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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างดดี้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื

เป็นอย่างดีจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร  กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์    

ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา

ตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

  ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงวทิยานพินธ์และ

สอบป้องกันวิทยานิพนธ์ ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

พร้อมใหค้ำแนะนำการพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่

ผูว้ิจัยได้อ้างองิ ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

  ขอขอบพระคุณ ผู้อำนวนการสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวิจัย 

ตลอดจนช้าราชการ บุคลากร ทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นอย่างด ี  

  ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้

คำแนะนำและคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลอือีก

หลายท่านซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นีไ้ด้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้    

ณ โอกาสนีด้้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

      สมพร ดวงพร 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้

ประจำจังหวัดนครพนม และ 3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม   

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย บุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูร้ะดับจังหวัดในจังหวัด

นครพนม จํานวน 158 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ สถิต ิ

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดย

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ   

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

ชื่อเรื่อง  ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ 

ประจำจังหวัดนครพนม 
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บุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก และความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมสามารถร่วมกันทำนายความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

 3. การบริหารเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวมสามารถร่วมกันทำนายความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

 

คำสำคัญ: ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ ความผูกพันองค์กร 

 สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 
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ABSTRACT 

 This research aims to: 1. study the level of transformational leadership, 

strategic management level, and organizational commitment of personnel in the 

Nakhon Phanom Provincial Learning Promotion Office; 2. study the influence of 

transformational leadership on organizational commitment of personnel in the Nakhon 

Phanom Provincial Learning Promotion Office; and 3. study the influence of strategic 

management on organizational commitment of personnel in the Nakhon Phanom 

Provincial Learning Promotion Office. The research sample consisted of 158 personnel 

from the Provincial Learning Promotion Office in Nakhon Phanom Province. The 

research instrument used was stratified sampling. Statistical analyses included 

frequency, percentage, mean, and standard deviation. A questionnaire was used as 

the data collection instrument, and statistical analysis was conducted using frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

 The research findings revealed that: 

  1. The transformational leadership of personnel at the Nakhon Phanom 

Provincial Learning Promotion Office was, overall, at a high level. The strategic 

management skills of personnel at the Nakhon Phanom Provincial Learning Promotion 
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Office were, overall, at a high level. And the organizational commitment of personnel 

at the Nakhon Phanom Provincial Learning Promotion Office was, overall, at a high 

level. 

  2. Overall transformational leadership can significantly predict 

organizational commitment of personnel at the Nakhon Phanom Provincial Learning 

Promotion Office. 

  3. Overall strategic management can significantly predict organizational 

commitment of personnel at the Nakhon Phanom Provincial Learning Promotion Office. 
 

Keywords: Transformational leadership, Strategic management, Employee  

        engagement, Nakhon Phanom Provincial Learning Promotion Office 
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บทที่ 1 

บทนำ 
 

ภูมิหลัง 

 ในปัจจุบันการทำงานของหน่วยงานราชการ ทรัพยากรที่มอียู่ทำให้เกิดผลสูงสุด

ที่จะนําองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการได้ บุคลากรที่มีคุณภาพ เป็นทรัพยากรที่สําคัญที่จะ

ช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวหนา้อย่างมั่นคงและยั่งยืน ซึ่งแน่นอนว่าทุกองค์กรล้วนมี

ความหวังที่จะได้รับประสิทธิภาพการทํางานสูงสุดจากบุคลากรเพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรเป็น

กําลังหลักที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ จนกลายเป็นหน่วยงานราชการ

ที่ดทีี่สุด ประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยทั่วไปจะหมายถึงการใชท้รัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 

รวมไปถึงการใชท้รัพยากรแรงงานหรอืบุคลากรด้วยในทำงานปฏิบัติองค์กรมักจะพูดถึง

ประสิทธิภาพพร้อมกับประสิทธิผลมีความต้องการใหธุ้รกิจเติบโตอยู่ตลอดเวลาดว้ยการ

ใช(้Effectiveness) ที่หมายถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มอีย่างเต็ม

ความสามารถหากองค์กรใดมีทรัพยากรแรงงานที่ขาดประสิทธิภาพในการทํางานถือเป็น

เรื่องยากที่จะทําให้องค์กรมีความเจรญิเติบโตได้อย่างยั่งยืนและสะท้อนใหเ้ห็นถึงปัญหา

เรือ้รังขององค์กร ซึ่งขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไม่สามารถสร้างบุคลากรที่ดขีึ้นมาได้ 

และอาจจะขาดแรงจูงใจ ที่จะทําให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร์ที่ตัวเองทํางานอยู่ 

พนักงานที่เข้ามาใหม่ไม่กี่ปีก็ลาออก จนต้องหาบุคลากรใหม่อยู่เรื่อย ๆ กลายเป็นปัญหาที่

อาจจะทําให้เป้าหมายที่องค์กรตัง้เอาไว้สะดุดเสียหายแก่ราชการบกพร่อง เพราะต้อง

เสียเวลา ประกาศรับสมัครบุคลากรใหม่จนขาดความต่อเนื่องของการทํางาน และขาด

แรงงานที่จะเข้ามาทํางาน ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ชีวภาส ทองปาน และถวัลย์     

เนียมทรัพย์, 2555)  

 สภาวะการเปลี่ยนผ่านที่ถือกําเนิดเกิดขึ้นนัน้ในช่วงเวลานับตั้งแต่อดีตจวบ

จนนถึงปัจจุบันเกิดสถานการณ์ทั้งในทิศทางเชิงบวกและเชงิลบที่มสี่วนช่วยใหม้นุษย์นั้นเกิด

การเรียนรูแ้ละปรับตัวได้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึน้การขับเคลื่อนองค์กรต้องเผชิญกับความ

ท้าทำยจากทั้งสถานการณ์ภายในและภายนอกหรอืแม้แต่การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่าง

รวดเร็วซึ่งผูน้ํานับว่าเป็นปัจจัยที่มคีวามสําคัญในการบริหารงานองค์กรและการบริหารคน
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ซึ่งสามารถนําพาองค์กรประสบผลสําเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ทําให้หน่วยงานหรอื

องค์กรต่าง ๆ ได้เริ่มให้ความสําคัญกับภาวะผู้นําเพื่อนําพาองค์กรใหเ้ติบโตและประสบ

ผลสําเร็จผู้นํานั้นเป็นผูท้ี่ได้รับแต่งตัง้ให้เป็นหัวหนา้หน่วยงานหรือถ้าหากในระบบราชการ 

จะเรียกว่าเป็นหัวหนา้ส่วนราชการซึ่งเป็นผู้ที่บุคลากรทุกระดับใหค้วามเคารพเป็นผู้ที่ได้รับ

การยอมรับนับถือเชื่อฟังโดยผูป้ฏิบัติจะปฏิบัติงานตามที่ผู้นําสั่งการหรอืต้องการ (อรพิน  

ปิยะสกุลเกียรติ,2560)  

 ผูน้ําจะมาพร้อมกับอํานำจหนา้ที่ความรับผดิชอบอย่างเป็นทางการไว้ภายใน

หน่วยงานซึ่งผูน้ําจะต้องสามารถสื่อสารให้ทุกคนมองไปในทิศทางเดียวกันเพื่อสามารถ

ขับเคลื่อนหรอืบรรลุเป้าหมายขององค์กรใหไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งภาวะผูน้ําเป็น

คุณสมบัติพื้นฐานโดยเฉพาะภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)เป็น

ลักษณะพฤติกรรมของผูน้ําที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดมีีวสิัยทัศน์ และจรยิธรรม รวมถึง

การสรา้งแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพพร้อมทั้งเป็น

ผูน้ําที่กระตุ้นผู้ปฏิบัติให้มีแนวคิดหรอืมุมมองใหม่ ๆ นอกจากนีก้ารให้คําปรึกษาการเปิด

โอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรอืการเสนอแนะแนวทางในการทํางาน ดังนั้นภาวะผูน้ํา

การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นรูปแบบภาวะผู้นําที่สําคัญอย่างหนึ่งที่จะสามารถนําพาองค์กรให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงเชงิทัศนคติและพฤติกรรมกับผูป้ฏิบัติภายในองค์กร(สุดาวดี เตบุญมี, 

2566) 

 ภาวะที่เหมาะสมกับบริบทสังคมในปัจจุบันโดยทฤษฎีภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงได้กําหนดลักษณะของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ คอื ประการแรก 

ผูน้ํามีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) โดยผู้นําจะประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่าง จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติตามและมีความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับ

ผูน้ํา ประการที่สอง ผูน้ําสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ ผู้ปฏิบัติงาน (Inspirational 

motivation) สร้างเป้าหมายวิสัยทัศน์ร่วมกันสามารถสื่อสารให้ผูป้ฏิบัติมีความกระตอืรอืร้น

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ประการที่สาม ผู้นํา สามารถ

กระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้ําจะกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติสามารถสร้างสรรค์ 

แนวคิดใหม่ๆ หรอืการแก้ไขปัญหาที่เกิดภายในองค์กรได้อยู่เสมอ ประการสุดท้าย ผูน้ําจะ

คํานงึถึง ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ให้ความสนใจกับ

ความสําเร็จของผูป้ฏิบัติ ตาม เรยีนรู้และเข้าใจความต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายหน้าที่

ให้ตรงกับศักยภาพของแต่ละบุคคลรวมถึงภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อ
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ผูป้ฏิบัติงานเกิดความกระตือรอืร้น เพราะหากเกิดการ เปลี่ยนแปลงในองค์กรขึน้ เช่น การ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบกระบวนการทํางาน ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง ปฏิบัติตนให้สอดรับกับ

บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ในขณะที่ผูน้ํานั้นต้องรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงหรอื ความท้าทำย

ที่เกิดเช่นเดียวกัน (สราล ีคงบุญ, 2565) 

 นอกจากนีส้ิ่งที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จนัน้ในแต่ละองค์กรต้องมีการ

กําหนดยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์และเป้าหมายและตัวชี้วัดความสําเร็จขององค์กรได้อย่าง

ชัดเจนด้วยรูปแบบการบริหารเชงิกลยุทธ์เป็นสิ่งที่องค์กรทุกองค์กรต้องใหค้วามสําคัญใน

การจัดทําแผนกลยุทธ์ภายใต้วสิัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรการกําหนดตัวชีว้ัดการบรรลุ

เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานได้ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการจะประเมินความสําเร็จซึ่ง

รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ถูกพัฒนำใหต้รงกับทิศทางเป้าหมายและบริบท

สภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นว่ากลยุทธ์ไม่ได้เป็นเพียงเกีย่วกับการ

วางแผนเพียงอย่างเดียวกลยุทธ์นั้นสามารถเกิดได้จากการเรียนรู้จากการกระทําในอดีต

การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม และการนํามุมมองที่เป็นเอกลักษณ์มาใช้โดยมุ่งเน้นให้

เกิดผลลัพธ์ให้เป็นไปตามเป้าหมาย ได้แก่ ด้านการวางแผนเพื่อสามารถกําหนดแนวทางใน

การปฏิบัติงานโดยมีรายละเอียดว่าองค์กรมเีป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่จะบรรลุอย่างไร

การบริหารที่เหนอืกว่าการทํากลยุทธ์เพื่อเตรยีมความพร้อมในการปฏิบัติงานให้สําเร็จเกิน

กว่าเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้านแบบแผนการดําเนินงานโดยรูปแบบพฤติกรรมหรอืการกระทําที่

สอดคล้องกันขององค์กรในบางครัง้องค์กรอาจไม่มีกลยุทธ์ที่เป็นทางการ แต่การกระทํา

และการตัดสินใจที่สอดคล้องกันส่งผลใหเ้กิดกลยุทธ์โดยพฤตินัย ด้านการจัดวางตําแหน่ง

ขององค์กร องค์กรมีวิธีการวางตําแหน่งให้ มีความเหมาะสมสภาพแวดล้อม องค์กร

สามารถสร้างคุณค่าได้ และในด้านมุมมองขององค์กร องค์กรสามารถกําหนดค่านิยม 

ความเช่ือ และวัฒนธรรมโดยรวมได้อย่างเหมาะสม ซึ่งอาจมองได้ว่าผูน้ํานับเป็นบุคคลที่

สําคัญมากในการขับเคลื่อนองค์กรที่ตอ้งมคีุณสมบัติและคุณลักษณะเฉพาะ อย่างภาวะ

ผูน้ําการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ ที่เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับบริบท

สังคมในปัจจุบัน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นทั้งระดับผูน้ําระดับองค์กรสิ่งที่สําคัญสุดท้ายขององค์กรที่

จะขาดไม่ได้ คอื ผูป้ฏิบัตินับว่าเป็นหัวใจสําคัญขององค์กรปัญหาความสําคัญของการ

รักษา “บุคลากร” ให้ อยู่กับองค์กรความภักดีต่อองค์กรความรู้สกึที่ดมีีความรักความ

ภาคภูมิใจความเอาใจใส่การที่บุคลากรทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลังความสามารถ 
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หรอืเรียกว่า ความผูกพันต่อองค์กรตาม ทฤษฎีของ Aon Hewitt's Engagement Model 

แบ่งออกเป็น 3 ประการ ประการแรก การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) คือ การที่ผู้ปฏิบัติ

แนะนําองค์กรตนเองเป็นสถานที่ทํางานที่ดี มีความพึงพอใจกับงานที่ปฏิบัติ ประการที่สอง

ความปรารถนำที่จะดํารงเป็นบุคคลากรในองค์กร (Stay) คือ ความรู้สึกผูกพันส่วนตัวกับ

องค์กร และผูป้ฏิบัติมีความมุ่งม่ันที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร ประการ สุดท้าย ความ

ทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ การที่บุคลากรปฏิบัติงานเกินกว่า

สิ่งที่จําเป็นเพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ ผู้ปฏิบัติมคีวามรู้สกึว่าองค์กรเป็นแรงบันดาล

ใจทําให้ความผูกพันองค์กรของบุคลากรที่มตี่อองค์กรนับเป็นสิ่งสําคัญอย่างหนึ่งในการ

รักษาบุคลากรที่มคีวามเต็มใจในการทุ่มเทความรูค้วามสามารถ ความรูส้ึกรักให้คงอยู่กับ

องค์กรตลอดได้ 

 สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ กระทรวงศกึษาธิการเป็นหน่วยงานหลักที่มี

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อยู่ในทุกพืน้ที่ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมภิาค ซึ่งประกอบด้วย

จังหวัดและอําเภอ ที่มีภารกิจตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการเรียนรู ้พ.ศ. 2566 ฉบับนี ้ถือเป็น

การปฏิรูปการศกึษาใหม่ ที่ใหค้วามสำคัญกับการส่งเสริมการเรยีนรู้ของประชาชนคนไทย

ทุกช่วงวัย ตั้งแต่แรกเกิดจนเสียชีวติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเด็กและเยาวชนที่ด้อยโอกาส จะ

สามารถเข้าถึงแหล่งเรยีนรู้ทุกรูปแบบ ทุกที่ ทุกเวลา ผ่านการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

ซึ่งจุดเด่นของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ คือ การเชื่อมโยงเครือข่ายการศกึษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัยเดิม จัดตั้งเป็น “ศูนย์การเรียนรู้” ที่จะขยายตัวรองรับทุกพืน้ที่ ตอบ

โจทย์ความต้องการของคนยุคใหม่ ตัง้แต่ระดับปฐมวัย ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ระดับ

