ย

งบประมาณโดยค านึงถึงความตอ้งการและ

จ าเป็นเร่งด่วน 3.80 0.69 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านมกีารด าเนินการให้ประชาชน

เข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการ

ต่าง ๆ 3.74 0.93 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารควบคุมตรวจสอบการใช้

จ่ายงบประมาณเพื่อให้เกิดความประหยัด คุ้มค่า 

โปร่งใส 3.91 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมีการควบคุมตรวจสอบการใช้จ่าย

งบประมาณเพื่อให้เกิดความประหยัด คุ้มค่า โปร่งใส ( X =3.91) รองลงมาคือ หนว่ยงาน

ของท่านมกีารวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณโดยค านึงถึงความต้องการและจ าเป็นเร่งดว่น  

( X =3.80) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมกีารด าเนินการให้

ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนดแผนงานโครงการตา่ง ๆ ( X =3.74)  
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ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านวัสดุอุปกรณ์ รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารน าวัสดุอุปกรณ์ที่

ทันสมัยมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 3.69 0.75 มาก 

2 การเลือกใช้ตดิตั้งอุปกรณ์เพื่ออ านวยความ

สะดวกแก่ประชาชน โดยค านึงถึงความประหยัด

คุ้มค่า และประโยชน์ใชส้อย 3.72 0.76 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็น

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานใหเ้กิดคุณภาพ 3.84 0.91 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านได้รับการจัดสรรวัสดุอุปกรณ์

ทันต่อการปฏิบัติงาน 3.94 0.89 มาก 

5 หนว่ยงานของท่านส ารวจความต้องการการใช้

วัสดุอุปกรณ์ เพื่อจัดสรรให้เหมาะสมและ

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 3.73 0.76 มาก 

6 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดซ่อมบ ารุงรักษาวัสดุ

อุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพพรอ้มใชง้าน 3.95 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านวัสดุอุปกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมีการจัดซ่อมบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์

ให้อยู่ในสภาพพรอ้มใชง้าน ( X =3.95) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านได้รับการจัดสรร

วัสดุอุปกรณ์ทันต่อการปฏิบัติงาน ( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงาน

ของท่านมกีารน าวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ( X =3.69)  
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านการจัดการ รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการด าเนินงาน

ตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลดความซ้ าซ้อนใน

การปฏิบัติงาน 3.69 0.76 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านมกีารบริหารรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย สามารถลดขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานได้จริง 3.79 0.87 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงาน

อย่างตอ่เนื่องตามแผนที่ก าหนดทุกครั้ง 3.73 0.72 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านได้ตรวจสอบการบริหารงาน

โดยใหร้ายงานผลการด าเนินงานอยู่เสมอ 3.82 0.96 มาก 

ภาพรวม 3.75 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านการจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านได้ตรวจสอบการบริหารงานโดยให้

รายงานผลการด าเนินงานอยู่เสมอ ( X =3.82) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านมกีาร

บริหารรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานได้จริง 

( X =3.79) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการด าเนินงาน

ตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน ( X =3.69)  
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ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านคุณธรรมจริยธรรม รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมในการน า

หลักธรรมและจรยิธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต 

เสมอภาค และความเพียร มาใช้ในการปฏิบัติ

หนา้ที่ 3.84 0.69 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านสนับสนุนบุคลากรปฏิบัติงาน

เป็นไปด้วยความรับผดิชอบ เสียสละมจีิตส านึกที่

ด ี 3.72 0.71 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านวางตัวบุคลากรผูป้ฏิบัติงานได้

เหมาะสมกับต าแหน่งหนา้ที่ ไม่มีการใช้อ านาจ

หนา้ที่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนหรอืให้พวก

พ้อง 3.68 0.69 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารก าหนดมาตรฐาน

คุณธรรมจริยธรรมและก าหนดบทลงโทษอย่าง

ชัดเจนส าหรับผู้ฝุาฝืนหรอืประพฤติผิด 3.87 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมกีารก าหนดมาตรฐาน

คุณธรรมจริยธรรมและก าหนดบทลงโทษอย่างชัดเจนส าหรับผู้ฝาุฝนืหรอืประพฤติผดิ 

( X =3.87) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมในการน าหลักธรรมและ

จรยิธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต เสมอภาค และความเพียร มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่  

( X =3.84) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านวางตัวบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน

ได้เหมาะสมกับต าแหนง่หน้าที่ ไม่มกีารใช้อ านาจหน้าที่แสวงหาผลประโยชน์สว่นตนหรอืให้

พวกพ้อง ( X =3.68)  
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ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยทางการบริหาร 

 ของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ด้านวิธีการท างาน รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคการปฏิบัติงานใหม่ ๆ 

ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 3.70 0.80 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมบุคลากรอบรม

วิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานที่จ าเป็น

อย่างตอ่เนื่อง 3.72 0.75 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดการความรู้เกี่ยวกับ

เทคนิควิธีการให้สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ 3.79 0.75 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารมุ่งมั่นปฏิบัติตาม

กฎระเบียบของราชการอย่างเคร่งครัด 3.76 0.74 มาก 

ภาพรวม 3.74 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหาร

อากาศ ด้านวิธีการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมีการจัดการความรู้เกี่ยวกับเทคนิค

วิธีการให้สามารถเรียนรูด้้วยตนเองได้ ( X =3.79) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านมีการ

มุ่งมั่นปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการอย่างเคร่งครัด ( X =3.76) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมกีารให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา ( X =3.70)  

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 90 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร 

อากาศหน่วยสนามชายแดน 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน แสดงรายละเอียดดังตาราง 15-19 

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=373) 

ด้านที่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 คุณภาพการปฏิบัติงาน 4.03 0.69 มาก 

2 ความรวดเร็วและทันเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 3.95 0.80 มาก 

3 การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน 3.87 0.71 มาก 

4 การประหยัดทรัพยากร 3.91 0.72 มาก 

รวม 3.94 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน ( X =4.03) รองลงมาคือ ด้านความ

รวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน ( X =3.95) ดา้นการประหยัดทรัพยากร 

( X =3.91) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน 

( X =3.87)  
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมและรายด้าน 

 ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างถูกต้อง 

ครบถ้วน และเชื่อถอืได้ 4.06 .870 มาก 

2 ท่านปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกต้อง แมน่ย า ไม่มี

ข้อผิดพลาด 4.03 .824 มาก 

3 หนว่ยงานได้ประโยชน์คุม้ค่า พึงพอใจตามที่

ได้รับมอบหมาย เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน หรือ

ประชาชน หรอืสังคม  3.99 .813 มาก 

รวม 4.03 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง

ถูกต้อง ครบถ้วน และเชื่อถือได้ ( X =4.06) รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานได้ผลงาน 

ที่ถูกต้อง แมน่ย า ไม่มขี้อผิดพลาด ( X =4.03) สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงาน 

ได้ประโยชนค์ุ้มค่า พึงพอใจตามที่ได้รับมอบหมาย เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน หรอื

ประชาชน หรอืสังคม ( X =3.99)  
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมและรายด้าน 

 ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 หนว่ยงานบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน,โดย

ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ตามที่วางแผนไว้ 3.84 .929 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามล าดับเปูาหมายที่

ก าหนด 3.94 .896 มาก 

3 ท่านบรรลุเปูาหมายส าคัญของงาน ได้ผลงาน

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 4.07 .949 มาก 

รวม 3.95 0.80 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.95) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านบรรลุเปูาหมาย

ส าคัญของงาน ได้ผลงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ( X =4.07) รองลงมาคือ 

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามล าดับเปูาหมายที่ก าหนด ( X =3.94) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื หนว่ยงานบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน,โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ตามที่

วางแผนไว้ ( X =3.84)  
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมและรายด้าน 

 ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รวดเร็วทันเวลาไม่ล่าช้า 3.78 0.94 มาก 

2 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ทันตามเวลาที่ก าหนด 3.86 0.96 มาก 

3 ท่านได้พัฒนาเทคนิควิธีการ ท าให้สามารถการ

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ 3.98 0.87 มาก 

รวม 3.87 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.87) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้พัฒนาเทคนิค

วิธีการ ท าให้สามารถการปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ ( X =3.98) 

รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ทันตามเวลาที่ก าหนด ( X =3.86) สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รวดเร็วทันเวลาไม่ล่าช้า ( X =3.78)  
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวมและรายด้าน 

 ด้านการประหยัดทรัพยากร รายข้อ 

(n=373) 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอัน

ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ วัสดุ 

อุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่างประหยัด คุ้มค่า 3.98 0.90 มาก 

2 ท่านได้กระตุน้เตือนเพื่อนรว่มงาน หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ตระหนักถึงการใช้ทรัพยากร