อาชีวศกึษา และระดับอุดมศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเพิ่มทักษะชีวติ เพื่อให้ประชาชน

มีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้ ตามแนวคิดการเรียนรูต้ลอดชวีิต ผ่านแหล่งเรียนรูต้่าง ๆ ในรูปแบบที่

หลากหลาย โดยมีการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืจากหน่วยงานในระดับพืน้ที่และ

ระดับประเทศ ดังนัน้ กรมส่งเสริมการเรียนรู้ จึงเป็นหน่วยงานที่ตอ้งมีการปรับตัวให้

ตอบสนองความตอ้งการทางการศกึษาอย่างต่อเนื่อง (สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้, 

2566) 

 ผูว้ิจัยจงึเกิดความสนใจที่จะศกึษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงและรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมหากผูน้ำมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

และรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับบริบทสังคมในปัจจุบันการบริหารคน
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เพื่อให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพันของต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่สาคัญที่มสี่วนช่วย

ทำให้การบริหารงานให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ซึ่งผูว้ิจัยจะนำผลการศกึษาที่ได้ในครั้งนี้

มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างบทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบการบริหาร

เชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดนครพนม เพื่อให้ผู้นำสามารถบริหารบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพรองรับ

การเปลี่ยนแปลงของบริบททางสังคมทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ และผูกพันองค์กรของ

บุคลากรในสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนมอยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากรในสังกัดสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนมหรือไม่อย่างไร 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม 

  2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัยไว้  

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 
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  2. การบริหารเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. ได้ทราบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

และระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม 

  2. ได้ทราบอิทธิพลของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  3. ได้ทราบอิทธิพลของการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  4. ผลจากการวิจัยสามารถนํามาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ําการเปลี่ยนแปลง พัฒนาการบริหารเชิงกลยุทธ์ และส่งเสริมความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูร้ะดับจังหวัดนครพนมเพื่อให้ผู้นําสามารถบริหารงาน

และบริหารบุคลากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยใชก้ารวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศกึษาในครั้งนีโ้ดยเลือกใช้วธิีการสํารวจ

ด้วย แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและได้กําหนดขอบเขตของการวจิัยไว้ดังนี้คือ 

  1. ประชากรที่ใชศ้กึษาเป็นกลุ่มบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ระดับ

จังหวัดในจังหวัดนครพนมจำนวน 260 คน 

  2. ตัวอย่างที่ใช้ศกึษาเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่ม

อย่างง่าย (Simple Randomsampling) และใช้จํานวน 158 คน ซึ่งจํานวนนีไ้ด้จากการใช้

ตารางสําเร็จรูปของ Yamane(1967) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน  

-+5%  

  3. ตัวแปรที่ เกี่ยวข้องกับการศกึษา ประกอบด้วย 

   3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  
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        3.1.1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

     1) ผู้นํามีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

     2) ผู้นําจะคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

     3) ผู้นำสามารถกระตุ้นทางปัญญา 

     4) ผูน้ําสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

    3.1.2 การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 

     1) ด้านการวางแผน  

     2) ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า  

     3) ด้านแบบแผนการดําเนินงาน  

     4) ด้านการจัดวางตําแหน่งขององค์กร  

     5) ด้านมุมมองขององค์กร  

  3.2 ตัวแปรตาม คือ  ความผูกพันองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 

   1) การพูดถึงองค์กรในแง่บวก  

   2) ความปรารถนำที่จะดํารงการเป็นสมาชิกในองค์กร  

   3) ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ  

  4. สถานที่ศึกษาที่ผู้วจิัยใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คอื หน่วยงานภายใต้สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ระจังหวัดนครพนม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



8 

 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์  

2. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล   

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

4. ด้านแรงจูงใจในการสร้างแรง

บันดาลใจ 
Bass & Avolio (1993) 

การบรหิารเชิงกลยุทธ์ 

1. ดา้นการวางแผน  

2. ดา้นกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า  

3. ดา้นแบบแผนการดำเนินงาน  

4.ดา้นการจัดวางตำแหน่งขององค์กร 

5. ดา้นมุมมองขององค์กร  

Mintzberg,(1987)  

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 ในการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดนครพนมโดยได้ปรับใช้กรอบแนวคิดของ เกตุศริินทร์ เพ็ชรบูรณ์, (2553) 

และจริชยา ธีรสุวิภากร, (2564) ผูว้ิจัยจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดัง

ภาพประกอบ 1 

 

               ตัวแปรอิสระ                                                     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

ความผูกพันองค์กรของ

สำนักงานส่งเสรมิการเรียนรู้

ระดับจังหวัดนครพนม 

1. การพูดถึงองค์กรในแง่บวก  

2. ความปรารถนาที่จะดารงการ

เป็นสมาชิกในองค์กร  

3. ความทุ่มเทในการทำงาน

อย่างเต็มความสามารถ  

Aon Hewitt, (2015) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ ดังนี้ 

  1. ผู้นํา หมายถึง บุคคลที่ได้รับเลือกหรอืถูกแต่งตั้งให้เป็นระดับหัวหน้า

องค์กรสามารถจูงใจให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรตาม

วัตถุประสงค์และ เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้อย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ สามารถนําพา

องค์กรดําเนินไปได้ในทิศทางเดียวกัน 

  2. ผูน้ําของสํานักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม หมายถึง 

ข้าราชการฝ่ายบริหาร และ ข้าราชการของสํานักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม ที่ดํารงตําแหน่งระดับอํานวยการตน้ขึน้ไป 

  3. ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผูน้ําที่ปฏิบัติ

ตนให้เป็นแบบอย่างที่ด ีมวีิสัยทัศน์ และคุณธรรมจริยธรรม รวมถึงสรา้งแรงบันดาลใจให้

ผูป้ฏิบัติงานบรรลุ เป้าหมายใหส้ําเร็จสามารถกระตุ้นผู้ปฏิบัติให้เกิดแนวคิดหรอืมุมมองที่

สามารถมาใชใ้นการปฏิบัติงาน การแนะนําใหค้ําปรึกษาเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติสามารถออก

ความเห็นเสนอแนะแนวทางใน การปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญ 4 

องค์ประกอบ  

   3.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม ของผูน้ําที่

แสดงถึงความตัง้ใจและความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถนําพาองค์กรใหบ้รรลุ

เป้าหมายตามภารกิจที่กําหนดไว้ ผูน้ําลักษณะนี้จะแสดงออกถึงการเสียสละประโยชน์ส่วน

ตนเพื่อ ส่วนรวมและเพื่อประโยชน์ขององค์กร นอกจากนีย้ังเป็นผู้มวีิสัยทัศน์ในการทํางาน

สามารถถ่ายทอดแนวคิดหรือทิศทางต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดี 

   3.2 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่มคีวามดูแลเอาใจใส่ สร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรได้เป็น

อย่างด ีให้ ความเป็นอิสระแก่บุคลากรทุกระดับในการแสดงความคดิเห็น เปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกคน และมี ส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์กร 

นอกจากนีส้ามารถเข้าใจและยอมรับ ความสามารถหรือความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุก

ได้อย่างเหมาะสม 

   3.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง 

พฤติกรรมของ ผูน้ําที่กระตุ้นให้บุคลากรรูส้ึกว่าการปฏิบัติงานมคีวามท้าทาย มองว่าเป็น
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โอกาสที่ดทีี่จะได้พัฒนา ศักยภาพของตนเอง มสี่วนส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถแก้ไข

ปัญหาได้อย่างมีเหตุผล ทั้งนี ้ผู้นํายังช่วย สร้างเจตคติที่ด ีทัศนคติเชิงบวก และส่งเสริมให้

บุคลากรมีความตระหนักรู้ในปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน การปฏิบัติงาน 

   3.4 แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถของตนให้

สูงขึ้น สามารถสร้าง แรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็นความสําคัญของงานที่ได้ปฏิบัติและ

รับผิดชอบ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจ ให้กับบุคลากร โดยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุก

ระดับมีความสําคัญและมีคุณค่าการสร้างขวัญและ กําลังใจ ในการยกย่องชมเชยหรอืให้

รางวัลกับความสําเร็จของบุคลากร 

  4. การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การบริหารงานที่เน้นในผลลัพธ์ของ  

การดําเนินงานหรอืผลสําเร็จ เนื่องจากพันธกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นสิ่งที่บุคลากร

ทุกระดับ จะต้องดําเนินการให้บรรลุผลสําเร็จ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญ 5 ด้าน 

คือ  

   4.1. ดา้นการวางแผน หมายถึง รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

องค์กร ในการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจได้อย่างชัดเจน เพื่อยึดถือเป็นแนวทางในการวาง

แผนการดําเนินงาน รวมถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อจัดทํา

แผนปฏิบัติ งานใหม้ีความ เหมาะสม มีเป้าหมายในการดําเนนิงานที่ชัด ที่ชัดเจน 

     4.2 ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า หมายถึง รูปแบบการบริหารเชิง 

กลยุทธ์ขององค์กรที่มีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มที่ส มที่สร้างสรรค์ 

สามารถพร้อมรับกับ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้เสมอ สามารถสร้างโอกาสในการผลิต

นวัตกรรมจากข้อมูลของผู้เข้ารับ การบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

   4.3 ด้านแบบแผนการดําเนินงาน หมายถึง รูปแบบการบริหารเชิง        

ที่มุ่งเน้นการกําหนดแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุงการดําเนินงานอย่างกลยุทธ์ของ

องค์กรเป็นระบบ โดยมีกลไกในการควบคุมและติดตามผลการปฏิบัติราชการได้อย่าง

ชัดเจน เพื่อให้ผลลัพธ์ ของการดําเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   4.4 ด้านการจัดวางตําแหน่งขององค์กร หมายถึง รูปแบบการบริหาร

เชงิกลยุทธ์ขององค์กรในการใชต้ัวชี้วัดของผลการดําเนินงานเป็นการวัดผลปฏิบัติงานของ
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แต่ละบุคคลรวมทั้งการกําหนดบทบาทหนา้ที่รับผดิชอบของบุคลากรทุกระดับไว้อย่าง

ชัดเจน 

   4.5 ด้านมุมมองขององค์กร หมายถึง รูปแบบการบริหารเชงิกล ยุทธ์ของ

องค์กรในการเปิดโอกาสบุคลากรทุกระดับได้ซักถามและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ในองค์กร มีมุมมองในการตั้งเป้าหมาย ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ได้อย่าง

ชัดเจน  

  5. ความผูกพันองค์กรของบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติที่มีต่อ

องค์กร ตามทฤษฎี Aon Hewitt ในด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก การที่ผูป้ฏิบัติแนะนํา

องค์กรว่า เป็นสถานที่ทํางานที่ดี ผู้ปฏิบัติมคีวามพึงพอใจกับงาน และเชื่อมั่นในตัวองค์กร

ของตนเอง ความ ปรารถนาที่จะดํารงอยู่ในองค์กร ผูป้ฏิบัติมีความรูส้ึกผูกพันกับองค์กร  

มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุ เป้าหมายใหส้ําเร็จลุล่วงตามที่องค์กรตัง้ไว้ รวมถึงความทุ่มเทใน

การทํางานอย่างเต็มความสามารถผู้ปฏิบัติกล้าที่จะเสนอแนวคิดเพื่อปรับปรุงวธิีการทําสิ่ง

ต่างๆ ผูป้ฏิบัติมีความรูส้ึกว่าองค์กร เป็นแรงบันดาลใจประกอบด้วย 

   5.1  การพูดถึงองค์กรในแง่บวก หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่มัก

พูดถึง องค์กรในด้านที่ดี สามารถแนะนําให้บุคคลอื่นมาร่วมทํางานกับองค์กรได้อย่าง

ภาคภูมิใจ มีความมั่นใจและสามารถบอกกล่าวกับบุคลากรภายนอกว่าได้ทํางานที่องค์กรนี้ 

   5.2 ความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกในองค์กร หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากรที่มีการปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบันใหส้อดคล้องกับการ

ปฏิบัติงาน อยู่เสมอ มีความประสงค์ที่จะดํารงอยู่ในองค์กร จนถึงเกษียณอายุ มองว่า

ตนเองมคีวามหมาย มี คุณค่าในการเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กร 

   5.3 ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากรที่มีความเต็มใจทํางานอย่างหนักเพื่อให้ผลงานออกมามีคุณภาพได้

ดีที่สุดแมจ้ะต้องปฏิบัติงานเกินกว่าเวลาราชการ มีความภูมิใจในการรับผิดชอบหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน มีการวางแผนถึงเส้นทางความก้าวหน้าภายในองค์กรว่าเป็น

เป้าหมายในการดําเนินชีวติ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง อทิธิพลของภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบการบริหาร

เชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถ

สรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ํา 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง 

  3. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารเชิงกลยุทธ์  

  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากร  

  5. บริบทของสํานักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

   6.2 งานวิจัยภายนอกประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 

 ความหมายของผูน้ำจากการศกึษาค้นคว้าถึงความหมายของผู้นำ นักวิชาการ

และนักทฤษฎีหลายท่านได้นิยามเกี่ยวกับความหมายของผู้นำไว้หลากหลายและคล้ายกัน 

โดยผู้วจิัยจะขอยกตัวอย่างของความหมาย ดังนี้ 

  Halpin (1996, p. 30) กล่าวว่า ผู้นำ เป็นผูท้ี่มลีักษณะดังนี้ 

   1. ผู้นำ คอื บุคคลที่มบีทบาทหรอือิทธิพลในหน่วยงานมากกว่าผู้อื่น 

   2. ผู้นำ คือ บุคคลที่มบีทบาทเหนอืคนอื่น 

   3. ผู้นำ คอื บุคคลที่มบีทบาทสำคัญที่สุดในการทำงานในหน่วยงาน 

ให้ดำเนินไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ 

   4. ผู้นำ คอื ผู้ซึ่งดำรงตำแหน่งผู้นำ หรอืหัวหนา้ในหน่วยงาน 

   5. ผู้นำ คอื บุคคลคนหนึ่ง ซึ่งได้รับการยอมรับจากคนอื่นให้เป็นผู้นำ 
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  Terry (Terry,1977) กล่าวว่า ผู้นำเป็นผู้ที่ใช้อทิธิพลหรืออำนาจที่มอียู่ต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอำนวยการให้บรรลุตามเป้าหมาย

ที่กำหนดไว้ 

  Stogdill (1974) กล่าวว่า ผู้นำเป็นบุคคลที่ผูกกลุ่มเข้าด้วยกันและกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานแสดงความสามารถสูงสุด เพื่อสร้างผลงานให้เต็มที่ 

  Plano (1973) กล่าวว่า ผูน้ำเป็นบุคคลที่ใชอ้ิทธิพลในการควบคุมการกระทำ

ในเรื่องที่เกี่ยวกับการตัดสินใจทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 

  Burby (1972) กล่าวว่าผูน้ำก็คือ บุคคลที่สามารถชักจูงให้คนอื่นปฏิบัติตาม

ด้วยความเต็มใจทำใหผู้อ้ื่นมีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถที่จะช่วยคลี่คลายความ       

ตึงเครียดในด้านต่าง ๆ ลงได้เพื่อที่จะนำกลุ่มให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

  กวี วงศ์พุฒ (2535) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูน้ำไว้ 5 ประการ คอื 

   1. ผูน้ำ หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม 

เปรียบเสมอืนแกนของกลุ่ม เป็นผู้มโีอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มี

อิทธิพลต่อการ ตัดสินใจของกลุ่มสูง 

   2. ผูน้ำ หมายถึง บุคคลซึ่งนำกลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรอืสู่

จุดหมายที่วางไว้ แม้แต่เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้นำทั้งนี้

รวมถึงผู้นำที่นำกลุ่มออกนอกลู่นอกทางดว้ย 

   3. ผูน้ำหมายถึงบุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกหรือยกใหเ้ขาเป็นผู้นำ

ของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมติิของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดง

พฤติกรรมของผูน้ำได้ 

   4. ผูน้ำหมายถึงบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอย่างคือสามารถ

สอดแทรกอิทธิพลบางประการอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด 

   5. ผูน้ำ หมายถึง บุคคลผูซ้ึ่งสามารถนำกลุ่มไปในทางที่ตอ้งการ เป็น

บุคคลที่มสี่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรมความเป็นผู้นำ 

  บุญทัน ดอกไธสง (2535) ได้สรุปเกี่ยวกับผูน้ำไว้ว่า ผูน้ำ (Leader) หมายถึง 

   1. ผูม้ีอทิธิพล มีศิลปะ มอีิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อใหพ้วกเขามคีวามตัง้ใจ

ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

   2. เป็นผู้นำและแนะนำ เพราะผูน้ำต้องคอยช่วยเหลอืกลุ่มให้บรรลุ

เป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ 
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   3. ผูน้ำไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบือ้งหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่

ผูน้ำจะต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่ม และนำกลุ่มปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 จากความหมายโดยสรุปสามารถจะกล่าวได้ว่า ผู้นำ ก็คือ ผูท้ี่ถูกยอมรับจาก

บุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม โดยการแต่งตั้ง ซึ่งถือว่าเป็นบุคคลที่มบีทบาทในการใชอ้ำนาจที่มอียู่ 

รวมถึงเป็นผู้ที่สามารถผลักดันหรอืชักจูงให้บุคคลอื่นๆ ปฏิบัติงานตามคำสั่งด้วยความเต็ม

ใจ เพื่อทำให้บุคคลภายในกลุ่มนั้นบรรลุถึงเป้าหมายตามที่ได้กำหนดไว้ 

 ความหมายของภาวะผู้นำ 

  ภาวะผูน้ำ (Leadership) หรอืความเป็นผู้นำซึ่งหมายถึง ความสามารถใน

การนำ (The American Heritage Dictionary, 1985 : 719) จงึเป็นสิ่งสำคัญยิ่งสำหรับ

ความสำเร็จของผูน้ำ ภาวะผูน้ำได้รับความสนใจ และมีการศกึษามาเป็นเวลานานแล้ว 

เพื่อให้รูว้่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้้นำมคีวามสามารถในการนำหรอืมีภาวะผู้นำ

ที่มปีระสิทธิภาพ การศกึษานั้นได้ศึกษาตั้งแต่คุณลักษณะ (Traits) ของผูน้ำ อำนาจ 

(Power) ของผู้นำ พฤติกรรม (Behavior) ของผู้นำแบบต่าง ๆ และอื่น ๆ ในปัจจุบันนี ้ก็ยังมี

การศกึษาภาวะผูน้ำอยู่ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูน้ำที่มี ประสิทธิภาพในแต่ละ

องค์การและในสถานการณ์ต่าง ๆ กัน 

  Yukl (1994) กล่าวว่าภาวะผู้นำ เป็นการบูรณาการบุคคล วัสดุอุปกรณ์และ

ความคิดในกลุ่มเพื่อรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม

ความเต็มใจของสมาชิกในกลุ่มที่จะถูกนำนั้นขึ้นอยู่กับคุณภาพบุคคลของผู้นำ 

  Bass (1981) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผูน้ำตามที่มีไว้และได้จำแนก

ความหมายของภาวะผู้นำออกเป็น 11 กลุ่ม คอื 

   1. ภาวะผู้นำในฐานะที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม ภาวะผู้นำเป็นผลของ

การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มและกิจกรรมของกลุ่ม 

   2. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ ภาวะผูน้ำ

เป็นการผสมผสานคุณลักษณะต่าง ๆ ที่ช่วยใหส้ามารถจูงใจบุคคลอื่น ใหป้ฏิบัติภารกิจที่

ได้รับมอบหมายให้สำเร็จ 

   3. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นศิลปะที่ก่อใหเ้กิดการยินยอม ภาวะผู้นำใน

ฐานะที่เป็นการใช้อำนาจทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพลต่อสมาชิกของกลุ่มที่ทำให้

สมาชิกของกลุ่มทำตาม 
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   4. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นอิทธิพล เป็นการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับผูต้ามเป็นไปตามความสมัครใจ 

มิใช่การขู่เข็ญบังคับ 

   5. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นพฤติกรรม ภาวะผูน้ำเป็นพฤติกรรมของ

บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมสั่งการกิจกรรมของกลุ่ม 

   6. ภาวะผู้นำในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ ภาวะผู้นำเป็นศลิปะใน

การเกลีย้กล่อมจูงใจ หรอืดลใจสมาชิกของกลุ่มใหร้่วมมอืในการปฏิบัติภารกิจเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์เป็นการจูงใจใหบุ้คคลอื่นทำตามมใิช่การบังคับ ขู่เข็ญ หรอืใช้อำนาจ 

   7. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ของอำนาจ ภาวะผู้นำเป็นความ

แตกต่างระหว่างอำนาจกับผูน้ำ ผู้นำย่อมใช้อำนาจทางหนึ่งทางใดให้ผูต้ามปฏิบัติตาม 

   8. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นเครื่องมอืในการบรรลุเป้าหมาย ตามแนวคิดนี้

ภาวะผูน้ำเป็นเครื่องมือที่สำคัญและจำเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายาของกลุ่ม ผู้นำมุ่งสนใจ

งานมากกว่าบุคคล 

   9. ภาวะผู้นำในฐานะที่เป็นผลปฏิสัมพันธ์ภาวะผู้นำเป็นผลของการ

กระทำของกลุ่มซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับผูต้าม และปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ตาม

ด้วยตนเอง 

   10. ภาวะผูน้ำในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท บทบาทของผู้นำ

แตกต่างจากบทบาทของผูต้าม บทบาทของภาวะผูน้ำเป็นการประสานสัมพันธ์บทบาท

ต่างๆ ในกลุ่ม และควบคุมชี้นำกิจกรรมเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

   11. ภาวะผู้นำในฐานะที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้นำทำ

หนา้ที่กำหนดขอบข่ายและส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กำหนดช่องทางและ

เครือข่ายของการตดิต่อสื่อสารตลอดจนกระบวนการของการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

ภาวะผูน้ำเป็นผลของการปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ผู้นำสนใจบุคคลมากกว่างาน 

  Brown (1975) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ เป็นกระบวนการที่บุคคลมีความคดิริเริ่ม

ที่จะช่วยใหก้ลุ่มได้ก้าวหนา้ไปตามจุดประสงค์ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันซึ่งทำให้กลุ่มคงอยู่ได้และ

ทำให้สมาชิกของกลุ่มสมปรารถนาในสิ่งที่ต้องการโดยในสิ่งที่ต้องการนัน้เป็นตัวกระตุ้นให้

เขาเข้าร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
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  Lipham (1974) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ คอื การรเิริ่มโครงสร้างใหม่หรอื

กระบวนการใหม่เพื่อบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การหรอืเพิ่มการ

เปลี่ยนแปลงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 จากความหมายของภาวะผู้นำจะสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเกือบทั้งหมดจะ

เกี่ยวข้องกับการใชอ้ิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้นำ (Leader)พยายามจะมีอทิธิพลต่อผูต้าม 

(Followers) ในกลุ่มหรอืบุคคลอื่น ๆ เพื่อใหม้ีทัศนคติ พฤติกรรม และอื่น ๆ ไปในทิศทางที่

ทำให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรอืองค์การประสบความสำเร็จ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ 

(Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพลของ

ตนหรอืกลุ่มตน กระตุ้น ชีน้ำ ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่น หรอืกลุ่ม บุคคลอื่น มคีวามเต็มใจ และ

กระตอืรอืร้นในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความสำเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็น

เป้าหมาย 

 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  เนื่องจากความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพเป็นเรื่องที่มคีวามสำคัญต่อ

ความสำเร็จขององค์กร ดังนั้น ความเป็นผู้นำจะเป็นจุดรวมของการวิจัย และการสร้าง

ทฤษฎีขึ้นมาอย่างไม่ขาดสาย นักวิจัยจะดำเนินการศกึษาอย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงและ

ขยายทฤษฎีความเป็นผู้นำเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ์ออกไปอีก 

นอกจากนีน้ักวิจัยกำลังพิจารณาอย่างใกล้ชิดกับบทบาทของความเป็นผูน้ำทางการบริหาร

ภายในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงมากขึ้นทุกขณะ ดังนั้นจึงมีทฤษฎีความ

เป็นผู้นำใหม่ปรากฏขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง วิธีการศกึษาความเป็นผู้นำที่ดงึดูดความสนใจ

อย่างมากในช่วงเวลานีค้ือ แนวความคิดของการเป็นผู้นำเชงิปฏิรูป หรอืความเป็นผูน้ำโดย

วิสัยทัศน์และบารมแีละยังถูกเรียกอีกหลายชื่อ เช่น ความเป็นผู้นำเชิงบันดาลใจ ความเป็น

ผูน้ำเชิงสัญลักษณ์ เป็นต้น (พรณิภา เติมศักดิ์, 2552) 

  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการ

ยกระดับแรงจูงใจของผูต้าม กระตุ้นให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการและเห็นคุณค่ามากกว่าที่

เป็นอยู่ตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์โดยไม่คำนึงถึงประโยชน์ส่วนตัว (วรรณดี       

ชูกาล, 2540 อ้างใน เกตุศิรินทร์ เพ็ชรบูรณ์, 2556, หน้า 15) 

  สิ่งที่ท้าทายความสามารถของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ 

ความสามารถนำพาองค์กรของตนใหอ้ยู่ในฐานะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงได้หรือไม่ ผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส การทราบวิธีการค้นหาการ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



17 

 

เปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิผลทั้งจาก

ภายนอกและภายในองค์กร ได้แก่ ดา้นนโยบายการสร้างอนาคต ด้านวิธีการอย่างเป็น

ระบบในการมองหาและคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง ดา้นวิธีที่ถูกต้องในการสร้าง

ความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร ดา้นนโยบายในการสร้าง

สมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความต่อเนื่อง เพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่

อย่างเป็นระบบ สามารถสร้างจิตสำนึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงอกีทั้ง

ยังทำให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคือโอกาสที่เกิดขึน้มาใหม่ภายใต้บทบาท

สำคัญ 

   1. การทำความรู้จักกับการเปลี่ยนแปลง (To Make the Change) การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้มาจากการแข่งขันที่ไร้พรมแดน โลกกำลังอยู่ในยุคของเทคโนโลยีและ

ข่าวสาร ความรูเ้ป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นเมื่อผู้นำเข้าใจ

ถึงการเปลี่ยนแปลงแลว้ก็จะสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้ โดยการเปลี่ยนแปลง

จะเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา มีผลกระทบหรอืมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 

   2. ผูน้ำต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง (Leadership to Change Intervention) 

ของแผนปฏิบัติการในการปรับแต่งสิ่งต่าง ๆ ให้แตกต่างจากเดิม โดยอาจจะกระทำอย่าง

รวดเร็วหรือกระทำอย่างค่อยเป็นค่อยไป การบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น จะต้องเข้าใจถึง

การเปลี่ยนแปลงก่อนแลว้จึงกำหนดเป้าหมายและเลือกวิธีที่จะนำมาใช้ในการจัดการกับ

ความเปลี่ยนแปลงซึ่งต้องอาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยุทธ์แล้วจึงนำไปปฏิบัติ

ตามแผนที่ตอ้งอาศัยความเข้าใจและความร่วมมอืจากทุกคนในองค์กร มีการเสริมแรง

ให้กับความเปลี่ยนแปลงโดยการช้ีแจงให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือ

การปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแสดงความขอบคุณต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องและมีส่วนช่วยให้

เกิดความเปลี่ยนแปลงแล้วจงึทำการประเมินผลต่อไป 

   3. การเป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) การเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง หรือมีหน้าที่ในการจัดกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพื่อพัฒนา   

เน้นผลการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมมากกว่าการเน้นไปที่ผลงานของแต่ละคนในองค์กร     

ให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงผลการดำเนนิงานขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และ

วิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่องค์กรเผชิญอยู่ เช่น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
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   4. การเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (The 

Thinkers Developers keep Pace with the Changing World) มีวสิัยทัศน์ในการบริหารงานที่

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และไม่ยึดตดิต่อสิ่งใด 

   5. การบริหารงานแบบประชาธิปไตย (Democratic Administrational)   

รับความคิดเห็นของผู้อื่น ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมแก้ปัญหากับบุคลากรในองค์กร 

   6. การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรใหเ้กิดการทำงานที่ราบรื่น 

(Organization is Coordinating a Smooth Operation) มุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน 

และประสานงานนอกองค์กรให้เกิดภาคีเครือข่ายร่วมคิดร่วมจัดการศกึษา 

   7. การประนีประนอม (Compromise) ผูน้ำต้องพยายามไม่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความขัดแย้งในองค์กร เป็นผูป้ระนีประนอมเมื่อเกิดปัญหา 

   8. การประชาสัมพันธ์ (Public Relations) ผูน้ำต้องสนับสนุนให้ทุกคนทำ

รายงานผลการดำเนินงาน และนำรายงานมาประชาสัมพันธ์ใหผู้เ้กี่ยวข้องและสาธารณชน

ทราบ 

   9. การประชาสงเคราะห์ (Public Welfare) ผูน้ำจะต้องให้ความช่วยเหลอื

ผูร้่วมงานทุกเรื่องเป็นห่วงเป็นใยตลอดเวลาจะประสานงานกับหน่วยงานอื่นเพื่อให้ความ

ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานการพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ทุกคนมีความก้าวหน้าการให้อภัยการ

ตักเตอืนการเป็นกัลยาณมิตร 

 จากความหมายของผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอาจจะกล่าวโดยสรุปได้ว่า          

เป็นขบวนการของผูน้ำที่ใชค้วามสามารถยกระดับแรงจูงใจของผูต้าม เพื่อกระตุ้นผู้ตามให้

ดำเนนิการตามความต้องการและไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ใจไว้เป็นกระบวนการที่ผูน้ำให้รางวัล

หรอืลงโทษผูต้าม ซึ่งขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผูน้ำใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน

เสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ำจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้นำช่วยให้

ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ผูน้ำทำให้ผู้ตามมคีวามเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็น

คุณค่าของผลลัพธ์ที่กำหนด ซึ่งผู้นำจะต้องรูถ้ึงสิ่งที่ผู้ตามตอ้งการปฏิบัติเพื่อใหไ้ด้ผลลัพธ์

ที่ตอ้งการ ผู้นำจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมาย 

รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอกผู้นำทำให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมทั้งผู้นำจะ

ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผูน้ำจะรับรู้ว่าผูต้ามตอ้งทำอะไรเพื่อที่จะบรรลุ