อย่างประหยัดและคุ้มค่า 3.88 0.85 มาก 

3 ท่านได้ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่ในการ

ท างานเพื่อลดค่าใช้จา่ยในการตดิต่อสื่อสาร และ

การรายงานผล 3.87 0.92 มาก 

รวม 3.91 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน ด้านการประหยัดทรัพยากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอัน

ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่างประหยัด คุ้มค่า 

( X =3.98) รองลงมาคือ ท่านได้กระตุน้เตือนเพื่อนรว่มงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้

ตระหนักถึงการใชท้รัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า ( X =3.88) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื ท่านได้ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างานเพื่อลดค่าใช้จ่ายในการ

ติดตอ่สื่อสาร และการรายงานผล ( X =3.87)  
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 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 

  2. ปัจจัยทางการบริหารมอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน 

 รายละเอียดดังตาราง 20-23 

 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อปูองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 56)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน รายละเอียดดังตาราง 20 
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ตาราง 20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 

ตัวแปร SL1 SL2 SL3 SL4 SL5 SL OE1 OE2 OE3 OE4 OE 

Mean 3.74 3.69 3.60 4.05 4.02 3.88 4.03 3.95 3.87 3.91 3.94 

S.D. 0.83 0.83 0.69 0.76 0.56 0.58 0.69 0.80 0.71 0.72 0.60 

SL1 1 .542** .181** .420** .384** .686** .435** .399** .343** .414** .443** 

SL2  1 .494** .373** .316** .780** .380** .299** .364** .524** .442** 

SL3   1 .113** .121** .617** .086* .103* .168* .121* .135** 

SL4    1 .691** .724** .742** .783** .735** .712** .707** 

SL5     1 .679** .596** .750** .747** .686** .771** 

SL      1 .648** .673** .654** .706** .747** 

OE1       1 .741** .683** .747** .787** 

OE2        1 .773** .735** .792** 

OE3         1 .765** .700** 

OE4          1 .709** 

OE           1 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวม (SL) มคีวามสัมพันธ์ 

กับการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน โดยภาพรวม (OE) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r=.747) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนาม

ชายแดน โดยภาพรวม (OE) กับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (SL1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.443) 

  2. ด้านการบริหารทรัพยากรองคก์าร (SL2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.442) 

  3. ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ (SL3)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ า และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.135) 
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  4. ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (SL4) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.707) 

  5. ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล (SL5) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.771) 

 ความสัมพันธ์ปัจจัยทางการบริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน รายละเอียดดังตาราง 21 

 

ตาราง 21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยทางการบริหารกับประสิทธิภาพ 

 การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 

ตัวแปร AF1 AF2 AF3 AF4 AF5 AF6 AF OE1 OE2 OE3 OE4 OE 

Mean 3.78 3.80 3.81 3.75 3.77 3.74 3.78 4.03 3.95 3.87 3.91 3.94 

S.D. 0.51 0.49 0.53 0.54 0.62 0.66 0.46 0.69 0.80 0.71 0.72 0.60 

AF1 1 .697** .684** .647** .640** .632** .636** .609** .644** .661** .625** .468** 

AF2   .618** .640** .641** .638** .609** .589** .638** .614** .655** .475** 

AF3    .691** .653** .660** .638** .598** .642** .684** .655** .484** 

AF4     .615** .662** .642** .607** .629** .670** .619** .469** 

AF5     1 .642** .624** .678** .674** .676** .675** .521** 

AF6      1 .685** .648** .678** .621** .683** .508** 

AF       1 .663** .781** .753** .727** .711** 

OE1        1 .741** .683** .747** .787** 

OE2         1 .773** .735** .792** 

OE3          1 .765** .700** 

OE4           1 .709** 

OE            1 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ปัจจัยทางการบริหาร โดยภาพรวม (AF) มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวม (OE) 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.711) 
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 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน โดยภาพรวม (OE) กับปัจจัยทางการบริหาร 

เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านบุคลากร (AF1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.468) 

  2. ด้านงบประมาณ (AF2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.475) 

  3. ด้านวัสดุอุปกรณ์ (AF3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.484) 

  4. ด้านการจัดการ (AF4) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.469) 

  5. ด้านคุณธรรมจริยธรรม (AF5) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.521) 

  6. ด้านวิธีการท างาน (AF6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.508) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวม (SL) มี

ความสัมพันธ์ กับการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน โดยภาพรวม (OE) 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.747) และปัจจัยทางการบริหาร โดยภาพรวม (AF) มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน  

โดยภาพรวม (OE) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.711) ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ใน

เกณฑข์้อจ ากัดหรอืต่ ากว่า 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไม่ท าให้เกิดปัญหาภาวะพหุ

สัมพันธ์รว่ม (Multicollinearity) ซึ่งไม่สง่ผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ 

และไม่ส่งผลใหส้มการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิด

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor)  

ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน รายละเอียดดังตาราง 22 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน  

 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .941 .146  6.462 .000   

การก าหนดทิศทาง

เชงิกลยุทธ์ (SL1) .176 .028 .246 6.189 .000** .611 1.637 

การบริหารทรัพยากร

องค์การ (SL2) .030 .032 .042 .927 .354 .480 2.083 

การสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ (SL3) .185 .061 .214 3.060 .002** .198 5.056 

การปฏิบัติอย่างมี

คุณธรรม (SL4) .319 .048 .407 6.597 .000** .254 3.941 

การควบคุมองค์การให้

สมดุล (SL5) .053 .039 .050 1.353 .177 .719 1.391 

R=.803, R2=.645, R2Adj=.641, F=133.642, Sig.=.001 

 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลตอ่

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (SL4) (β=.407) ด้านการก าหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ (SL1) (β=.246) และด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ (SL3) (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันท านาย

ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ได้รอ้ยละ 64.50 

(R2=.645) โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี ้

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .941+.176(SL1)+.185(SL3)+.319(SL4) 
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  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .246(SL1)+.214(SL3)+.407(SL4) 

 ส่วน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการบริหารทรัพยากร

องค์การ (SL2) และด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล (SL5) ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน รายละเอียดดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยทางการบริหารทีส่่งผลตอ่ประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน  

 

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

Tolerance VIF 

(Constant) 1.176 .183  6.437 .000   

บุคลากร (AF1) .195 .079 .165 2.478 .014* .288 3.472 

งบประมาณ (AF2) .496 .069 .409 7.240 .000** .401 2.491 

วัสดุอุปกรณ์ (AF3) .296 .080 .263 3.711 .000** .255 3.922 

การจัดการ (AF4) .164 .068 .147 2.402 .017* .340 2.938 

คุณธรรมจริยธรรม (AF5) .163 .068 .170 2.378 .018* .250 4.004 

วิธีการท างาน (AF6) .265 .064 .292 4.146 .000** .258 3.877 

R=.729, R2=.731, R2Adj=.723, F=69.048, Sig.=.001** 

 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน พบว่า ปัจจัยทางการ

บริหาร ด้านงบประมาณ (AF2) (β=.409) ด้านวิธีการท างาน (AF6) (β=.292) และด้านวัสดุ

อุปกรณ์ (AF3) (β=.263) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านคุณธรรมจริยธรรม (AF5) 

(β=.170) ด้านบุคลากร (AF1) (β=.165) และด้านการจัดการ (AF4) (β=.147) มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ได้รอ้ยละ 73.10 (R2=.731) โดยสามารถสร้างสมการในรูป

คะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 1.176+.195(AF1)+.496(AF2)+.296(AF3)+.164(AF4)+.163(AF5) 

+.265(AF6) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .165(AF1)+.409(AF2)+.263(AF3)+.147(AF4)+.170(AF5)+.292(AF6) 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอียดดังตาราง 24 

 

ตาราง 24 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1. ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ยอมรับ 

1.1 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกล

ยุทธ์มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ยอมรับ 

1.2 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร

องค์การมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ปฏิเสธ 

1.3 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน ยอมรับ 

1.4 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม

มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ยอมรับ 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1.5 ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้

สมดุลมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ปฏิเสธ 

2. ปัจจัยทางการบริหารมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ยอมรับ 

2.1 ปัจจัยทางการบริหารด้านบุคลากรมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ยอมรับ 

2.2 ปัจจัยทางการบริหารด้านงบประมาณมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ยอมรับ 

2.3 ปัจจัยทางการบริหารด้านวัสดุอุปกรณ์มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ยอมรับ 

2.4 ปัจจัยทางการบริหารด้านการจัดการมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ยอมรับ 

2.5 ปัจจัยทางการบริหารด้านคุณธรรมจริยธรรม 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ยอมรับ 

2.6 ปัจจัยทางการบริหารด้านวิธีการท างานมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วย