เป้าหมาย ผูน้ำจะบรรลุบทบาทเหล่านี้และข้อกำหนดงานที่ชัดเจนผูน้ำจะรับรู้ความตอ้งการ

ของผู้ตามผูน้ำจะช่วยใหผู้้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่าความต้องการหรอืรางวัลที่พวก
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เขาตอ้งการจะเชื่อมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไรภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน

ประกอบไปด้วย 

    2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้ำจะ

ทำให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ ผู้ตามทำอะไรหรอืคาดหวังอะไรจากผู้ตาม        

และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคำยกย่องชมเชยประกาศความดี

ความชอบการจ่ายเพิ่มขึ้นใหโ้บนัสเมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังผู้นำ

แบบนีม้ักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรอื

แรงจูงใจภายนอก 

    2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการ

บริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน้ำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับ

การทำงานจะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมสีิ่งผดิพลาดเกิดขึน้หรอืการทำงานต่ำกว่า

มาตรฐานการเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรอืใหข้้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงาน

โดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผู้นำจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้

มาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบ่งได้เป็น 2 แบบคือ 

     - การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception : MBE-A) ผูน้ำจะใช้วธิีการทำงานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้นำจะคอยสังเกตผลการ

ปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขใหถู้กต้องเพื่อป้องกันความผดิพลาดหรอืล้มเหลวที่อาจ

เกิดขึ้น 

     - การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 

Exception : MBE-P) ผูน้ำจะใช้วธิีการทำงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้นำจะ

เข้าไปแทรกแซงถ้าผลปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐานหรอืมีบางอย่างผดิพลาด 

   3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น

กระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ

ผูร้่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ

ผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจให้ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกิน

กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่

ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผูต้ามนี้จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ   

4 ประการ หรือที่เรยีกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 
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    3.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์หรอืการสร้างบารมี (Idealized 

Influence หรอื Charisma Leadership : II หรอื CL) หมายถึงการที่ผู้นำประพฤติตัวเป็น

แบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ 

และทำให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกันผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ

เหมอืนกับผูน้ำ และต้องการเลียนแบบผูน้ำของเขาสิ่งที่ผูน้ำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง

คุณลักษณะนี ้คอืผูน้ำจะต้องมวีิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้ามผูน้ำจะมีความ

สม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำ

เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้องผูน้ำจะเป็นผูท้ี่มศีีลธรรมและมีจริยธรรมสูงผู้นำจะ

หลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่

ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้นำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมี

สมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและ

ค่านยิมของเขา ผูน้ำจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูต้าม 

และทำให้ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์

ร่วมกัน ผู้นำแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ที่ตอ้งการ ผู้ตามจะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผู้นำจากการสร้างความมั่นใจใน

ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ

ตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ 

    3.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง 

การที่ผูน้ำจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ำจะกระตุ้นจติวิญญาณของ

ทีม (Team Spirit) ให้มชีีวติชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติ

ที่ดแีละการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะ

สร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ำจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความ

ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผูน้ำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ

ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ำจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม

ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความ

ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสรา้งแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึน้

ผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยใหผู้้ตามจัดการ

กับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
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    3.3 การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

การที่ผูน้ำมีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ทำให้ผูต้ามมี

ความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม

เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้ำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ   

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมุตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง

ปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและ

สนับสนุนความคดิริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มกีาร

ให้กำลังใจผู้ตามใหพ้ยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผูน้ำมีการกระตุ้นให้ผูต้ามแสดง

ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แมว้่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้ำ ผูน้ำทำให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี

วิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน ผูต้าม

จะได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งคำถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้

ทางปัญญาเป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของผูต้ามในการที่จะตระหนัก 

เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

    3.4 การคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล(Individual Consideration: IC) 

หมายถึง ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้

ตามเป็นรายบุคคลและทำใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) 

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้ามผู้นำจะเอาใจใส่เป็น

พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ำ

จะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้ นอกจากนี้ผูน้ำจะมีการปฏิบัติต่อ 

ผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน 

คำนงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความตอ้งการ การประพฤติ

ของผู้นำแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ

กำลังใจมากกว่า บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมมีาตรฐานที่

เคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผูน้ำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และ

มีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้

ตามเป็นการส่วนตัว ผูน้ำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล
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ทั้งครบ (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นำจะมี

การฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ำจะมีการมอบหมาย

งานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษ

อย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ

คำแนะนำ การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการทำงานที่รับผดิชอบอยู่หหรือไม่  

โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ 

 คุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

โดยทั่ว ๆ ไป ผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มคีุณลักษณะของผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะเป็นดังนี้ 

  1. เป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนแปลงองค์กรที่

ตนเองรับผดิชอบ ไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่า คล้ายกับผูฝ้กึสอน หรอื โค๊ช นักกีฬาที่ตอ้ง

รับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะเลย ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผูช้นะและ

ต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ได้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 

  2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มคีวามสุขุม และมีจุดยืน

ของตัวเอง กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

  3. เช่ือม่ันในผูอ้ื่น ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มอีำนาจและ

สนใจคนอื่นๆ มกีารทำงานโดยมอบอำนาจให้ผู้อื่นนำ โดยเชื่อม่ันว่าผูอ้ื่นมีความสามารถ 

  4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะชีน้ำให้ผู้ตามตระหนัก

ถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่มี

คุณค่า 

  5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชวีิต ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยทำ

ผดิพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 

  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และ

ความไม่แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

  7. เป็นผูม้องการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหนา้ทั้ง

ในด้านโอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึน้ สามารถที่จะทำให้เกิดความหวังและความฝันของ

ทีมงานกลายเป็นจรงิ 

  Burns (อ้างใน นงเยาว์ คำตา, (ม.ป.ป.) เสนอความเห็นว่า การแสดงความ

เป็นผู้นำยังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี ้เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการ

ของความเป็นผูน้ำ เบิร์นส์อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผูน้ำว่าตั้งอยู่บน
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พืน้ฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้นำกับอำนาจที่มสี่วนสัมพันธ์กับผูน้ำและผู้

ตาม อำนาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้นำจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

ของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้นำจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการทำ

ให้เกิดแรงจูงใจ และนำมาซึ่งความพึงพอใจต่อผูต้าม ความเป็นผู้นำถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษ

ของการใช้อำนาจ (Special form of power) ทักษะของภาวะผูน้ำเปลี่ยนแปลง ที่จะประสบ

ความสำเร็จและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ได้แก่ การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลสูง 

(Highly Effective Team Building) การแก้ปัญหา (Problem Solving) การวางแผน (Planning 

Project) การกำกับการ ปฏิบัติงาน (Performance Monitoring) และการสื่อสารที่ดี 

(Communication and Climate set) การสรา้งสัมพันธ์ (Relationship Building up) และการ

สอนงาน (Coaching) การสร้างสังคม (Social) และการติดสนิใจ (Decision Making) การ

กระตุน้จูงใจ (Motivational) การคิดเชิงสะท้อน (Reflective Thinking) และการจัดการตนเอง 

(Self - Management) การใช้เทคโนโลยี (Technological) การเรียนการสอน (Pedagogical) 

รวมทั้งความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ตลอดจนการบริหารที่ยืดหยุ่นและ

ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ (Administration and Flexibly Adapted to the Situation)   

มีแนวทาง ดังนี้ 

   1. การวางแผน (Planning) การวางแผนที่ดีด้วยแผนกลยุทธ์ นโยบาย 

แผนงานที่ชัดเจนเข้าใจง่าย โดยการวางแผนนั้นต้องมีแนวปฏิบัติที่เป็นแนวทางในการ

วางแผนกลยุทธ์ได้เป็นอย่างดีและสามารถปรับปรุงยดืหยุ่นใหส้อดรับกับนโยบายใหเ้ป็น

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

   2. การจัดองค์กร (Organizing) เป็นสิ่งสำคัญไม่น้อยไปกว่าสิ่งใดจะต้องมี

การจัดโครงสร้างอย่างชัดเจนทั้งสายงานจัดบุคคลากรตามสายบังคับบัญชา การแบ่ง

หนา้ที่ของฝ่ายงานอย่างเป็นระบบงาน และมีทีมงานในการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่

วางไว้ 

   3. การบังคับบัญชา (Commanding) มีการตัดสินใจสั่งการที่เป็น

กัลยาณมติร การสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อใช้เป็นหลักฐานในการบังคับบัญชาดูแล

ตรวจสอบและติดตาม 

   4. การประสานงาน (Coordinating) ทั้งภายในองค์กรและระหว่างองค์กร 

ดังนัน้ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์เพื่อประสานงานต่างๆ และให้ทุกภาคส่วนได้เข้ามีส่วนร่วม

ในการบริหารจัดการ 
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   5. การควบคุม (Controlling) จำเป็นต้องมกีารควบคุม ดูแลทรัพยากรที่มี

อยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อให้การจัดการมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลโดยผ่านองค์ประกอบ

พฤติกรรม 5 ประการ คอื 

    5.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นระดับ

พฤติกรรมการทำงานที่ผูน้ำแสดงให้เห็นและเป็นกระบวนการทำให้ผูร้่วมงานยอมรับ 

เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมใิจ ไว้วางใจในความสามารถ มีความเสียสละเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร มเีป้าหมายชัดเจนและม่ันใจที่จะเอาชนะอุปสรรค์ การมวีิสัยทัศน์และการถ่ายทอด

ไปยังผูร้่วมงาน มีความสามารถ มุ่งมั่น ตระหนักและทุ่มเท มคีวามสามารถในการจัดการ 

หรอืควบคุมตนเอง เห็นคุณค่า มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

    5.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เปน็ระดับ

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการทำงาน ที่เป็นกระบวนการทำให้ผูร้่วมงาน มแีรงจูงใจ

ภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน การตัง้มาตรฐานในการทำงานสูง มกีารคิดเชิงบวกและ

เชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 

    5.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นระดับ

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการทำงานที่เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็น

วิธีการ หรอื แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา การมองปัญหาเชิงระบบในแง่มุมต่าง ๆ       

การวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

    5.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นถึงการคำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อแบบสองทางและเป็นรายบุคคล     

มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและให้คำแนะนำ รวมทั้งการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนา

ตนเองและยึดหลักการบริหารงานแบบกระจายอำนาจ มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

    5.5 การสร้างทีมงาน (Teams) การมคีวามสามารถหรือพลังงาน

พิเศษของบุคคล การรวมกันของกลุ่มคนขึ้นมาอย่างเหมาะสมและทำงานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 จากการศกึษาสามารถสรุปแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ได้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นใน

การจัดการหรอืการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ตาม โดยการเปลี่ยน

สภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
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พัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดความ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพล

ต่อผู้ตาม จะกระทำผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื การมีอทิธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ทั้งนีล้ักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปคือ 

  1. เป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

  2. เป็นคนกล้าเปิดเผย 

  3. เป็นคนที่เช่ือม่ันในคนอื่น 

  4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลักดัน 

  5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชวีิต 

  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน 

  7. เป็นผูม้องการณ์ไกล 

 โดยอาศัยคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ผู้นำจงึจะดำเนินการ

เป็นผู้บริหารความเปลี่ยนแปลงโดยการตรวจวเิคราะห์การเปลี่ยนแปลง ระบุการต่อต้าน

การเปลี่ยนแปลงกำหนดและมอบหมายความรับผดิชอบพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารและ

การนำไปใช้ ตลอดจนติดตามการตรวจประเมนิความก้าวหน้าในการบริหารความ

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 

  W.C.H. Prentice (2004) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรจาก ความช่วยเหลอืของบุคลากร ภาวะผูน้ําเป็นผู้ที่ประสบความสําเร็จ คอื 

ผูน้ําที่สามารถเข้าใจแรงจูงใจ ของบุคลากรและลักษณะการมสี่วนร่วมของบุคลากร โดย

การผสมผสานความตอ้งการและความสนใจ ของแต่ละบุคคลเข้ากับวัตถุประสงค์ของ

องค์กร เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้เรียนรูแ้ละเติบโตโดยอิสระ 

  วันชัย มีชาติ (2548) กล่าวว่าภาวะผูน้ํา หมายถึง การดําเนนิการของผูน้ําใน

การนําผู้อื่นโดยเน้นด้านของคุณลักษณะคุณลักษณะของผู้นําพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ผู้นํามี

พฤติกรรมแสดงออก และภาวะผูน้ําที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ โดยแบ่งแนวคิดใน

การศกึษาภาวะผูน้ําออกเป็น 3 แนวความคิด ดังนี้ 1) แนวความคิดผูน้ําเชิงคุณลักษณะ 

(Trait Theory) 2) แนวความคิดในการศกึษาผูน้ําจากพฤติกรรม (Behavioral Theory)      

3) แนวความคิดการศกึษาผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Theory) 
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  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวว่าภาวะผูน้ํา หมายถึง กระบวนการ

อิทธิพลที่ผูน้ําตั้งใจ ใชอ้ิทธิพลต่อผูบ้ังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามที่ผู้นํากําหนดทําใหส้ามารถ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์กร โดยภาวะผูน้ําต้องมีลักษณะไวต่อการเปลี่ยนแปลงที่สามารถเกิดขึ้นได้ในอนาคต

ต้องเตรียมความพร้อมและสร้างยุทธศาสตร์การบริหารที่มาจาก 3 มิติสําคัญ ได้แก่ 1) มิติ

ด้านการบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change management) 2) มิติดา้นการบริหารงาน 

(Task management) และ 3) มิติดา้นการบริหารคน (People management)  

  มธุมนต์ แคเทอร์เรนซัค (2554) กล่าวว่าภาวะผู้นํา หมายถึง ความสามารถ

ในการจูงใจหรอืมีอทิธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาในองค์กรหรอืแม้แต่ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล

ระหว่างกันความสามารถในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาภายในองค์กรรวมถึงความสามารถ

ของผู้นําในการสร้างความเชื่อม่ันในตนเองโดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้การปฏิบัติงาน

บรรลุไปสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้โดยได้ศึกษารูปแบบภาวะนํา 6 รูปแบบ ดังนี ้1) ภาวะผู้นํา

แบบประชาธิปไตย 2) ภาวะผูน้ําแบบเสรีนิยม 3) ภาวะ ผูน้ําแบบมุ่งงาน 4) ภาวะผู้นําแบบ

บารม ี5) ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง และ 6) ภาวะผูน้ําเชงิ แลกเปลี่ยนหรอืภาวะผู้นํา    

เชงิเป้าหมาย 

  สําเรงิ บุญเรอืงรัตน์ (2557) กล่าวว่าภาวะผู้นํา หมายถึง เมื่อมีบุคคลตั้งแต่ 

2 ขึน้ไปอยู่ร่วมกันในองค์กรจะต้องมผีู้นําในการทํางานโดยมีคุณลักษณะที่สามารถนําพาให้

บุคลากรในองค์กรทํางานร่วมกัน และผูน้ําต้องสามารถนําพาองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดี 

  รีซูวัณ สะแลแม และนวรัตน์ ไวชมภู (2564) กล่าวว่าภาวะผูน้ําเป็น

องค์ประกอบที่สําคัญ ประการหนึ่งในองค์การนั้นๆ โดยผู้นําเป็นบุคคลที่มอีํานาจและ

อิทธิพลในการบังคับบัญชาบุคลากรในหน่วยงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ

สามารถมอบหมายงานกํากับดูแลบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพโดยภาวะผู้นํานับว่าเป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับสูงอีกด้วย 

  Nikhit Pandey (2024) กล่าวว่าภาวะผูน้ําหมายถึง ความเสี่ยงและความ   

ท้าทายที่เกิดกับ สถานะของผู้นําที่ดํารงอยู่แต่ในทางกลับกันผู้นําสามารถกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถบรรลุสิ่งใหม่ ได้ดียิ่งขึน้ผูน้ําเป็นบุคคลที่สามารถชี้นําแนวทาง

สร้างแรงบันดาลใจ และมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาใหส้ามารถเข้าใจอันเป็นผลการ

นําไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมกันรวมถึงการส่งเสริมการทํางานร่วมกันโดยสามารถวัดความสําเร็จ

ของผู้นําได้จากการเรียนรู้และบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้นได้ 
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  สุพจน์ ประไพเพชร, สราวุฒิ กุลแดง, ราตรี เลิศหว้าทอง และสุดสวาสดิ์ 

ประไพเพช (2566) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่ไม่ใช่คุณลักษณะหรอื

ความสามารถที่อยู่ในตัวของผูน้ําแต่เป็นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึน้กับผูน้ําและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเนื่องจากผู้นํามีอทิธิพลส่งผลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชามีอทิธิพลในการจูงใจ  

ทําตามเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จร่วมกัน โดยได้มกีารศกึษากลุ่มนยิามแนวคิดภาวะผูน้ําได้     

6 กลุ่มดังนี้ 

   1) Leadership is a trait ซึ่งผูน้ําจะมีคุณลักษณะพิเศษนับว่าเป็น 

“พรสวรรค์” อย่างหนึ่งหรอือาจมองได้ว่าเป็นลักษณะทางกายภาพท่าทางลักษณะเฉพาะ

ของบุคลิกภาพ ลักษณะทาง สังคมที่น่าเชื่อถือหรอืสามารถเข้าสังคมได้อย่างง่ายดายมี

สติปัญญา 

   2) Leadership is an ability โดยทั่วไปแล้วผูน้ําแต่ละคนจะมี

ความสามารถที่ แตกต่างกันถ้าหากได้รับการพัฒนาความสามารถใหด้ีสามารถครองใจ

ผูค้นโดยจูงใจใหป้ฏิบัติตามเป้าหมายที่ตั้งไว้จะทําใหเ้กิดความสามารถในการเป็นผู้นําได้

เป็นอย่างดี 

   3) Leadership is a skill ผู้นําทุกคนสามารถพัฒนาทักษะภาวะผูน้ําได้

ด้วยการพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น การฝึกปฏิบัติเกิดการเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น ประสบการณ์ 

   4) Leadership is a behavior การที่ผูน้ํามีพฤติกรรมในการแสดงออก   

ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่พบเจอโดยสามารถสังเกตจากพฤติกรรมจากการทํางาน และ

พฤติกรรมที่ได้จากกระบวนการทํางาน  

   5) Leadership is a relationship ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ําและ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มตี่อกันเกิดการร่วมมอืกันเกิดการกระทําหรอืกิจกรรมหรอืการพัฒนา

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรใหม้ีประสิทธิภาพ 

   6) Leadership is an influence process การกระทําที่เกิดขึน้ใน

สถานการณ์ที่ไม่เพียงมีแต่การกระทําของผูน้ําเพียงอย่างเดียวโดยมีองค์ประกอบ คือ ผู้นํา 

ผูต้าม และสถานการณ์โดยทุกองค์ประกอบมีอทิธิพลต่อกันทั้งสิน้ 

  พชรพร หงส์นฤชัย (2565) กล่าวว่าภาวะผูน้ํา หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ํา

ใช้อทิธิพลในการบริหารงานเพื่อสร้างแรงโน้มน้าวจิตใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาใหส้ามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ให้ได้อย่างม ีประสิทธิภาพที่สุด และทําให้การดําเนินงานขององค์กรบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกันซึ่งภาวะผูน้ําจะสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของบริบท
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โลก ดังนั้น การที่องค์กรจะประสบความสําเร็จได้ต้องอาศัยผูน้ําที่ดมีีประสบการณ์

สามารถปรับตัวเข้าสถานการณ์พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงได้อยู่เสมอโดยได้มกีารศกึษา

แนวคิด 

 จงึสรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง รูปแบบลักษณะการบริหารของผู้นําที่มกีารใช้

อิทธิพลอํานาจในการบริหารงานและการบริหารคนโดยมีความสามารถในการโน้มน้าวและ

ชักจูงผูป้ฏิบัติหรอืผูท้ี่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้ได้อย่างเต็ม

ศักยภาพ รวมถึงบทบาทภาวะของผูน้ําในการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาใน

การนําพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกันซึ่งผูน้ําจะต้องเตรยีมพร้อมสอด

รับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกที่เกิดขึ้นอยู่เสมอจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและ

การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ําตั้งแต่อดตีที่ผ่านมาจนมาถึงในปัจจุบันพบว่าทฤษฎีภาวะผูน้ําได้

มีนักวิชาการต่างๆ ศกึษาวิวัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละยุคสมัยผูว้ิจัยจงึสรุป

แนวทฤษฎีสําคัญ ๆ ของภาวะผู้นําได้ ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีภาวะผูน้ําเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ํา (Trait Theory) 

   Irina A. Novikova (2021) ทฤษฎีภาวะผูน้ําเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ํา

ได้มกีารศกึษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพของมนุษย์ ซึ่งแนวทางในการศกึษาลักษณะบุคลิกภาพ

โดยกําหนดเป็นรูปแบบพฤติกรรม ลักษณะนิสัย ความคิดและอารมณ์ของผูน้ําที่แสดงออก

ในสถานการณ์ที่มคีวามหลากหลาย 

   พชรพร หงส์นฤชัย (2565) ทฤษฎีนีร้ิเริ่มในปี ค.ศ. 1930 โดยศึกษาจาก

ลักษณะของผูน้ําที่ดเีป็นแบบใดลักษณะความแตกต่างของแต่ละผูน้ําในบางครัง้ผู้นําคือ

บุคคลที่เกิดมามีลักษณะคุณสมบัติและความสามารถที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ทฤษฎีที่

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้นําจะมุ่งเน้นศกึษาและสํารวจคุณลักษณะของผูน้ําที่โดดเด่นและ

ประสบ ความสําเร็จ โดยคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้นําที่มปีระสิทธิผลมีลักษณะที่

แตกต่างจาก ผูใ้ต้บังคับบัญชาดังนี้ 

    1) คุณลักษณะด้านบุคลิกทั่วไปของผู้นํา 

    2) คุณลักษณะด้านบุคลิกของผู้นําที่มคีวามสัมพันธ์กับงาน  

    3) บุคลิกของผูน้ําทางด้านจิตใจและปัญญา 

    4) คุณลักษณะของผูน้ําด้านการสังคม 

    5) แรงจูงใจในการทํางาน 

  2. ทฤษฎีภาวะผูน้ําเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ํา (Behavioral Theory) 
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   Raveen Purohit (2021) ทฤษฎีภาวะผูน้ําเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ํา 

ในช่วงปลายทศวรรษ 1950 โดย B.F.  อธิบายว่า พฤติกรรมจะได้รับการแก้ไขหรอื

เปลี่ยนแปลงโดยการสร้างความสัมพันธ์กับสิ่งเร้าในสิ่งแวดล้อมหลักสําคัญของทฤษฎีนี ้

คือ การปรับสภาพของผูป้ฏิบัติงาน โอกาสที่พฤติกรรมจะเกิดขึ้นอันเป็นผลมาจากการให้

รางวัลและการลงโทษ ซึ่งทฤษฎีนีจ้ะมุ่งเน้นในการศกึษาแนวทางพฤติกรรมของผู้นําโดย

เน้นที่ลักษณะการกระทําและวิธีการดําเนินการซึ่งจะสะท้อนถึงความมุ่งมั่น และความเป็น

เลิศที่ได้รับผลกระทบเชงิบวกจากผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยทฤษฎีนีส้ามารถแบ่งออกได้เป็น 2 

ลักษณะ คอื 

    1) พฤติกรรมการทํางานซึ่งจะสะท้อนถึงความสามารถในการบรรลุ

วัตถุประสงค์และบรรลุผลสําเร็จของผู้นํา 

    2) พฤติกรรมดา้นความสัมพันธ์มุ่งเนน้ไปที่พฤติกรรมของผู้นําต่อผูใ้ต้

บังคับ ลักษณะการสื่อสารโต้ตอบของผู้นําความรูส้ึกสบายใจของทั้งผู้นําและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อสื่อสารกัน 

  3. ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ (Situational and Contingency Theory) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ได้รับการพัฒนาขึน้ในปี ค.ศ. 1958 โดย Fred 

   Fred R. David (2011) มีการศกึษาวิจัยที่วิเคราะห์จากประสิทธิผลของ

ผูน้าํในกองทัพ สันนษิฐานว่าความสําเร็จของผูน้ําขึ้นอยู่กับการกระทําและความสามารถ

ของผู้นําในการควบคุมสถานการณ์ที่เกิดขึ้นต่อมาทฤษฎีได้ถูกพัฒนามาอย่างต่อเนื่องโดย

นักจิตวิทยา Blanchard and Hersey ได้อธิบายว่าแทนที่สถานการณ์จะเป็นตัวกําหนด

ประสิทธิภาพของผู้นําแต่ผูน้ําก็มีความสามารถเช่นเดียวกันที่สามารถเปลี่ยนแปลงตัวเองให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ซึ่งหลักของทฤษฎีนีจ้ะเน้นการศกึษาที่ สภาพแวดล้อม

ในองค์กรและด้านการบริหารจัดการของการเป็นผู้นํา 

  4. ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership 

Theory) 

   Donald (2004) ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการเป็นภาวะผูน้ําที่

ตระหนักถึงระบบการบริหารจัดการที่ช่วยในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพ

สามารถยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรและพัฒนาระบบภายในองค์กรภาวะผูน้ํา

เชงิบูรณาการเป็นภาวะผูน้ําที่มกีารผสมผสานแนวคิดโดยมุ่งเน้นการมีส่วนรวม 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แบ่งออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 1) ระดับบุคคล 2) ระดับกลุ่ม 3) 
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ระดับองค์การ และ 4) ระดับสังคม ภาวะผูน้ําในทฤษฎีเชิงบูรณาการ ต้องมีคุณสมบัติที่

สําคัญ คอื การคํานึงถึงผูป้ฏิบัติงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาในทุกระดับผูน้ําต้องมีความสุภาพ

อ่อนน้อมซื่อตรงมุ่งมั่นตัง้ใจต่อการทํางาน 

 สรุปทฤษฎีภาวะผูน้ำที่สำคัญ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำที่สำคัญสามารถ

แบ่งออกเป็น 4 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ำเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ำ ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ำเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ำ ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิง

บูรณาการ โดยแต่ละทฤษฎีมีแนวคิดและจุดเน้นในการอธิบายความเป็นผู้นำที่แตกต่างกัน 

แต่ลว้นมีความสำคัญต่อการทำความเข้าใจบทบาทของผูน้ำในการบริหารจัดการองค์กร 

 1. ทฤษฎีภาวะผูน้ำเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ำ มุ่งศกึษาลักษณะเฉพาะของ

บุคคลที่ทำให้มีความเหมาะสมกับการเป็นผู้นำ โดยพิจารณาจากบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย 

ความคิด ความสามารถ และอารมณ์ที่แสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ ผูน้ำที่มี

คุณลักษณะโดดเด่นมักสามารถสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจใหแ้ก่ผูร้่วมงานได้ 

ดังนัน้ คุณลักษณะของผูน้ำจงึเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานและการ

บริหารองค์กรใหม้ีประสิทธิภาพ 

 2. ทฤษฎีภาวะผูน้ำเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ำ มุ่งเน้นศกึษาการกระทำ วธิีการ

ปฏิบัติงาน และรูปแบบการบริหารจัดการของผู้นำ โดยให้ความสำคัญกับพฤติกรรมที่ผู้นำ

แสดงออกต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงาน  

 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ เน้นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ 

ผูต้าม และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยเชื่อว่าความสำเร็จของผู้นำไม่ได้ขึ้นอยู่กับ

คุณลักษณะหรอืพฤติกรรมเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการปรับรูปแบบ

การนำให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น  

 4. ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงบูรณาการ เป็นแนวคิดที่นำองค์ประกอบของทฤษฎีภาวะ

ผูน้ำหลายแนวทางมาประยุกต์ใช้ร่วมกัน โดยตระหนักว่าการบริหารจัดการองค์กรใหม้ี

ประสิทธิภาพจำเป็นต้องพิจารณาทั้งคุณลักษณะของผู้นำ พฤติกรรมการนำ และความ

เหมาะสมกับสถานการณ์ ผู้นำจงึต้องสามารถบูรณาการความรู้ ความสามารถ และวิธีการ

บริหารจัดการให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กร เพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 ก้องภพ ขันติพงศ์พันธุ์ (2561) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

บุคคลที่มลีักษณะ พฤติกรรมในการกล้าแสดงความคิดเห็น กล้าปฏิบัติ กล้าเผชิญความ 

ท้าทายโดยมีความสามารถในการ บริหารความเสี่ยง สามารถบริหารจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้อยู่เสมอ รวมถึงการเป็นผู้นําที่ สามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้

ตามให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองในระดับที่สูงขึน้ 

 สุเมธ บุญมะยา (2564) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงเป็น

กระบวนการที่ผู้นํามีความต้องการที่จะกระตุ้นความพยายามของผู้ปฏิบัติหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดขึ้นมากกว่าที่คาดหวังหรอืไปสู่ระดับที่สูงขึน้โดยผูน้ําจะมีอทิธิพล

โดยตรงกับผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ

วิสัยทัศน์ขององค์กร สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทําอันเป็นประโยชน์โดยผ่าน

พฤติกรรมที่มลีักษณะเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรยีกว่า “4l’s” ดังองค์ประกอบต่อไปนี้ 

  1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรอื Charisma 

Leadership: II หรอื CL) 

  2) การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 

  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 

  4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

 สิรพิัชร งามไตรไร (2565) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีผลโดยสามารถจูงใจผูป้ฏิบัติรวมถึงการยกระดับความสามารถ

ของผู้ปฏิบัติให้สูงขึ้นจนสามารถบรรลุผลสําเร็จได้ตามที่ผูน้ํากําหนดเป้าหมายเอาไว้ 

 ชินภัทร เจรญิรัตน์ (2566) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

กระบวนการที่มี อิทธิพลต่อผู้ตามโดยการสร้างความสัมพันธ์เพื่อยกระดับแรงจูงใจมุ่ง

ความสนใจไปที่ความต้องการเน้นความตอ้งการของผู้ตามให้พัฒนาความตอ้งการที่สูงขึน้

โดยการดึงศักยภาพของผูต้ามให้ได้สูงสุดส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเน้นให้ผูต้าม

เกิดความพยายามมากกว่าความคาดหวังตามปกติใหผู้้ตามเกิดความมั่นใจใน

ความสามารถปฏิบัติงานของตนเองเพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จ 