สนามชายแดน ยอมรับ 

 

 จากตาราง 24 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สรุปได้ว่า 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม 

ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 103 

ประสิทธิภาพ มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน จึงยอมรับสมมติฐาน ส่วน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการ

บริหารทรัพยากรองค์การ และด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล ไม่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน จงึปฏิเสธสมมติฐาน 

  2. ปัจจัยทางการบริหาร ด้านงบประมาณ ด้านวิธีการท างาน ด้านวัสดุ

อุปกรณ์ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ด้านบุคลากร และด้านการจัดการ มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน จงึยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่  5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวจิัย ดังนี้ 

  1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน มีจ านวนทั้งสิน้ 373 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 358 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 95.98 มอีายุระหว่าง 40-50 ปี จ านวน 151 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.48 มี

การศกึษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 54.42 มีช้ันยศ เป็นช้ัน

ประทวน จ านวน 253 คน คิดเป็นรอ้บละ 67.83 และมีประสบการณก์ารท างาน 21 ปีขึน้

ไป จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 37.53 

  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม รองลงมาคือ ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุล ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ ด้านการก าหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ 

โดยสรุปผลในแตล่ะด้านได้ดังนี้ 

   2.1 ด้านการก าหนดทิศทางเชงิกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถ

วิเคราะหป์ัจจัยภายในภายนอกและน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได ้รองลงมาคือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ในหนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
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และพันธกิจของหน่วยงาน ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีใน

การกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

   2.2 ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดระบบ

บริหารจัดสรรหน้าที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถในหนว่ยงาน 

รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของทหารอากาศเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะในการท างาน ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาของท่านกระตุ้นและ

สร้างแรงจูงใจให้ทหารอากาศใชศ้ักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  

   2.3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของ

ท่านสร้างค่านิยมให้ทหารอากาศเกิดความรักความสามัคคี รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านสามารถก าหนดค่านิยมเพื่อเป็นหลักยึดในการท างานร่วมกันในกลุ่มงาน  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแบบแผนในการ

ท างานได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก  

   2.4 ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงาน

โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน รองลงมาคือ บังคับบัญชา

ของท่านปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับ บัญชาทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม สว่นข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขัน้เลื่อนเงินเดือนด้วยความ

โปร่งใสยุติธรรม  

   2.5 ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมให้ทหารอากาศมีความสุขในการท างาน รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน

ยืดหยุ่นในการบริหารงาน ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถ

จัดอัตราก าลังทหารอากาศได้เหมาะสมกับภาระงาน 

  3. ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มกีารบริหารอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นวัสดุอุปกรณ์ รองลงมาคือ ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากร 
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ด้านคุณธรรมจรยิธรรม ดา้นการจัดการ สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ดา้นวิธีการ

ท างาน  

   3.1 ด้านบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีการคัดเลือกและการบรรจุแตง่ตัง้

บุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับงาน รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาทหนา้ที่

และมอบหมายงานให้บุคลากรรับผดิชอบอย่างชัดเจนและตรงกับความรูค้วามสามารถ 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ หนว่ยงานของท่านมกีารพัฒนาบุคลากรโดยการอบรม

พัฒนาความรู ้พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง  

   3.2 ดา้นงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีการควบคุมตรวจสอบการใช้จ่าย

งบประมาณเพื่อให้เกิดความประหยัด คุ้มค่า โปร่งใส รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมี

การวางแผนการใช้จา่ยงบประมาณโดยค านึงถึงความต้องการและจ าเป็นเร่งด่วน ส่วนขอ้ที่

มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมกีารด าเนินการให้ประชาชนเข้ามามีสว่นรว่มใน

การก าหนดแผนงานโครงการตา่ง ๆ  

   3.3 ด้านวัสดุอุปกรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีการจัดซ่อมบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์

ให้อยู่ในสภาพพรอ้มใชง้าน รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านได้รับการจัดสรรวัสดุอุปกรณ์

ทันต่อการปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีการน าวัสดุ

อุปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการท างาน  

   3.4 ด้านการจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านได้ตรวจสอบการบริหารงานโดยให้

รายงานผลการด าเนินงานอยู่เสมอ รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมกีารบริหารรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานได้จริง ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนการด าเนินงานตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลด

ความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน  

   3.5 ด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมกีารก าหนดมาตรฐาน

คุณธรรมจริยธรรมและก าหนดบทลงโทษอย่างชัดเจนส าหรับผู้ฝาุฝนืหรอืประพฤติผดิ 

รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมในการน าหลักธรรมและจรยิธรรม ความ 
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ซื่อสัตย์สุจริต เสมอภาค และความเพียร มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย 

ต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านวางตัวบุคลากรผูป้ฏิบัติงานได้เหมาะสมกับต าแหนง่หนา้ที่  

ไม่มกีารใชอ้ านาจหน้าที่แสวงหาผลประโยชน์สว่นตนหรอืให้พวกพ้อง  

   3.6 ด้านวิธีการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมกีารจัดการความรูเ้กี่ยวกับ

เทคนิควิธีการให้สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้ รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมกีารมุง่มั่น

ปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการอย่างเคร่งครัด สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

หนว่ยงานของท่านมกีารให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิธีการหรอืเทคนิคการปฏิบัติงาน 

ใหม่ ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา  

  4. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน 

ด้านการประหยัดทรัพยากร สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการบรรลุเปูาหมายใน

การปฏิบัติงาน  

   4.1 ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง

ถูกต้อง ครบถ้วน และเชื่อถือได้ รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกต้อง แมน่ย า 

ไม่มขี้อผิดพลาด ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานได้ประโยชน์คุ้มค่า พึงพอใจ

ตามที่ได้รับมอบหมาย เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน หรอืประชาชน หรอืสังคม  

   4.2 ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านบรรลุเปูาหมาย

ส าคัญของงาน ได้ผลงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน รองลงมาคือ ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามล าดับเปูาหมายที่ก าหนด ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื หนว่ยงานบรรลุ

เปูาหมายในการปฏิบัติงาน,โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ตามที่วางแผนไว้  

   4.3 ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้พัฒนาเทคนิควิธีการ 

ท าให้สามารถการปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ รองลงมาคือ ท่าน

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ทันตามเวลาที่ก าหนด ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงาน

ได้ส าเร็จ รวดเร็วทันเวลาไม่ล่าช้า  
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   4.4 ด้านการประหยัดทรัพยากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอัน

ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่างประหยัด คุ้มค่า 

รองลงมาคือ ท่านได้กระตุ้นเตือนเพื่อนร่วมงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ตระหนักถึงการใช้

ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านได้ประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างานเพื่อลดค่าใช้จ่ายในการตดิต่อสื่อสาร และการรายงานผล  

  5. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

   5.1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน พบว่า ภาวะผู้น าเชงิ 

กลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม (β=.407) ด้านการก าหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.246) และด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

(β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ได้ร้อยละ 64.50 (R2=.645) ส่วน ภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ และด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุล ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน 

   5.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยทางการบริหารที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน พบว่า ปัจจัยทางการ

บริหาร ด้านงบประมาณ (β=.409) ด้านวิธีการท างาน (β=.292) และด้านวัสดุอุปกรณ์ 

(β=.263) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านคุณธรรมจริยธรรม (β=.170) ด้านบุคลากร 

(β=.165) และด้านการจัดการ (β=.147) มีอทิธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถ

ร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน  

ได้รอ้ยละ 73.10 (R2=.731) 
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อภิปรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถน ามาอภปิรายผลได้ ดังนี ้

  1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อศกึษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ดา้นความรวดเร็วและ

ทันเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านการประหยัดทรัพยากร ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื 

ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน ที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะว่าหน่วย

สนามชายแดนทหารอากาศ มีระบบโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน มีการท างานอย่าง

เป็นระบบ มีการก าหนดแผนงาน โครงการให้สอดคล้องกับนโยบายของผูบ้ังคับบัญชา 

ผูป้ฏิบัติงานจงึสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง ถูกต้องและมีคุณภาพตาม

มาตรฐานตามที่หนว่ยงานก าหนด มีความรวดเร็ว ถูกต้อง และเสร็จตรงตามเวลาที่ 

ก าหนด ปฏิบัติงานสาเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร ในขณะเดียวกันต้องยึด

หลักความถูกต้อง ตามระเบียบกฎหมาย และจรรยาบรรณของข้าราชการทหาร 

ผูบ้ังคับบัญชายังมีการมอบหมายงานและ ปริมาณงานให้ตรงกับความรูค้วามสามารถ และ

ความช านาญของผูป้ฏิบัติงาน นอกจากนีท้หารอากาศหนว่ยสนามชายแดน สามารถ

ท างานตามที่ได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลา ประหยัดค่าใช้จ่ายอยู่ภายใต้งบประมาณที่มอียู่

จ ากัด ผลการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้ประโยชน์ หรือการก่อให้เกิดประโยชน์หรือ

ประยุกต์ใชใ้นทางอื่นได้อย่างดี และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมายหรอือาจ

เกินเปูาหมาย จงึสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ดาวิกา พรประสิทธิ์ 

(2566) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 

กองวิทยาการ กรมช่างอากาศ ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการทหาร กองวิทยาการ กรมช่างอากาศ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ขา้ราชการทหารกองวิทยาการ กรมช่างอากาศ มี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

รองลงมา ได้แก่ ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ดา้นความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านลักษณะงาน 
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ตามล าดับ สอดคล้องกับงารนวิจัยของ กัณฑ์ธิมา นิลทองค า และ ณัฐพล บัวพึ่ง (2566) 

ได้ท าการศกึษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารช่าง

ที ่51 ค่ายบุรฉัตร อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหารช่างที่ 51 ค่ายบุรฉัตร อ าเภอเมอืง 

จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านเวลา สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิติยาภรณ์ รักษา

พราหมณ์ (2565) ได้ท าการศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ของขา้ราชการทหาร กองทัพอากาศ กองบิน 7 จังหวัดสุราษฎรธ์านี 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการทหาร กองทัพอากาศ กองบิน 7 

จังหวัดสุราษฎรธ์านี โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัฒน์ภูมิ 

ภูว่ัฒนวนิชย์ (2564) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการ สังกัด กองเทคนิค กองบิน 2 จังหวดัลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานฯ ในภาพรวม ภาพรวม อยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับ

ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย ด้านปริมาณงาน และด้าน

คุณภาพงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรินทร์ ภูเขียว และ ธนัสถา โรจนตระกูล 

(2564) ได้ท าการศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการทหารต่ ากว่าชั้น

สัญญาบัตร สังกัดมณฑลทหารบกที่ 39 จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของข้าราชการทหารต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร สังกัดมณฑลทหารบกที่ 39 

จังหวัดพิษณุโลก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ จา่อากาศโท 

อนุพงศ์ คล้ายขา (2560) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของการควบคุมภายในที่มีตอ่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานราชการ กรมการ เงินทหาร

อากาศ ผลการศกึษาพบว่า ภาพรวมระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

และพนักงานราชการกรมการเงินทหารอากาศ มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านความโปร่งใสและด้านความรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ รองลงมา คือ ด้าน

ความถูกต้องแม่นยา และด้านต่าที่สุดคือ ด้านความประหยัดค่าใช้จ่าย และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ชาติชาย เจริญสขุ (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ควบคุมจราจรทางอากาศ กองทัพอากาศไทย ผลการวิจัย

พบ ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก และเมื่อแยก

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล  
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มีผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมาได้แก่ ด้านกระบวนการในปฏิบัติงาน และด้าน

ผลงาน มีผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงตามล าดับ 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อศกึษาเพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกล

ยุทธ์และปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ

หนว่ยสนามชายแดน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมี

คุณธรรม (β=.407) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.246) และด้านการสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ

ร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน  

ได้รอ้ยละ 64.50 (R2=.645) 

   จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารองคก์รทุกแห่ง รวมทั้งผูบ้ริหาร

และผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ เป็นบุคคลที่มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผู้ก าหนดทิศทาง การด าเนินงานตามวัตถุประสงค์และ

เปูาหมายขององค์การ เป็นหัวใจของการบริหาร เป็นผู้ที่สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จได้จาก

ความรว่มมอืของผูอ้ื่น ผูน้ าที่ดมีีหน้าที่ประสานเพื่อน าไปสู่จุดหมาย เป็นผู้มวีิสัยทัศน์

กว้างไกลและสามารถท าให้ผูอ้ื่นยอมรับและยินดีที่จะเป็นผู้ตาม ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ

จะต้องมี “ภาวะผูน้ า” ( Lea der ship)  ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่มผีลอย่างยิ่งตอ่ความส าเร็จหรือ

ความลม้เหลวขององค์การ หากองค์การใดมีผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ า คือ มีความรู้ 

ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมทั้งมคีุณธรรม จรยิธรรม องค์การนัน้จะได้เปรียบใน

การแขง่ขัน (Competitive Advantage) อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

ผูน้ าในปัจจุบันต้องมีกิจกรรมตา่ง ๆ เพิ่มมากขึ้นทั้งกิจกรรมภายในและภายนอกองค์การ 

ผูน้ าจงึจ าเป็นต้องมี “ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์” ( St r a t eg ic Leader ship)  เพื่อพัฒนาศักยภาพ

การตัดสินใจในสถานการณ์ที่ซับซ้อนมากขึ้น พัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์

วิสัยทัศนข์องตน และที่ส าคัญอย่างยิ่งต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผูม้ีคุณธรรมและจริยธรรม 

(Boal and Schultz, 2007) เพิ่มขึ้นตามไปด้วย ซึ่งภาวะผูน้ า (Leadership) เกิดจากการ

ยอมรับในตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่งของคนที่อยู่ร่วมกันแล้วกระท ากิจกรรมรว่มกัน มี

พฤติกรรมสามารถโน้มน้าวและจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมาย 

ที่ตอ้งการขององค์กรหรอืกลุ่มได้หรือในอีกมุมหนึ่ง ผูน้ านับเป็นผู้ที่มอีิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม 

ที่สามารถสั่งและก าหนดหลักในการปฏิบัติให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มปฏิบัติตามผูป้ฏิบัติตาม 
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คือ ผูต้าม (Follower) ต้องปฏิบัติตามผูน้ าอย่างตั้งใจเพื่อให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่มที่วางไว้ 

ในส่วนของผู้น าทางทหาร (Military Leader) หมายถึง ศลิป์แหง่การจูงใจและการ

อ านวยการให้ทหารปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จโดยมีความเชื่อมั่นไว้วางใจ นับถือและได้รับ

ความรว่มมอือันดี ผูน้ าทางทหารจงึเป็นผูน้ าในขอบเขตของการแต่งตั้งให้เป็นผูบ้ังคับบัญชา

ในแต่ละหน่วยงาน เพื่อให้ด าเนินการบริหารการบังคับบัญชาให้เหมาะสม มีขวัญ (Moral) 

วินัย (Discipline) รักหมู่คณะ (Esprit de Corps) และความสามารถเจนจัด (Proficiency)  

เป็นตัวชีว้ัดความเป็นผูน้ าทางทหาร ดังนัน้ ผูน้ าทางทหารกับผูน้ าในบริบทอื่น มีบทบาท

และหน้าที่ของผูน้ าที่ไม่แตกต่างกันตามความหมาย แต่สิ่งที่แตกต่างกัน คือ อัตลักษณ์ของ

ผูน้ าในแตล่ะวงการที่ตอ้งมีคุณลักษณะเฉพาะตัว ผลลัพธ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

คือ การเปลี่ยนความมุง่มั่นให้เป็นการกระท า โดยความมุ่งมั่นที่ส่งผลตอ่การประสบ

ผลส าเร็จได้นั้น ควรจะมุ่งเน้นที่ความสามารถในการหลอมรวมวิสัยทัศน์ หรอืเปูาหมาย

ของบุคลากรในองค์กร ให้เป็นทิศทางเดียวกับเปูาหมายขององค์กรทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการประสานความรว่มมอื เกิดพลัง และความกระตอืรอืร้นในการ

ท างานด้วยความเต็มใจจากใจ (อารมณ์) สมอง (ความรู้ความเข้าใจ) และร่างกาย (การ

ปฏิบัติ) โดยเฉพาะทหารที่ต้องปฏิบัติภารกิจในเวลาเกิดสงคราม ผูบ้ังคับหน่วยจะต้อง

สามารถกระตุ้นทหารซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เสียสละประโยชน์สุขส่วนตัว หรอืเสียสละ

ได้แม้กระทั่งชีวติ เพื่อให้ภารกิจบรรลุผลส าเร็จ เพื่อเกยีรติภูมิของหน่วย กองทัพ และของ

ประเทศชาติ ล้วนเป็นสิ่งที่ผู้บังคับหน่วยทุกคนต้องได้รับการฝึกฝน ด้วยเหตุผลที่ผู้บังคับ

หนว่ยระดับกองพัน ที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของกองทัพบกในภาพรวม จงึเป็น

ความส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่งของผู้น าหนว่ยทหารของกองทัพบกที่ควรจะต้องมี

ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม มีคุณสมบัติที่สมบูรณ์พร้อม ทั้งความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วน