 สิรพิัชร งามไตรไร (2565) จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น

ทฤษฎีที่สามารถใช้ในการอธิบายได้ครอบคลุมทั้งผู้นําาแบบรายบุคคลไปจนถึงระดับผูน้ํา

ทั้งองค์กรโดยภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะมุ่งเนน้ไปที่ผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้
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ภายในองค์กร แต่ในแต่ละกระบวนการนั้นจะมีความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทฤษฎีนีจ้ึงได้รับการยอมรับเนื่องจากมีความสอดคล้องกับสถานการณ์

ปัจจุบันที่มักเปลี่ยนแปลงอยู่สม่ําเสมอ 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงของ James MacGregor Burns  

 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงได้รับการเสนอแนวคิดครั้งแรกโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญด้านความเป็นผู้นําโดย James MacGregor Burns ซึ่งความเป็นผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงสามารถสังเกตเห็นได้เมื่อผู้นําและผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถทํางานร่วมกันและ

มีแนวโน้มการพัฒนาแรงจูงใจไปสู่ในระดับที่สูงขึน้ด้วยวิสัยทัศน์และบุคลิกภาพของผูน้ํา

การเปลี่ยนแปลงที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเปลี่ยนความ

คาดหวังการรับรู้และแรงจูงใจในการทํางานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass 

   ต่อมานักวิชาการ Bernard M. Bass ได้ขยายแนวคิดดั้งเดิมของ James 

MacGregor Bums ต่อเพื่อพัฒนาทฤษฎีความเป็นผูน้ําการเปลี่ยนแปลงโดยภาวะความเป็น

ผูน้ําการเปลี่ยนแปลงสามารถกําหนดได้ตามผลกระทบที่มตี่อผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะได้รับ

ความไว้วางใจความเคารพและ ความช่ืนชมจากผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยประกอบด้วยองค์กร

ประกอบ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized/Charisma Influence) 

หมายถึงความเป็นผู้นําที่มเีสน่ห์ที่สามารถดึงดูดได้อย่างชัดเจนผูน้ําจะแสดงความมั่นใจรู้ถึง

จุดมุ่งหมายของตนเองมีความสามารถในการกําหนดเป้าหมายและความคิด ผู้นําจะมี

คุณลักษณะพิเศษทําให้ผู้ตามรูส้ึกสนใจสามารถดึงดูดให้เป็นที่นิยมและให้ความเคารพแก่

ผูน้ํา และมีอทิธิพลที่ทําให้ผู้ตามคล้อยตาม Weber นิยามนับว่าเป็น “ความสามารถพิเศษ” 

ซึ่งภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงมักถูกมองว่าเป็นแรงจูงใจเชงิบวก 

   2) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง 

การพิจารณาเป็นรายบุคคลเป็นการที่ผู้นําเอาใจใส่ต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา

แต่ละคนและสามารถเป็นผู้ให้คําแนะนําผูน้ําสามารถรับฟังข้อคดิเห็นและความตอ้งการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชารวมถึงให้การสนับสนุนและเอาใจใส่สถานการณ์และภูมหิลังของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในแต่ละรายเมื่อผูน้ําสามารถพิจารณาเป็นรายบุคคล จะทําให้ผู้นําได้

ตระหนักถึงความสามารถเฉพาะตัวที่ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละราย สามารถสนับสนุนให้เกิด
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การพัฒนาทักษะและพฤติกรรมที่สําคัญรวมถึงสิ่งที่ผู้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปรารถนาที่จะ

พัฒนาต่อไปทําให้ทราบแรงจูงใจที่แท้จริง 

   3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง อทิธิพล

ของผู้นําต่อความคิดของผู้ตามการที่ผูน้ําสามารถวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมการสร้างวิสัยทัศน์

และกลยุทธ์ การดําเนินงานโดยเป็นพฤติกรรมผู้นําที่เน้นประสิทธิผล พฤติกรรมการ

แก้ปัญหาโดยการแสวงหาทางแก้ไขที่มคีวามแตกต่างโดยใช้ความคิดความเชื่อ และค่านยิม

ทําให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจสามารถมองเห็นปัญหาเป็นความท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่

แก้ไขและพัฒนาแนวทางได้ดียิ่งขึน้ (Bernard, 2005) 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 

  รัตตยิา บุญยิม้, จนิต์ วิภาตะกลัศ และสุทธนู ศรีไสย์ (2562)  ในปัจจุบัน

ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงที่ถูกกล่าวถึงมากที่สุดคือ ทฤษฎีภาวะผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงของ แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) ที่อธิบายว่าภาวะนีเ้ป็นภาวะที่ทําให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับที่สูงกว่าความสนใจและความตอ้งการของตนเองโดยผู้นํามี

อิทธิพล ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทําให้เกิดการพัฒนาความสามารถที่สูงขึน้และมีศักยภาพ

มากขึ้น มีองค์ประกอบ สําคัญ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงทําหน้าที่เป็นแบบอย่างสําหรับบุคลากรเนื่องจากบุคลากรเห็นผู้นําเป็น

แบบอย่างที่ดสีามารถไว้วางใจเชื่อถือและเคารพผูน้ําจงึสามารถเลียนแบบผูน้ําตั้งอุดมคติ

ไว้เพื่อเป็นต้นแบบแนวทางในการปฏิบัติตน 

   2) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) นับเป็นการ

สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรแต่ละคนส่งเสริมความสัมพันธ์ที่สนับสนุนผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงเปิดโอกาสใหม้ีช่องทางการสื่อสารเพื่อให้บุคลากรรู้สกึอิสระสามารถแบ่งปัน

ความคิดและเพื่อให้ผู้นําสามารถรับรู้ได้ รวมถึงการมีส่วนร่วมที่เป็นเอกลักษณ์

ลักษณะเฉพาะของบุคลากรแต่ละบุคคล 

   3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้ําไม่เพียงแต่ มี

ความท้าทายของสถานะการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงในด้านของการส่งเสริมความคิด

สร้างสรรค์ ในบุคลากรผูน้ําต้องสนับสนุนให้บุคลากรเกิดแนวคิดวิธีโอกาสใหม่ ๆ ในการ

เรียนรู้และกระทําสิ่งต่าง ๆ 
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   4) แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูน้ํา

การเปลี่ยนแปลงมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจนสามารถอธิบายให้บุคลากรทราบได้ และผูน้ํายัง

สามารถช่วยใหบุ้คลากรมีความทุ่มเทแรงกายรงใจในการทํางานสามารถสร้างแรงจูงใจ

เดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายองค์กรได้อย่างประสบความสําเร็จ 

 จงึสรุปได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผู้นําที่

ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเชิงบวกต่อผูป้ฏิบัติหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย

วิธีการต่าง ๆ โดยมีลักษณะพฤติกรรมในการสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นผูป้ฏิบัติงาน

หรอืผูท้ี่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาให้เกิดแนวคิดมุมมองการทํางานในรูปแบบใหม่โดยใน

ปัจจุบันทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงที่ถูกกล่าวถึงมากที่สุดคือทฤษฎีภาวะผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio ซึ่ง ประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญ 4 องค์ประกอบ

ดังนี้  

  1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

  2) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 

  4) แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 

แนวคิดและทฤษฎีการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

 วชริาพร บุนนท์ (2565) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการ

ในการกําหนด ทิศทางในการทํางานขององค์กรเพื่อสรา้งความได้เปรียบลดความ

เสียเปรียบในการแข่งขัน สามารถกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายได้อย่างชัดเจนสร้าง

กลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพเหมาะสมภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอโดยจะนํากลยุทธ์เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ปฏิบัติภายในองค์กรนําไปสู่

การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่องค์กร

กําหนดตัง้ไว้ 

 สมส่วน สว่าง (2561) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ นับว่าเป็นการ

บริหารงานแบบที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างหนึ่งมีรูปแบบวิธีการบริหารจัดการโดย

อาศัยกลยุทธ์ในการบริหารงานเป็นหลักเพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่

กําหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยมีการบูรณาการแนวคิดการบริหารงานแบบมุ่งผลัสม

ฤทธิ์ โดยมีการวัดผลการปฏิบัติงานมีตัวชี้วัดในการประเมินอย่างเป็นนรูปธรรมซึ่งสามารถ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



35 

 

สะท้อนผลลัพธ์และผลการดําเนนิงานที่ได้อย่างสัมฤทธิ์ผล โดยได้การบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ตามหลักแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ 5 Ps Mintzberg มี 5 องค์ประกอบที่

สําคัญ 

  1) การวางแผนการดําเนินงาน (Plan) ซึ่งเป็นการดําเนนิการตามกลยุทธ์เพื่อ

ใช้เป็นตัวกําหนดทิศทางขององค์กร 

  2) แผนการดําเนินงาน (Pattern) เป็นรูปแบบแผนการดําเนินงานขององค์กร

ที่เกิดขึน้ในแต่ละช่วงเวลา 

  3) การจัดวางตําแหน่งขององค์กร (Position) เป็นการระบุตําแหน่งของ

องค์กร  

  4) มุมมองขององค์กร (Perspective) เป็นการเน้นความสําคัญภายในองค์กร 

การสรา้งวัฒนธรรม เอกลักษณ์หรอืค่านยิมขององค์กรที่ทุกระดับร่วมกันยึดถือ 

  5) การบริหารที่เหนอืกว่า (Ploy) เป็นกลยุทธ์ที่เกิดขึน้โดยเฉพาะในการ

บริหารจัดการเพื่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ 

 ชลธิชา ร่มโพธิ์รี (2562) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ตัวกําหนด

ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรเนื่องจากองค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง

จากสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่ทําใหผู้บ้ริหารระดับสูงขององค์กรจะต้อง

ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ ที่เกิดขึน้หรอือาจนับได้ว่า กลยุทธ์ เป็น

เครื่องมือของการบริหารที่สําคัญขององค์กรการตัดสินใจเลือก กลยุทธ์ที่ดแีละเหมาะสม

นับเป็นสิ่งที่สามารถนําพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่องค์กรกําหนด 

 พรพิมล อุ่นเสียม, โสภณ เพ็ชรพวง และสมคิด นาคขวัญ (2560) กล่าวว่า  

การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการบริหารที่ต้องคํานึงถึงสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอกขององค์กรมาช่วยในการกําหนดทิศทางในการบริหารงานองค์กรเพื่อใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบัติงานให้เกิดประสทิธิภาพสามารถประสบผลสําเร็จขององค์กรเป็นไป

ตามเป้าหมายซึ่งเป็นหัวใจหลักของการบริหารงานโดยการบริหารงานองค์กรนั้นผู้บริหาร

จะต้องกําหนดกลยุทธ์ที่สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ถ้าหากองค์กรขาด      

กลยุทธ์ที่ดนีั้นก่อให้เกิดความล้มเหลวการดําเนนิงานหากไม่มีแผนรองรับกับบริบท

สภาพแวดล้อมที่เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ซึ่งการบริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ       

Fred R. David ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
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  1) การกําหนดกลยุทธ์ เพื่อใหก้ารดําเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายเพราะการที่องค์กรจะประสบความสําเร็จต้องเริ่มตน้จากการวางแผนกลยุทธ์ที่ดี

เหมาะสมกับบริบทและมีประสิทธิภาพ 

  2) การนํากลยุทธไปใช้เป็นขั้นตอนกระบวนการเพื่อให้การปฏิบัติงาน

บรรลุผล 

  3) การประเมนิกลยุทธ์ เป็นการประเมนิและตรวจสอบขั้นตอนของการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ 

 นุชจรนิทร์ ปิ่นทอง และมณฑา จําปาเหลอืง (2559) กล่าวว่า การบริหาร

เชงิกลยุทธ์เป็นรูปแบบการบริหารงานของผู้นําให้สอดคล้องทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นสามารถวางแผนกลยุทธ์ใหค้รอบคลุมและสามารถกําหนดทิศทางขององค์กรให้

สามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการเน้นการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ

ภายในองค์กรอย่างการจัดโครงสรา้งภายในองค์กรการปรับเปลี่ยนมาใช้เทคโนโลยีในการ

ปฏิบัติงานรวมถึงการควบคุมการปฏิบัติงานและประเมินผลการดําเนินงานขององค์กร 

 สลิลรัตน์ พลอยประดับ (2561) การบริหารเชงิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการ

ในการ บริหารงานขององค์กร เพื่อสามารถส่งเสริมพัฒนาศักยภาพขององค์กรได้โดยมี

ปัจจัยที่หลากหลาย เช่น ภาวะผู้นํา การบริหารจัดการองค์กร การเรียนรู้ภายในแรงจูงใจ

ในงานของผู้ปฏิบัติงานเอกลักษณ์และวัฒนธรรมขององค์กร 

 จากการศกึษากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวทางที่องค์กรใช้ในการ

วางแผน และดําเนินการภายในองค์กรโดยเริ่มต้นจากกําหนดวิสัยทัศน์ไปการนํากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ รวมถึงการ ประเมินผล ซึ่งการบริหารเชิงกลยุทธ์นี้จะช่วยใหอ้งค์กรสามารถจัด

ทรัพยากรที่มจีํากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสามารถดําเนนิองค์กรให้สอดคล้องกับ

ภารกิจ วสิัยทัศน์ และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งประกอบด้วย 5 กระบวนการสําคัญของการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ดังต่อไปนี้ 

  1. การกําหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ (Setting the Vision and Mission)     

เริ่มจากกระบวนการการกําหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ซึ่งสามารถอธิบายถึง

ตําแหน่งบทบาทขององค์กรในอนาคตได้ในส่วนของพันธกิจจะต้องระบุถึงวัตถุประสงค์หลัก

และค่านิยมขององค์กรซึ่งการกําหนดตัวแปรเหล่านี้จะช่วยใหส้ามารถกําหนดทิศทางและ

วัตถุประสงค์สําหรับกระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธ์ทั้งหมดได้ 
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  2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน (External and Internal 

Analysis) เป็นขั้นตอนในการดําเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในได้

อย่างครอบคลุมสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึน้ได้อย่างครบถ้วน

สามารถประเมินทรัพยากรขององค์กรความสามารถของผูป้ฏิบัติ รวมถึงขอ้จํากัดภายใน

ขององค์กร 

  3. การกําหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ลึกเพื่อใหส้ามารถกําหนดกลยุทธ์ล้วนแล้วแต่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติ

ที่ดทีี่สุดเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้วยการกําหนดเป้าหมายระยะสั้น ระยะ

ยาว สามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติที่เป็นไปได้ และการตัดสินใจจัดสรรทรัพยากรให้มี

ประสิทธิภาพ 

  4. การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategy Implementation) หลังจาก

กระบวนการกําหนดกลยุทธ์จะเริ่มนําไปสู่การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติซึ่งจะให้ก่อเกิดการ

พัฒนาภายในองค์กรในด้านต่าง ๆ เช่นการตรวจสอบได้ว่ากลยุทธ์ที่กําหนดขึน้นั้น

สอดคล้องกับการดําเนินการขององค์กรการดําเนินการตามกลยุทธ์เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลหรอืไม่ 

  5. การประเมินและการควบคุม (Evaluation and Control) เป็นขั้นตอน

สุดท้ายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ขั้นตอนนีจ้ะเป็นการเน้นย้ําการดําเนินการเชิงกลยุทธ์ของ

องค์กรสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ และปรับกลยุทธ์ตามความจําเป็นตาม

ประสิทธิภาพและการ เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมภายนอก การกําหนดตัวชีว้ัดการ