บุคคลโดยเฉพาะภาวะผูน้ า  

   เนื่องจากยังไม่มีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของ

ผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานทหาร มากนัก งานวิจัยที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่ จงึเป็นงานวิจัยที่

ศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารหน่วยงานอื่น ๆ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้อง

กับงานวิจัยของ วรีะวัฒน์ ชาแสน (2566) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ด้านวิธีการคิดเชิงปฏิวัต ิ(β=.684) 
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ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ (β=.266) และด้านความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ 

มาก าหนดกลยุทธ์ (β=.124) สามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 

86.90 (R2Adj=.869) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เรียวฤดี รันศรี (2565) ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของปัจจัยทางการบริหาร ภาวะผู้น าเชงิกล

ยุทธ์ ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอ

เมืองนครพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร  

ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล (β =.290) และด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  

(β=.268) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอเมืองนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายระดับ

ประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม 

จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 43.10 (R2Adj=.431) สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริาพรรณ  

สุดลาภา (2565) ได้ท าการศกึษาวัฒนธรรมองค์การ และภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อ

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืง จังหวัด

นครพนม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ด้านการปฏิบัติอย่างมี

คุณธรรม (β=.340) ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (β=.259) และดา้นการบริหาร

ทรัพยากรองค์การ (β=.136) มีอทิธิพลต่อการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม และสามารถร่วมกันพยากรณ์การบริหาร

มุ่งผลสัมฤทธิ์ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม  

ได้รอ้ยละ 54.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

อมรวัฒน์ มัจฉา (2563) ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าทางทหารของผูบ้ังคับกองพันหน่วย

ทหารในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศกึษาพบว่า คุณลักษณะผูน้ าทางทหารของผู้บังคับ

กองพันหน่วยทหารมไิด้แตกต่างจากคุณลักษณผู้น าด้านอื่น ๆ แตม่ีความเป็นอัตลักษณ์

ของวัฒนธรรมทหาร ยังเปน็สิ่งที่ยึดถือปฏิบัติและเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวใหท้หารต้องด ารงความ

เป็นผู้น าให้สมเกียรติ และศักดิ์ศรีของความเป็นทหาร อันได้แก่ คุณลักษณะผูน้ า 15 

ประการ, หลักการของผูน้ า 11 ข้อ และค่านิยมหลักของกองทัพบก 17 ประการ ภาวะผูน้ า

เป็นทั้งศาสตร์และศลิป์ที่เกี่ยวข้องกับความเปลี่ยนแปลงและความมเีสถียรภาพของหน่วย

ทหาร ภาวะผูน้ าทางทหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับผูน้ าหนว่ยทหารกับการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลท าให้การบริหารงานของหนว่ยทหารมี
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ประสิทธิภาพ สามารถโน้มน้าวและจูงใจใหผู้ต้ามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เพื่อ

น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของหน่วยทหารที่ตัง้ไว้โดยเฉพาะหน่วยทหารระดับกองพัน  

ผูบ้ังคับกองพันมบีทบาทส าคัญในการจูงใจและการอ านวยการให้ทหารปฏิบัติภารกิจให้

ส าเร็จ โดยมีความเชื่อม่ันไว้วางใจ นับถือในตัวผู้น าและได้รับความรว่มมอือันดี มีความ

มุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างมกีฎเกณฑ์ มีเกียรติและศักดิศรีมีความซื่อสัตย์สุจริต มีอุดมการณ์

เสียสละและอดทน มีเมตตาธรรม มีความรูอ้ย่างกว้างขวางในทุก ๆ ด้าน และสิ่งที่ส าคัญ

มากส าหรับภาวะผูน้ าทางทหารนั่น คือ มีความจงรักภักดีตอ่ชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ ซึ่ง

สอดคลอ้งกับแนวคิด “ค่านิยมของกองทัพบก” 

   ส่วน ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา ด้านการบริหารทรัพยากร

องค์การ และด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน ที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะว่า 

จากผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน  

มีความเห็นต่อประเด็น ผูบ้ังคับบัญชาของท่านกระตุ้นและสรา้งแรงจูงใจให้ทหารอากาศใช้

ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมกีารส่งเสริมระบบการ

จัดการคา่ตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม อยู่ในระดับ

ปานกลาง และประเด็นผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตราก าลังทหารอากาศได้

เหมาะสมกับภาระงาน มีคา่เฉลี่ยที่ต่ ากว่าข้ออื่น ๆ จงึอาจส่งผลให ้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บังคับบัญชา ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ และด้านการควบคุมองค์การให้

สมดุล ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อศกึษาเพื่อศกึษาอิทธิพลของปัจจัยทางการ

บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน พบว่า 

ปัจจัยทางการบริหาร ด้านงบประมาณ (β=.409) ด้านวิธีการท างาน (β=.292) และด้าน

วัสดุอุปกรณ์ (β=.263) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ย

สนามชายแดน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านคุณธรรมจริยธรรม 

(β=.170) ด้านบุคลากร (β=.165) และด้านการจัดการ (β=.147) มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ได้รอ้ยละ 73.10 (R2=.731) 
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  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ มีการ

ประยุกต์ใชท้รัพยากรการบริหารจัดการที่จะท าให้การบริหารงานต่าง ๆ ส าเร็จได้ ซึ่งการ

บริหารงานของทุกองค์การ เพื่อให้องคก์รนั้น ๆ ประสบผลส าเร็จและบรรลุ เปูาหมาย

ตามที่ก าหนดได้นัน้ จ าเป็นที่จะต้องมีการประยุกต์ใชท้รัพยากรการบริหารจัดการ ที่จะท า

ให้การบริหารงานต่าง ๆ ส าเร็จได้ การบริหารงานของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

จะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากเพียงใด ย่อมขึน้อยู่กับทรัพยากรการบริหารจัดการ 

ในการบริหารงานเพื่อให้องค์กรประสบ ผลส าเร็จและบรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดได้นัน้ 

การใชท้รัพยากรที่มอียู่ในองค์กรอย่างมี ประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการ

บริหารจัดการ เพราะปัจจัยทางการบริหารอันเป็นปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จในการ

จัดการหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ ในการบริหารงานเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จ

และบรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดไว้นั้น การใชท้รัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง ทรัพยากรในองค์กรประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งถือว่ามีบทบาทส าคัญที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กร  

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ มนตร ีธงชัย (2567)  

ได้ท าการศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า  

ปัจจัยทางการบริหารด้านวัสดุอุปกรณ์ (β=.307) ด้านงบประมาณ (β=.296) และด้าน

วิธีการท างาน (β=.244) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาแก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านบุคลากร 

(β=.130) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอนาแก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านายระดับ

ประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ได้รอ้ยละ 91.30 (R2Adj=.913) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เรียวฤดี รันศรี 

(2565) ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของปัจจัยทางการบริหาร ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม 

จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางการบริหาร ด้านคุณธรรมจริยธรรม  

(β =.563) ด้านงบประมาณ (β =.359) และด้านวิธีการท างาน (β=.183) มีอทิธิพลต่อ 

ประสิทธิภาพการให้บริการขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ.05 โดยสามารถท านายระดับประสิทธิภาพการใหบ้ริการ
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ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 

67.10 (R2Adj=.671)  
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ขอ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องควรส่งเสริม

และพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดน

ทหารอากาศ ด้านการบริหารทรัพยากรองค์การ และด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

โดยการจัดฝึกอบรมสัมมนา เพื่อสง่เสริมและปลูกฝังให้ผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัด

หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ มีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจใหท้หารอากาศใช้

ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมระบบการจัดการค่าตอบแทนยกย่อง

ชมเชยรวมถึงการเลื่อนต าแหนง่ที่ชัดเจนยุติธรรม และด าเนินการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาให้ 

ผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ มีกลวิธีในการกระตุน้

และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยน

แผนการบริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

  1.2 หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 

ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

ด้านวิธีการท างาน และด้านการจัดการ โดยหน่วยงานควรด าเนนิการพัฒนาบุคลากร  

โดยการอบรมพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาวิธีการหรอื

เทคนิคการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญเกี่ยวกับ

การวางแผนการด าเนินงานตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 

และก าหนดแผนการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่องตามแผนที่ก าหนดทุกครั้ง 

  1.3 หนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควร

เสริมสรา้งและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

ด้านการบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน และด้านการประหยัดทรัพยากรโดยการจัด

ฝกึอบรมสัมมนา เพื่อส่งเสริมและปลูกฝังให้ทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนปฏิบัติงานให้

ส าเร็จด้วยความรวดเร็วทันเวลาไม่ลา่ช้า ทันตามเวลาที่ก าหนดและด าเนินการฝกึอบรม

เพื่อพัฒนาให้ทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดนรู้จักประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่ในการ
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ท างานเพื่อลดค่าใช้จา่ยในการตดิต่อสื่อสาร และการรายงานผลและมีความสามารถในการ

กระตุน้เตือนเพื่อนรว่มงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ตระหนักถึงการใชท้รัพยากรอย่าง

ประหยัดและคุ้มค่า 

  1.4 หน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้

ความส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ังคับบัญชา ด้านการปฏิบัติอย่างมี

คุณธรรม ด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ ตามล าดับ เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนโดยการจัดฝกึอบรมสัมมนาเพื่อส่งเสริมและปลูกฝัง

ให้ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ มีการปฏิบัติงานโดย

ค านงึถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน สามารถก าหนดแผนกลยุทธ์

ในหน่วยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหนว่ยงาน และสร้างค่านิยมให้ทหาร

อากาศเกิดความรักความสามัคคี 

  1.5 หน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้

ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร ด้านงบประมาณ ด้านวิธีการท างาน ดา้นวัสดุ

อุปกรณ์ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ด้านบุคลากร และด้านการจัดการ ตามล าดับ เนื่องจาก

เป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม

ชายแดน โดยควรเน้นให้มกีารควบคุมตรวจสอบการใช้จา่ยงบประมาณเพื่อให้เกิดความ

ประหยัด คุ้มค่า โปร่งใส เน้นการจัดการความรูเ้กี่ยวกับเทคนิควิธีการให้สามารถเรียนรู้

ด้วยตนเองได้ จัดซ่อมบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน ก าหนด

มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมและก าหนดบทลงโทษอย่างชัดเจนส าหรับผูฝุ้าฝืนหรอื

ประพฤติผิด ด าเนินการคัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับงาน 

และตรวจสอบการบริหารงานโดยให้รายงานผลการด าเนินงานอยู่เสมอ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เชน่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร การสร้างทีมงานของผู้บริหาร การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ การบริหาร
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ราชการแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เป็นต้น ที่มคีวามสัมพันธ์ หรอืมีผลตอ่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

  2.3 ควรท าการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพ

ชีวติการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คลอดจนภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อน า

ผลการวิจัยมาใช้เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศหนว่ยสนามชายแดน ให้ดยีิ่งขึ้น 

  2.4 ควรศึกษาเชิงคุณภาพจากทหารอากาศหน่วยสนามชายแดนเพื่อให้

ทราบถึงสภาพปัญหาในการทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน เพื่อน าผลการวิจัยมาเป็น

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน 

ให้ดียิ่งขึน้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวจิัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ต าแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตติเลิศไพศาล ต าแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝาุยบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นาวาอากาศตรบีุญเลิศ แพลอย 

 5. เรอือากาศเอกอานนท์ แสนวิลัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

หน่วยสนามชายแดน 

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

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา “ปจัจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนามชายแดน” ค าตอบจาก

แบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านแตป่ระการใด เพื่อให้ได้

ข้อมูลที่ถูกต้องจงึขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหนว่ย

สนามชายแดนทหารอากาศ 

  ตอนที่ 3 ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

  ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหนว่ยสนามชายแดน  

  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3. ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมือด้วยดี*** 

                ฉัตรชัย  วงษ์หาญ 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที ่15 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง  

ตามความเป็นจริง 

               1. เพศ 

      ชาย              

      หญิง 

  2. อายุ 

       ไม่เกิน 30  ปี        

       31 - 40  ป ี

       41 - 50  ปี          

       51 - 60 ปี  

  3. ระดับการศกึษา 

       ต่ ากว่าปริญญาตรี  

       ปริญญาตร ี 

        สูงกว่าปริญญาตรี 

  4. ช้ันยศ  

      ช้ันประทวน     

      ช้ันสัญญาบัตร  

  5. ประสบการณก์ารท างานในหน่วยงานนี้ 

       1 - 5  ปี    

       6 - 10 ป ี

       11 – 20 ปี    

       21 ปี ขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหน่วย 

สนามชายแดนทหารอากาศ 

 ค าชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชา

ของท่าน ว่ามีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย 

 ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

การก าหนดทศิทางเชิงกลยุทธ์  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะห์

ปัจจัยภายในภายนอกและน ามาก าหนดเป็น

แผนกลยุทธ์ได้  

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแผน

กลยุทธ์ในหนว่ยงานได้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหน่วยงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจ

ปรับเปลี่ยนแผนการบริหารงานได้สอดคล้อง

และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุน้

และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

การก าหนดทศิทางเชิงกลยุทธ์ (ต่อ)  

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถเชื่อมโยงและ

ถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็น

รูปธรรมและเข้าใจง่าย 

     

การบรหิารทรัพยากรองค์การ  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการบริหารจัดการ

งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดระบบบริหาร

จัดสรรหน้าที่ความรับผดิชอบได้เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถในหน่วยงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการ

เรียนรู้ของทหารอากาศเพื่อเพิ่มสมรรถนะใน

การท างาน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านกระตุ้นและสร้าง

แรงจูงใจให้ทหารอากาศใช้ศักยภาพอย่าง

เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการส่งเสริมระบบ

การจัดการค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึง

การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนยุติธรรม  
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มีประสิทธิภาพ 

 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแบบ

แผนในการท างานได้สอดคล้องกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอก  

     

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านสามารถก าหนดคา่นยิม

เพื่อเป็นหลักยึดในการท างานรว่มกันในกลุม่งาน  

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสร้างค่านิยมให้ทหาร

อากาศเกิดความรักความสามัคคี 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการ

ท างานของทหารอากาศทุกคนในหนว่ยงาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีใน

การท างาน 

     

การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดย

ค านงึถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า

ประโยชน์สว่นตน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านรักและเอื้ออาทรต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน  

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านซื่อสัตย์สุจรติในการ

ปฏิบัติงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้น

เลื่อนเงนิเดือนดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

การควบคุมองค์การให้สมดุล  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยืดหยุ่นในการ

บริหารงาน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตรา 

ก าลังทหารอากาศได้เหมาะสมกับภาระงาน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจและตอบสนอง

ความตอ้งการของทุกฝาุยได้อย่างเหมาะสม 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดกิจกรรมเพื่อ

ส่งเสริมให้ทหารอากาศมคีวามสุขในการ

ท างาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานโดย

ค านงึถึงความพึงพอใจของทุกฝุาย 
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 ตอนที่ 3 ปัจจัยทางการบรหิารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

 ค าชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนาม

ชายแดนทหารอากาศ ว่าอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย  ลงใน

ช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านบุคลากร  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารคัดเลือกและการ

บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับ

งาน 

     

2 หนว่ยงานของท่านมบีุคลากรปฏิบัติงาน

เพียงพอ 

     

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาทหนา้ที่และ

มอบหมายงานให้บุคลากรรับผดิชอบอย่าง

ชัดเจนและตรงกับความรูค้วามสามารถ 

     

4 หนว่ยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรโดย

การอบรมพัฒนาความรู ้พัฒนาทักษะ

เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง  

     

5 หนว่ยงานของท่านได้ถ่ายทอดสอนงานให้

สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ 

นอกเหนอืจากสายงานที่ตนรับผิดชอบ 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านงบประมาณ  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดสรร งบประมาณ

ที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 

     

2 หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการใช้จา่ย

งบประมาณโดยค านึงถึงความตอ้งการและ

จ าเป็นเร่งด่วน 

     

3 หนว่ยงานของท่านมกีารด าเนินการให้

ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนด

แผนงานโครงการต่าง ๆ 

     

4 หนว่ยงานของท่านมกีารควบคุมตรวจสอบ

การใชจ้่ายงบประมาณเพื่อใหเ้กิดความ

ประหยัด คุ้มค่า โปร่งใส 

     

ด้านวัสดุอุปกรณ์  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารน าวัสดุอุปกรณ์ที่

ทันสมัยมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างาน 

     

2 การเลือกใช้ตดิตั้งอุปกรณ์เพื่ออ านวยความ

สะดวกแก่ประชาชน โดยค านึงถึงความ

ประหยัดคุ้มค่า และประโยชน์ใชส้อย 

     

3 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็น

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานใหเ้กิดคุณภาพ 

     

4 หนว่ยงานของท่านได้รับการจัดสรรวัสดุ

อุปกรณ์ทันต่อการปฏิบัติงาน 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (ต่อ)  

5 หนว่ยงานของท่านส ารวจความต้องการการ

ใช้วัสดุอุปกรณ์ เพื่อจัดสรรให้เหมาะสมและ

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

6 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดซ่อมบ ารุงรักษา

วัสดุอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน 

     