ปฏิบัติงาน (KPI) วัดความสําเร็จและ นํามาใช้เป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยนกระบวนการ

จัดการเชิงกลยุทธ์โดยจําเป็นต้องให้มีการประเมินและการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง 

 ทฤษฎีการบริหารเชิงกลยุทธ์ ของ Fred R. David 

  Fred R. David (2011) นับว่าเป็นนักวิชาการที่มีชื่อเสียงในด้านทฤษฎีของ

การบริหารเชิงกลยุทธ์นับตั้งแต่ปี 1986 ซึ่งได้กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์สามารถ

นิยามได้ว่าเป็นศาสตร์และศลิป์แห่ง การกําหนดกลยุทธ์การนําไปปฏิบัติและการประเมิน

การตัดสินใจกลยุทธ์ที่มสี่วนช่วยใหอ้งค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้รวมถึงการบริหาร

เชงิกลยุทธ์นี้ยังมุ่งเน้นไปที่การบูรณาการการบริหารจัดการองค์รวมภายในองค์กรเพื่อการ

บรรลุประสบผลสําเร็จโดยประกอบด้วยการบริหารเชิงกลยุทธ์ 3 ด้าน ดังนี้ 
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  1) การกําหนดกลยุทธ์ การกําหนดกลยุทธ์นี้จะรวมไปถึงการพัฒนา

วิสัยทัศน์ และภารกิจสามารถกําหนดจุดแข็งและจุดอ่อนภายในองค์กร และระบุโอกาส

และภัยคุกคามภายนอกขององค์กรสามารถการกําหนดเป้าหมายระยะยาวสร้างทางเลือก

กลยุทธ์และดําเนินการเลือกกลยุทธ์ที่เฉพาะเหมาะสมเพื่อการดําเนินงานขององค์กรได้

อย่างมีประสิทธิภาพการตัดสินใจทางเลอืกกลยุทธ์จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรซึ่งการ

ตัดสินใจเชงิกลยุทธ์นั้นจะมีผลกระทบทั้งเชงิบวกและเชิงลบกับองค์กร 

  2) กลยุทธ์การนําไปปฏิบัติ การดําเนินการตามกลยุทธ์หรือการนํากลยุทธ์

มาสู่การปฏิบัติเป็นการให้บุคลากรทุกระดับยึดถือไว้ไปปฏิบัติอย่างมวีินัยในการดําเนิน

ขั้นตอนนีใ้นบางครัง้จะขึน้อยู่กับความสามารถของนําที่มีความสามารถการจูงใจบุคลากร

ในองค์กรได้ซึ่งการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติส่งผลต่อบุคลากรในองค์กรทุกระดับ 

  3) การประเมนิกลยุทธ์ ขั้นตอนสุดท้ายของการบริหารเชงิกลยุทธ์ ซึ่งเป็น

การประเมนิกลยุทธ์เพื่อทราบว่าเมื่อใดที่กลยุทธ์ที่กําหนดนั้นมีประสทิธิภาพหรือไม่ เพื่อ

ก่อใหเ้กิดการปรับเปลี่ยนในอนาคต เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร

เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่ตลอดเวลา ซึ่งหลักการประเมินกลยุทธ์พืน้ฐาน ประกอบด้วย  

3 ประการกิจกรรมได้แก่ 

   - การวิเคราะห์ทบทวนสภาพแวดล้อมเพื่อใชเ้ป็นพืน้ฐานสําหรับกลยุทธ์

ปัจจุบัน 

   - การวัดประสิทธิภาพของกลยุทธ์ 

   - การดําเนินการแก้ไขจําเป็น เมื่อต้องมีการประเมินกลยุทธ์ 

 ทฤษฎีการบริหารเชิงกลยุทธ์ 5Ps ของ Henry Mintzberg 

  สมส่วน สว่าง (2560) ได้อ้างแนวความคิดของ Mintzberg นับว่าเป็น

นักวิชาการที่มีช่ือเสียงด้านการบริหารจัดการองค์กร โดยทฤษฎีนี ้ถือกําเนดิขึน้ในปี 1987 

ได้อธิบายถึงว่า อิทธิพลเกี่ยวกับกลยุทธท์างการบริหาร คอื กลยุทธ์ 5Ps ซึ่งถูกพัฒนาให้

ตรงกับทิศทางเป้าหมายและบริบทสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งจะสะท้อนใหเ้ห็นว่า

กลยุทธ์ไม่ได้เป็นเพียงเกีย่วกับการวางแผนเพียงอย่างเดียวกลยุทธ์นั้นสามารถเกิดได้จาก

การเรียนรูจ้ากการ กระทําในอดีตการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม และการนํามุมมองที่เป็น

เอกลักษณ์มาใช้โดยมุ่งเน้นใหเ้กิดผลลัพธ์ให้เป็นไปตามเป้าหมายซึ่งมีองค์ประกอบ 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 
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  1) ด้านการวางแผน (Plan) หมายถึง การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน

โดยมีรายละเอียดว่าองค์กรมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่จะบรรลุอย่างไรการกําหนดแผน

ไว้เพื่อแนวทางในการปฏิบัติงานล่วงหน้า เป็นแนวทางในการดําเนินการขององค์กรใน

ทิศทางเฉพาะ 

  2) ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า หมายถึง การเตรียมความพร้อมทั้ง

กลยุทธ์ หรอืการกระทําเฉพาะที่ออกแบบมาบรรลุผลสําเร็จเกินกว่าเป้าหมายที่ตัง้ไว้     

กลยุทธ์การบริหารนี้สามารถมองได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของแผนงานที่กว้างขึ้นพรอ้มรับกับ

สถานการณ์ที่ปรับเปลี่ยนได้อยู่เสมอ 

  3) ด้านแบบแผนการดําเนินงาน (Pattern) หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมหรอื

การ กระทําที่สอดคล้องกันขององค์กรในบางครัง้องค์กรอาจไม่มีกลยุทธ์ที่เป็นทางการ   

แต่การกระทําและการตัดสินใจที่สอดคล้องกันส่งผลให้เกิดกลยุทธ์โดยพฤตินัย ซึ่งสร้าง

รูปแบบที่สามารถสังเกตและรับรู้ รูปแบบได้ เพื่อให้ผลการดําเนินงานบรรลุผลตาม

เป้าหมายที่กําหนดไว้ 

  4) ด้านการจัดวางตําแหน่งขององค์กร (Position) หมายถึง วธิีที่องค์กรวาง

ตําแหน่งขององค์กรให้มคีวามเหมาะสมสภาพแวดล้อมการสรา้งคุณค่าขององค์กร 

  5) ด้านมุมมองขององค์กร (Perspective) หมายถึง การพิจารณาสิ่งที่เป็น

เอกลักษณ์ขององค์กร โดยการกําหนดค่านิยมความเชื่อ และวัฒนธรรมโดยรวมของ

องค์กรองค์กรสามารถรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมทุกด้าน ความสัมพันธ์กับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

 

 
ภาพประกอบ 2 การบริหารเชงิกลยุทธ์ตามทฤษฎี Henry Mintzberg 

ที่มา: BiteSize Learning, Mintzberg's 5 P's of Strategy, accessed November, 2024, 

https://www.bitesizelearning.co.uk/resources/5-ps-for-strategy-mintzberg 
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 จงึสรุปได้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบแนวทางที่องค์กรใช้ใน

การวางแผน และดําเนินการภายในองค์กรโดยเริ่มต้นจากกําหนดกลยุทธ์การนํากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ รวมถึงการประเมินผลรวมถึงการกําหนดพันธกิจและเป้าหมายขององค์กรเป็นสิ่งที่

บุคลากรทุกระดับจะต้องดําเนินการใหบ้รรลุผลสําเร็จโดยหลักการบริหารเชงิกลยุทธ์ 5Ps 

ได้ถูกพัฒนาใหต้รงกับทิศทางเป้าหมายและบริบทสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งมี

องค์ประกอบสําคัญ คอื  

  1) ด้านการวางแผน (Plan) 

  2) ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า (Ploy) 

  3) ด้านแบบแผนการดําเนินงาน (Pattern) 

  4) ด้านการจัดวางตําแหน่งขององค์กร (Position) 

  5) ด้านมุมมองขององค์กร (Perspective) 

 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

  ความหมายของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

   มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

หมายถึง รูปแบบของผู้นำเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้นำที่มอง

การณ์ไกลในอนาคตถึงสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึน้ ในระยะยาวข้างหน้า เช่น 5-10 ปี ข้างหน้า

วางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ผู้นำเชงิกลยุทธ์มีความสนใจต่อ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการกำหนดกลยุทธ์ 

    นฤมล สุภาทอง (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบ

ของภาวะผูน้ำที่มองการณ์ไกลในการสรา้งและพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่

เป้าหมาย 

    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์

หมายถึง การเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ มวีิสัยทัศน์กว้างไกล มคีวาม

ยืดหยุ่น และสามารถนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

    เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์เป็น

กระบวนการของอทิธิพลผู้นำมีต่อบุคคลอื่นให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการเพื่อการ

บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่ครอบคลุมทั้งเป้าหมาย (Ends) และ
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วิธีการ (Means) โดยการกำหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรอืการสร้างทางเลือก 

การนำไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรอืการประเมิน 

    Rowe (2001) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

เป็นความสามารถใช้อทิธิพลสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการ

สร้างศักยภาพใหก้ับองค์กรในระยะยาว 

    Robbins and Coulter (2003) เป็นกระบวนที่ผู้นำมีการจัดการเชงิกล

ยุทธ์รวมถึงเป็นทักษะที่เกิดจากประสบการณ์และความอาวุโส มคีวามรอบรู้ (Wisdom) 

และมีวสิัยทัศน์ (Vision) ในการวางแผนการดำเนินงาน สามารถตัดสินใจภายใต้

สภาวการณ์ที่มีความหลากหลายและไม่แน่ไม่นอน 

    Dubrin (2004, p. 43) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึงการกำหนดทิศทางองค์การกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์เพื่อความอยู่รอด

ขององค์การ 

 องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 

  การแข่งขันในศตวรรษที่ 21 มคีวามซับซ้อนท้าทาย เต็มไปด้วยโอกาสและ

ภัยคุกคามภายใต้สภาพแวดล้อมที่คาดเดาได้ยาก ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์เป็นภาวะผูน้ำที่มี

ประสิทธิผลสามารถนำความเจรญิก้าวหน้าและเพิ่มประสิทธิผลใหก้ับองค์การได้ (Ireland 

and Hitt, 2007, p. 43) ผู้นำองค์กรหลายแห่งที่ประสบความสำเร็จล้วนมีความเป็นผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550) ลำดับต่อไปผูว้ิจัยจะได้นำเสนอแนวคิดทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลจากทัศนะของ

นักวิชาการและจากผลงานวิจัย เพื่อไปสังเคราะห์และกำหนดรูปแบบของภาวะผู้นำเชงิกล

ยุทธ์ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย

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

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ ขัน้ที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์ขั้นที่ 3 กำหนด

โอกาสและอุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ ขัน้ที่ 5 

การกำหนดจุดแข็งและจุดอ่อน ขัน้ที่ 6 การกำหนดกลยุทธ์นำไปปฏิบัติ (Implementaion) 

ขั้นที่ 7 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติและควบคุมหรือประเมินผล (Evaluation) ขัน้ที่ 8 การ

ประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็นว่าการดำเนินกระบวนการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แต่หาก

การวางแผนกลยุทธ์ได้เป็นอย่างดีแลว้มิได้นำไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม 
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องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดได้ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าทุกกระบวนการ

ต่างก็มีความสำคัญและต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซึ่งแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission, Objection Strategies) การสำรวจและทบทวนพันธกิจ

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การพันธกิจจะทำให้ผู้บริหารทราบถึงความ    

มุ่งหมาย (Purpose) องค์การจะได้ยึดเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบริการขององค์การ

ส่วนเป้าหมายปัจจุบันขององค์การจะทำให้ทราบถึงรายละเอียดของพันธกิจที่กำหนดไว้

ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาว่าเป้าหมายที่กำหนดไว้สอดคล้องของกลยุทธ์กับเป้าหมายของ

องค์การ และพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่ใน

สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 

   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์ (Aanlyzing the Environment)   

คือ การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการ

ดำเนนิงานขององค์การผู้บริหารจำเป็นต้องวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างต่อเนื่องเพื่อ

นำมากำหนดกลยุทธ์ขององค์การอย่างถูกต้องทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซึ่งได้แก่ ภาวะเศรษฐกิจ การเมอืง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยีและโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific 

Environment) เช่น ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แข่ง กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา

แนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหล่านี ้เพื่อให้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ

องค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 

   ขั้นตอนที่ 3 กำหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขั้นตอนที่มีผลมาจากขั้นตอนที่ 2 เมื่อวิเคราะห์สถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อม

ภายนอกแล้วหากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) แสดงว่าเป็นอุปสรรค (Threats) 

ต่อองค์การแต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่เป็น

อุปสรรคต่ออีกองค์การหนึ่งก็ได้ทั้งนี้เพราะแต่ละองค์การอาจมีสิ่งแวดล้อมภายใน คือ 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่าง หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครั้งแนวโน้ม

ของสถานการณ์เดียวกันอาจมผีลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การเดียวกัน

ทั้งสองอย่างพร้อม ๆ กัน 

   ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(Analyzing the Organization’ s Resources and Capabilities) คอื การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อม
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ภายในองค์การ (Internal Environment) เช่น พิจารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลติภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) สิ่งแวดล้อมภายในองค์การจะเป็นกรอบกำหนดความสำเร็จในการบริหารงานของ

องค์การอย่างหนึ่ง องค์การที่มคีวามสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใดทางหนี่ง

เช่น ทักษะความชำนาญเทคโนโลยี เงินทุน เหนอืองค์การอื่นใดจะเป็นอาวุธ (Competitive 

Weapons) ที่สร้างได้เปรียบทางดา้นการแข่งขัน องค์การธุรกิจปัจจุบันจงึพยายามสร้าง

ความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมีหรอืเทียบเทียมได้ 

   ขั้นที่ 5 การกำหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Indentifying Strength and 

Weakness) จากการวิเคราะห์ในขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดล้อมภายในที่ดีเด่นหรอื

เหนอืกว่าเมื่อเทียบกับคู่แข่ง หมายถึง องค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แต่หากสิ่งแวดล้อม

ภายในด้อยกว่าคู่แข่งจะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การมจีุดแข็งต้องรักษาไว้ให้มีอยู่

โดยตลอดขณะเดียวกันต้องแก้ไขจุดอ่อนหรือพยายามปรับเปลี่ยนให้เป็นจุดแข็งให้ได้ 

อย่างไรก็ดี วัฒนธรรมองค์การ (Organization’s Culture) ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อมอย่างหนึ่งของ

องค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนค่านิยม ความเชื่อร่วมกันของคนใน

องค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น หากวัฒนธรรมองค์การมีผลทำ

ให้พนักงานมีความสามัคคีภักดีต่อองค์การร่วมมือกันทำงานหนักเพื่อองค์การก็จะเป็นจุด

แข็งแต่หากวัฒนธรรมองค์การที่เคยปฏิบัติมาตลอดไม่เหมาะสมกับสถานการณ์เช่น การ

แต่งตั้งพนักงานที่ใช้ระบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่พิจารณาความสามารถอาจถือเป็น