ด้านการจัดการ  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการ

ด าเนนิงานตามภารกิจอย่างชัดเจน เพื่อลด

ความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 

     

2 หนว่ยงานของท่านมกีารบริหารรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย สามารถลดขั้นตอน

การปฏิบัติงานได้จรงิ 

     

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดแผนการ

ปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่องตามแผนที่ก าหนด

ทุกครั้ง 

     

4 หนว่ยงานของท่านได้ตรวจสอบการ

บริหารงานโดยให้รายงานผลการด าเนินงาน

อยู่เสมอ 

     

ด้านคุณธรรมจริยธรรม  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมในการน า

หลักธรรมและจรยิธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต 

เสมอภาค และความเพียร มาใช้ในการปฏิบัติ

หนา้ที่ 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านคุณธรรมจริยธรรม (ต่อ)  

2 หนว่ยงานของท่านสนับสนุนบุคลากร

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความรับผดิชอบ 

เสียสละมีจิตส านึกที่ดี 

     

3 หนว่ยงานของท่านวางตัวบุคลากร

ผูป้ฏิบัติงานได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

ไม่มกีารใชอ้ านาจหน้าที่แสวงหาผลประโยชน์

ส่วนตนหรอืให้พวกพ้อง 

     

4 หนว่ยงานของท่านมกีารก าหนดมาตรฐาน

คุณธรรมจริยธรรมและก าหนดบทลงโทษ

อย่างชัดเจนส าหรับผู้ฝุาฝืนหรอืประพฤติผดิ 

     

ด้านวิธีการท างาน  

1 หนว่ยงานของท่านมกีารให้ความส าคัญกับ

การพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคการปฏิบัติงาน

ใหม่ ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

     

2 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมบุคลากร

อบรมวิธีการหรอืเทคนิคในการปฏิบัติงานที่

จ าเป็นอย่างตอ่เนื่อง 

     

3 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดการความรู้

เกี่ยวกับเทคนิควิธกีารให้สามารถเรียนรูด้้วย

ตนเองได้ 

     

4 หนว่ยงานของท่านมกีารมุ่งมั่นปฏิบัติตาม

กฎระเบียบของราชการอย่างเคร่งครัด 
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 ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม 

ชายแดน  

 ค าชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวท่าน

เอง วา่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท า

เครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

คุณภาพการปฏิบัติงาน       

1 ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างถูกต้อง 

ครบถ้วน และเชื่อถอืได้ 

     

2 ท่านปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกต้อง แมน่ย า 

ไม่มขี้อผิดพลาด 

     

3 หนว่ยงานได้ประโยชน์คุม้ค่า พึงพอใจตามที่

ได้รับมอบหมาย เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน 

หรอืประชาชน หรอืสังคม  

     

การบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน       

1 หนว่ยงานบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน,

โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ตามที่วางแผนไว้ 

     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามล าดับ

เปูาหมายที่ก าหนด 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

การบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน (ต่อ)      

3 ท่านบรรลุเปูาหมายส าคัญของงาน ได้ผลงาน

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

     

ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน       

1 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รวดเร็วทันเวลาไม่

ล่าช้า 

     

2 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ทันตามเวลาที่

ก าหนด 

     

3 ท่านได้พัฒนาเทคนิควิธีการ ท าให้สามารถ

การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก 

รวดเร็วยิ่งขึน้ 

     

การประหยัดทรัพยากร       

1 ท่านได้ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอัน

ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ วัสดุ 

อุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่างประหยัด 

คุ้มค่า 

     

2 ท่านได้กระตุ้นเตอืนเพื่อนรว่มงาน หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ตระหนักถึงการใช้

ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

     

5 ท่านได้ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่ในการ

ท างานเพื่อลดค่าใช้จา่ยในการตดิต่อสื่อสาร 

และการรายงานผล 

     

 

 

 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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 ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            
      

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 156 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

หน่วยสนามชายแดน 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหนว่ยงาน

ในสังกัดหนว่ยสนามชายแดนทหารอากาศ .922 ใช้ได้ 

 1.1 การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  .787 ใช้ได้ 

 1.2 การบริหารทรัพยากรในองค์การ .716 ใช้ได้ 

 1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคก์ารที่มี 

     ประสิทธิภาพ .942 

ใช้ได้ 

 1.4 การปฏิบัติอย่างมคีุณธรรม .929 ใช้ได้ 

 1.5 การควบคุมองค์การให้สมดุล .947 ใช้ได้ 

2. ปัจจัยทางการบริหารของหน่วยสนามชายแดน

ทหารอากาศ .989 ใช้ได้ 

 2.1 บุคลากร .901 ใช้ได้ 

 2.2 งบประมาณ .922 ใช้ได้ 

 2.3 วัสดุอุปกรณ์ .952 ใช้ได้ 

 2.4 การจัดการ .952 ใช้ได้ 

 2.5 คุณธรรมจรยิธรรม .956 ใช้ได้ 

 1.6 วิธีการท างาน .940 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ .986 ใช้ได้ 
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หนว่ยสนามชายแดน 

 3.1 คุณภาพการปฏิบัติงาน .953 ใช้ได้ 

 3.2 ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน .943 ใช้ได้ 

 3.3 การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน .955 ใช้ได้ 

 3.4 การประหยัดทรัพยากร .963 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .966 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

หน่วยสนามชายแดน 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดหน่วย 

สนามชายแดนทหารอากาศ 

การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถวิเคราะหป์ัจจัยภายในภายนอก

และน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ได ้ .429 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของหน่วยงาน .404 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการ

บริหารงานได้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง .440 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีกลวิธีในการกระตุ้นและสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา .437 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถเชื่อมโยงและถ่ายทอดนโยบาย

สู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจง่าย .436 

การบริหารทรัพยากรในองค์การ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการบริหารจัดการงบประมาณได้

อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า .373 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดระบบบริหารจัดสรรหน้าที่ความ

รับผิดชอบได้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถในหนว่ยงาน .386 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของทหาร

อากาศเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน .412 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรในองค์การ (ต่อ) ค่าอ านาจจ าแนก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจใหท้หาร

อากาศใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน .454 
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5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการส่งเสริมระบบการจัดการ

ค่าตอบแทนยกย่องชมเชยรวมถึงการเลื่อนต าแหนง่ที่ชัดเจน

ยุติธรรม  .401 

การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิภาพ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดแบบแผนในการท างาน

ได้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก  .538 

2 ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถก าหนดคา่นยิมเพือ่เป็นหลักยึดใน

การท างานรว่มกนัในกลุ่มงาน  .529 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสร้างค่านิยมให้ทหารอากาศเกิดความ

รักความสามัคคี .386 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นพลังผลักดันการท างานของทหาร

อากาศทุกคนในหน่วยงาน .657 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน .548 

การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน .676 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับ บัญชาทุกคนโดย

ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม .567 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านรักและเอื้ออาทรต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุก

คน  .539 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านซื่อสัตย์สุจรติในการปฏิบัติงานอย่าง

เสมอต้นเสมอปลาย .537 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนเงนิเดือน

ด้วยความโปร่งใสยุติธรรม .614 

 

 

การควบคุมองค์การให้สมดุล ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยืดหยุ่นในการบริหารงาน .627 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถจัดอัตราก าลังทหารอากาศได้ .502 
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เหมาะสมกับภาระงาน 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจและตอบสนองความตอ้งการของ

ทุกฝุายได้อย่างเหมาะสม .631 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริมให้ทหารอากาศ

มีความสุขในการท างาน .684 

5 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานโดยค านึงถึงความพึงพอใจ

ของทุกฝาุย .658 

 

 ตอนที่ 3 ปัจจัยทางการบรหิารของหน่วยสนามชายแดนทหารอากาศ 

บุคลากร ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารคัดเลือกและการบรรจุแต่งตัง้

บุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับงาน .453 

2 หนว่ยงานของท่านมบีุคลากรปฏิบัติงานเพียงพอ .410 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาทหนา้ที่และมอบหมายงานให้

บุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนและตรงกับความรู้

ความสามารถ .413 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารพัฒนาบุคลากรโดยการอบรมพัฒนา

ความรู ้พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่างตอ่เนื่อง  .291 

5 หนว่ยงานของท่านได้ถ่ายทอดสอนงานใหส้ามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกันได้ นอกเหนือจากสายงานที่ตนรับผิดชอบ .583 

 

 

 

 

 

งบประมาณ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารคัดเลือกและการบรรจุแต่งตัง้

บุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับงาน .430 
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2 หนว่ยงานของท่านมบีุคลากรปฏิบัติงานเพียงพอ .370 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดบทบาทหนา้ที่และมอบหมายงานให้

บุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนและตรงกับความรู้

ความสามารถ .527 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารพัฒนาบุคลากรโดยการอบรมพัฒนา

ความรู ้พัฒนาทักษะเพิ่มเติมอย่างตอ่เนื่อง  .502 

วัสดุอุปกรณ์ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารน าวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน .484 

2 การเลือกใช้ตดิตั้งอุปกรณ์เพื่ออ านวยความสะดวกแก่

ประชาชน โดยค านงึถึงความประหยัดคุ้มค่า และประโยชน์ใช้

สอย .563 

3 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นเพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ .460 

4 หนว่ยงานของท่านได้รับการจัดสรรวัสดุอุปกรณ์ทันต่อการ

ปฏิบัติงาน .360 

5 หนว่ยงานของท่านส ารวจความต้องการการใชว้ัสดุอุปกรณ์ 

เพื่อจัดสรรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับกรปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ .427 

6 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดซ่อมบ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์ให้อยู่

ในสภาพพร้อมใชง้าน .410 

การจดัการ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารวางแผนการด าเนินงานตามภารกิจ

อย่างชัดเจน เพื่อลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน .440 

2 หนว่ยงานของท่านมกีารบริหารรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ที่

ทันสมัย สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานได้จริง .395 
- 

การจัดการ (ต่อ) ค่าอ านาจจ าแนก 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง

ตามแผนที่ก าหนดทุกครั้ง .370 
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4 หนว่ยงานของท่านได้ตรวจสอบการบริหารงานโดยให้รายงาน

ผลการด าเนินงานอยู่เสมอ .388 

คุณธรรมจริยธรรม ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมในการน าหลักธรรมและ

จรยิธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต เสมอภาค และความเพียร มา

ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ .473 

2 หนว่ยงานของท่านสนับสนุนบุคลากรปฏิบัติงานเป็นไปด้วย

ความรับผดิชอบ เสียสละมีจติส านึกที่ดี .457 

3 หนว่ยงานของท่านวางตัวบุคลากรผูป้ฏิบัติงานได้เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ ไม่มกีารใชอ้ านาจหน้าที่แสวงหาผลประโยชน์

ส่วนตนหรอืให้พวกพ้อง .455 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม

และก าหนดบทลงโทษอย่างชัดเจนส าหรับผู้ฝุาฝืนหรอื

ประพฤติผิด .470 

วิธีการท างาน ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานของท่านมกีารให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิธีการ

หรอืเทคนิคการปฏิบัติงานใหม ่ๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา .512 

2 หนว่ยงานของท่านมกีารส่งเสริมบุคลากรอบรมวิธีการหรอื

เทคนิคในการปฏิบัติงานที่จ าเป็นอย่างต่อเนื่อง .519 

3 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดการความรู้เกี่ยวกับเทคนิควธิีการ

ให้สามารถเรียนรูด้้วยตนเองได้ .488 

4 หนว่ยงานของท่านมกีารมุ่งมั่นปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

ราชการอย่างเคร่งครัด .467 

 

 

 

 ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทหารอากาศหน่วยสนาม 

ชายแดน  
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คุณภาพการปฏิบัติงาน ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างถูกต้อง ครบถ้วน และ

เชื่อถือได้ .555 

2 ท่านปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกต้อง แมน่ย า ไม่มขี้อผิดพลาด .554 

3 หนว่ยงานได้ประโยชน์คุม้ค่า พึงพอใจตามที่ได้รับมอบหมาย 

เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน หรอืประชาชน หรอืสังคม  .685 

การบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน ค่าอ านาจจ าแนก 

1 หนว่ยงานบรรลุเปูาหมายในการปฏิบัติงาน,โดยใช้ทรัพยากร 

ต่าง ๆ ตามที่วางแผนไว้ .645 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามล าดับเปูาหมายที่ก าหนด .553 

3 ท่านบรรลุเปูาหมายส าคัญของงาน ได้ผลงานเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน .668 

ความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รวดเร็วทันเวลาไม่ล่าช้า .662 

2 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ทันตามเวลาที่ก าหนด .604 

3 ท่านได้พัฒนาเทคนิควิธีการ ท าให้สามารถการปฏิบัติงาน

เป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ .616 

การประหยัดทรัพยากร ค่าอ านาจจ าแนก 

1 ท่านได้ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอันประกอบด้วย 

บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่าง

ประหยัด คุ้มค่า .740 

2 ท่านได้กระตุ้นเตอืนเพื่อนรว่มงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้

ตระหนักถึงการใชท้รัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า .688 

3 ท่านได้ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างานเพื่อลด

ค่าใช้จ่ายในการตดิต่อสื่อสาร และการรายงานผล .552 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ      พันจ่าอากาศเอกฉัตรชัย วงษ์หาญ 
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วัน เดือน ปีเกิด    27 พฤศจกิายน 2533 

สถานที่อยู่ในปัจจุบัน  143/3 หมู ่4 ต าบลห้วยยาง 

     อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000 

ต าแหน่งปัจจุบัน    เจ้าหน้าที่อา่นจอเรดาร์ สถานีรายงาน 7 ศูนย์ปูองกัน 

      ทางอากาศ กองบัญชาการควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 

สถานที่ท างาน    ศูนย์ปูองกันทางอากาศ 

     กองบัญชาการควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ  

                                         แขวงสายไหม เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 10220 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2546  ช้ันประถมศกึษา โรงเรียนเชิงชุมราษฎรน์ุกูล  

      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552  ช้ันมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรยีนสกลราชวิทยานุกูล 

      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552  โรงเรียนจา่อากาศ แขวงสนามบิน เขตดอนเมือง  

      กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2554 ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง โรงเรียนจ่าอากาศ 

     แขวงสนามบิน เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2558 ปริญญาตรีปริญญารัฐศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตาร์) (รบ.) 

     มหาวิทยาลัยปทุมธานี  

              พ.ศ. 2565-ปัจจุบัน ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร    

 

 

 

 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2554 ยศจ่าอากาศตร ีต าแหนง่เจ้าหน้าที่ค้นหาและติดตาม

เปูาหมาย แผนกยุทธการ ศูนย์ควบคุมการปฏิบัติทาง
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อากาศสุราษฎรธ์านี ศูนย์ปูองกันทางอากาศ กรมควบคุม

การปฏิบัติทางอากาศ อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎรธ์านี 

 พ.ศ. 2555 ยศจ่าอากาศโท ต าแหนง่เจ้าหน้าที่ค้นหาและติดตาม

เปูาหมาย แผนกยุทธการ ศูนย์ควบคุมการปฏิบัติทาง

อากาศสุราษฎรธ์านี ศูนย์ปูองกันทางอากาศ กรมควบคุม

การปฏิบัติทางอากาศ อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 พ.ศ. 2556 ยศจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคเฝาูตรวจทาง

อากาศ แผนกยุทธการ สถานีรายงานสมุย 

                                         อ าเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 พ.ศ. 2559 ยศพันจ่าอากาศตรี ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคเฝูาตรวจ

ทางอากาศ แผนกยุทธการ สถานีรายงานภูเขียว 

     อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560 ยศพันจ่าอากาศโท ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคเฝูาตรวจ

ทางอากาศ แผนกยุทธการ สถานีรายงานหาดใหญ่ 

     อ าเภอคลองหอยโข่ง จังหวัดสงขลา 

 พ.ศ. 2561 ยศพันจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคพิสูจน์ฝุาย 

แผนกยุทธการ ศูนย์ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ

กรุงเทพ ศูนย์ปูองกันทางอากาศ กรมควบคุมการปฏิบัติ

ทางอากาศ แขวงสายไหม เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

              พ.ศ. 2562             ยศพันจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคควบคุม

การบิน แผนกยุทธการ สถานีรายงานภูเขียว 

                                         อ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

              พ.ศ. 2563             ยศพันจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคควบคุม

การบิน แผนกยุทธการ สถานีรายงานภูสงิห์ 

                                         อ าเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอ านาจเจรญิ 

              พ.ศ. 2564             ยศพันจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่เทคนิคควบคุม

การบิน แผนกยุทธการ ศูนย์ควบคุมการปฏิบัติทาง

อากาศกรุงเทพ ศูนย์ปูองกันทางอากาศ กรมควบคุมการ
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ปฏิบัติทางอากาศ แขวงสายไหม เขตสายไหม 

กรุงเทพมหานคร 

              พ.ศ. 2565             ยศพันจ่าอากาศเอก ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ยุทธการและการ

ฝกึ แผนกยุทธการ สถานีรายงานภูเขียว 

                                         อ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ถึงปัจจุบัน            
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