จุดอ่อนขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจงึเป็นปัจจัยที่ผูบ้ริหารตอ้ง

พิจารณาเพื่อประกอบการกําหนดกลยุทธ์ขององค์การด้วยหากองค์การใดมีวัฒนธรรม

องค์การที่ไม่เหมาะสมอาจจําเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วยเช่นกัน 

   ขั้นที่ 6 การกําหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทั้งหลาย

จําเป็นต้องมีกลยุทธ์ระดับองค์การระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่การกําหนดกลยุทธ์จะดำเนิน

ตามขั้นตอนการตัดสินใจผูบ้ริหารจะกําหนดกลยุทธหลากหลาย แลว้เลือกกลยุทธ์ที่ให้

ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ใหเ้ข้ากันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ขององค์การ

และต้องเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันจากจุดแข็งและ โอกาส

เหนอืคู่แข่งโดยพยายามให้เกิดความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (Sustainable) 

   ขั้นที่ 7 การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies) กลยุทธ์จะ

บังเกิดผลเมื่อนําไปปฏิบัติแม้ผู้บริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใดหากไม่มีการปฏิบัติ
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อย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ ซึ่งต้อง

อาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์การทํางานเป็นทีมการจูงใจและความเป็นผู้นํา 

   ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์

(Strategies) ทีป่ฏิบัติไปทําใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์

(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มคีวามคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์ 

กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรต้องมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติเพื่อให้

แน่ใจว่าจะบรรลุผลสําเร็จตามแผนหากมีการเบี่ยงเบนจากแผนต้องดําเนินการแก้ไข

ผูบ้ริหารตอ้งเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุมแม้เป็นผู้บริหารในส่วนงานหรอืกิจกรรม

ย่อยๆ ในแผนก็ตาม 

  Cholonel Stephen (2004) ผูน้ําที่มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มีบทบาทหนา้ที่

สําคัญคือ 1) มีทักษะการกําหนด (Skill) 2) มุ่งเนน้วิสัยทัศน์ (Provides Vision and Focus)  

3) มีความเช่ียวชาญในการควบคุมและสร้างผูน้ําอื่น (Musters Command And Peer 

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

4) มีเป้าหมาย (Coordinates ends) วิธีการ (Ways) และแนวทางปฏิบัติร่วมกัน (Means) 2.3 

Ireland and Michael (2005, pp. 63-77) ได้ศึกษาสัมฤทธิ์ผลและ การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่

สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 “บทบาทของผู้นําเชิงกลยุทธ์” (The Role of Strategic 

Leadership) พบว่า ลักษณะที่สําคัญของความเป็นผู้นําเชิงกลยุทธ์คือมีความสามารถใน

การประเมนิการดําเนินงานได้อย่างครอบคลุมว่าบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้หรอืไม่ในส่วน

ขององค์ประกอบภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คอื 1) การกําหนด

ทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่แน่ชัดและมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจน 2) การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มคีวามสําคัญ 

3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การประเมินและ ดํารงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล     

5) ให้ความสําคัญกับหลักจริยธรรม และ 6) แสดงให้เห็นความสมดุลของการควบคุมและ

การประเมนิกลยุทธ์ 

   Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผูน้ําเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพเป็นหัวใจ

สําคัญของความสําเร็จในการจัดการจัดเชิงกลยุทธ์ดังนัน้ผู้นําเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลมี

ลักษณะดังนี้ 

   1. มีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ (Clalify of vision) การจัดการเชงิกลยุทธ์

เป็นการพิจารณาภาพรวมขององค์การและบริบทเพื่อกําหนดเป้าหมายระยะยาวหรือ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



45 

 

วิสัยทัศน์ขององค์การหากผู้นําซึ่งมีบทบาทสําคัญในการกําหนดทิศทางไม่สามารถระบุ

เป้าหมายในอนาคตได้อย่างชัดเจนให้แก่บุคลากรความล้มเหลวในการจัดการเชิงกลยุทธ์

ย่อมเกิดขึ้นได้เพราะทุกคนมีความเข้าใจในเป้าหมายที่แตกต่างกันดังนัน้ผูน้ําจงึต้องสรา้ง

ความชัดเจนในเชิงเป้าหมายหรอืวิสัยทัศน์ และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การ

รวมถึงคุณค่าภายใต้วสิัยทัศน์นัน้ให้แก่ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้และตระหนัก รวมถึงการสร้าง 

วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ใหม้ีความเข้มแข็ง 

   2. ผูน้ําต้องสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model) 

โดยผู้นําต้องแสดงใหเ้ห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ได้ เช่น 

การใชเ้ครือข่ายของการพัฒนาท้องถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชิงบูรณาการการ

ประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บ้านเป็นต้นแสดงใหเ้ห็นว่า

องค์การจะดําเนินการอย่างเป็นขั้นตอนได้ผลต่อเนื่องจนบรรลุวิสัยทัศน์ 

   3. ผูน้ําต้องสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกิจ (Commitment) แก่ผู้

ปฏิบัติเนื่องจากความสําเร็จของการจัดการเชิงกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความสําเร็จในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของผูน้ําเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลคือการส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบัติตระหนักใน

คุณค่าของเป้าหมายและการเชื่อมโยงประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายกับผลตอบแทนของ

หน่วยงานย่อยและบุคคล 

   4. ผูน้ําต้องสามารถใหข้้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิผล (Being 

Well Informed) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การจงึต้อง

ปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผู้นําจึงตอ้งมีขอ้มูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี โดยการ

สร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยนข้อมูลของ

สถานการณ์ 

   5. ผูน้ําต้องมีความตัง้ใจจริงที่จะมอบอํานาจแก่ผูป้ฏิบัติ (Willingness to 

Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจากการดําเนินงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล

จํานวนมากซึ่งผูป้ฏิบัติต้องมีอํานาจในการบริหารและตัดสินใจใชดุ้ลยพินจิในระดับหนึ่ง

เพื่อให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานผูน้ําที่ไม่มอบอํานาจให้แก่ผูป้ฏิบัติหรอืมอบแต่ไม่

เพียงพอย่อมทําให้การจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมีอุปสรรค 

   6. ผูน้ําต้องฉลาดในการใช้อํานาจ (Astute Use of Power) คือ การ

จัดสรรทรัพยากรที่มอียู่จํากัดใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของทุกหน่วยงานเพื่อให้เกิด 
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ความสมดุลของการดําเนนิงานและสร้างความผูกพันและการทํางานที่เช่ือมโยงกันของ

หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

   เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกล

ยุทธ์เกี่ยวกบัองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คอื 1) ด้านการกําหนดทิศทางของ องค์การ 2) ด้าน

การน่ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ รายละเอียดแต่ละ

องค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 

   1. ด้านการกําหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง วธิีการที่จะบรรลุ

วิสัยทัศน์จะต้องใชว้ิธีการอย่างไร องค์การที่ประสบความสําเร็จตอ้งสามารถแปลง

วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์โดยผู้นําต้องมี

คุณลักษณะที่สําคัญ ได้แก่ ความเข้าใจในระดับสูงความสารถในการนําปัจจัยนําเข้าต่างๆ 

มากําหนดกลยุทธ์ความสามารถในการพยากรณ์และกําหนดอนาคตความสามารถในการ

คิดเชงิปฏิวัต ิและความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์ 

   2. ด้านการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมอื

ดําเนนิการปฏิบัติของผูบ้ริหารซึ่งเป็นการกําหนดการดําเนินการระยะยาวขององค์การการ

จัดการเชิงกลยุทธ์จําเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การหรอื

หนา้ที่ของการบริหารจัดการ (functions of Management) ได้แก่ การวาง (Planning)     

การจัดองค์การ (Organizing) การนําไปปฏิบัติ (Leading) และการควบคุมการปฏิบัติการ 

   3. ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัดการ

ปฏิบัติงานที่ได้มกีารวางแผนเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์กลยุทธ์

ขององค์การโดยครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จรงิการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน

กับมาตรฐานที่กําหนด และการแก้ไขปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐานได้แก่ การ

วัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจรงิการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่กําหนด

และการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

  สืบวงศ์ กาฬวงศ์ (2554) ได้สังเคราะห์และจําแนกคุณลักษณะของผู้นํา

เชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพภายใต้แนวคิดบทบาทของผู้นําเชงิกลยุทธ์ และแนวคิดของผู้นํา

เชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลที่สะท้อนทั้งลักษณะของขอบข่ายความรับผิดชอบและสมรรถนะ

(Competency) ที่ผู้นําเชิงกลยุทธ์พึงมีจากแนวคิดของนักวิชาการประกอบด้วย Boal and 

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

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



47 

 

(2008) โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ําเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลออกเป็น 5 คุณลักษณะ

ดังนี้ 

   3. สามารถพัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การได้ กล่าวคือ ผู้นํา

เชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเห็นภาพในอนาคตอย่างชัดเจนสามารถคาดการณ์บริบทของการ

แข่งขันโอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแม่นยําเพื่อนํามากําหนดเป็นเป้าหมาย 

ระยะยาวขององค์การหรอืวิสัยทัศน์ที่ท้าท้าย และสร้างคุณค่าเป็นที่รับรู้ของผูเ้กี่ยวข้อง

ตลอดจนมคีวามสามารถในการนําวิสัยทัศน์ดังกล่าวไปสื่อสารให้ผูเ้กี่ยวข้องเกิดความ

เข้าใจตระหนักถึงความสําคัญและคุณค่าของวิสัยทัศน์ จนเกิดเป็นความเช่ือมั่นของ 

ผูเ้กี่ยวข้องในอันที่จะยึดถือวสิัยทัศน์นัน้เป็นหลักแห่งคุณค่า 

   4. สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนว

ทางการบรรลุวิสัยทัศน์ที่สร้างความได้เปรียบใหแ้ก่องค์การหรอืเป็นการดําเนินการใน

แนวทางที่องค์การใชท้รัพยากรน้อยแต่ได้ผลตอบแทนสูงผู้นําเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถระบุ

และมีความเข้าใจถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การสามารถเข้าใจบริบท

สภาพแวดล้อมของการแข่งขันสามารถมองภาพรวมของการแข่งขันการดําเนินงานจุดแข็ง

จุดอ่อนที่มคีวามซับซ้อนของเหตุการณ์ความทับซ้อนในความเป็นเหตุและผลสามารถ

สังเคราะห์หรือคิดเชงิกลยุทธ์ใหอ้งค์การได้เปรียบเป็นกลยุทธ์ที่สะท้อนความตอ้งการของ

ประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใช้ทรัพยากรน้อย เพื่อการบรรลุเป้าหมาย

องค์การ 

   5.  สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งหมายถึงกลยุทธ์นั้นต้องถูก

นําไปปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิผลและทรัพยากรของหน่วยงานต่างๆผู้นําเชิงกลยุทธ์ต้องมี

สมรรถนะในการประสานกิจกรรมเพื่อนํามาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศูนย์กลางของ

การเปลี่ยนแปลงโดยผู้นําต้องทราบถึงข้อกําหนดระเบียบและวัฒนธรรมของแต่ละหน่วย

ย่อย มคีวามสามารถในการวินจิฉัยตัดสินใจลําดับการใช้ทรัพยากรและจัดลําดับ

ความสําคัญของกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้องตลอดจนสามารถดําเนินการเชิงกลยุทธ์ได้อย่าง

สมดุลไม่เน้นแต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรียนรูข้ององค์การและบุคลากรหรือผลตอบแทน

ทางการเงิน 

   6. สามารถสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากการจัดการ

เชงิกลยุทธ์เป็นการจัดการที่ตั้งอยู่บนการยอมรับอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมองค์การ การเปลี่ยนแปลงนําไปสู่ผลที่คาดหวังผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล
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ต้องมีความฉลาดในการใช้อํานาจและมีความฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้นําที่ส่งเสริมการเรยีนรู้ของผูป้ฏิบัติงานมีความตั้งใจจริง

ในการมอบอํานาจให้แก่ผูป้ฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และการปรับตัวอย่างมปีระสิทธิผล

นอกจากนั้นผูน้ําเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเป็นแบบอย่างในการดําเนินงานบนฐานของ 

จรยิธรรมเพื่อสร้างความเชื่อมั่นในคุณค่าของการดําเนินงานในบริบทสังคมที่พิสูจน์ความ

ตั้งใจจริงและความจรงิใจจากจริยธรรมของผู้นํา สุดท้ายผูน้ําต้องไม่ละเลยต่อการพัฒนา

ทุนทางสังคม ซึ่งจะมีบทบาทสําคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน  

   7. สามารถพัฒนาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน การจัดการ เชิงกลยุทธ์

เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติจํานวนมาก ซึ่งทุกคนมคีวามสําคัญต่อความสําเร็จเชิงกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ผลการดําเนินงานเชิงกลยุทธ์ได้สําเร็จหรอือาจไม่สําเร็จซึ่ง

เป็นผลมาจากบุคลากรของแต่ละฝ่ายขาดความรู ้ขาดความเข้าใจ ขาดความ ผูกพัน และ

ขาดทักษะในการจัดการเชิงกลยุทธ์ผู้นําเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลต้องให้ความสําคัญกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มศีักยภาพในการดําเนินงานเชงินวัตกรรมและให้มีสมรรถนะ

สอดคล้องกับการดําเนินงานที่มีประสทิธิผล 

  Dubrin (2004, pp. 333-336) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผู้นําที่มภีาวะ

ผูน้ําเชิงกลยุทธ์ว่าประกอบด้วยคุณลักษณะเฉพาะพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติ

โดยรวมคุณลักษณะทั้งของภาวะผูน้ําที่มคีวามสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงเข้าด้วยกันโดยมีองค์ประกอบ 5 ประการ 

   1.ผูน้ําที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูงการคิดเชงิกลยุทธ์นั้นต้องอาศัย

ทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการ

ซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จํานวนมากได้อย่างมีเหตุผลและมีความสามารถ

ในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อนําไปกําหนดเป็นแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวล

ข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมาสาหรับองค์การที่มีปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อมนี้

เรียกว่าการคิดเชิงระบบเป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ทํางาน

ร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนีต้้องคํานึงถึงสิ่งต่อไปนีด้้านความเข้าใจ 

    1. ต้องคํานึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและมีความอิสระต่อกัน 

    2. การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จําเป็นสําหรับ 
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    3. การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มหีลายระดับโดยแต่ละ 

ระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะสําหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคน

อาจ ข้ามกระโดดไปมาระหว่างช้ันที่สูงกว่าและต่ํากว่าได้ 

    4. ผู้จัดการที่มีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ที่มทีักษะและไหวพริบ 

ในการแก้ปัญหามากขึ้นเท่านั้น เช่น ผู้จัดการที่มอีายุงาน 25 ปี ย่อมมีทักษะในการ 

แก้ปัญหาได้ดกีว่าผูจ้ัดการที่มอีายุงานเพียงแค่ 1 ปี เป็นต้น และยิ่งการไต่เต้าตําแหน่งที่

สูงขึ้นก็ยิ่งจําเป็นต้องมีทักษะดังกล่าวมากยิ่งขึ้นเช่นกัน 

    5. นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้านการจนิตภาพเพื่อรับมือ 

กับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพในแต่ละองค์การจะประสบ

ความสําเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มีผูน้ําที่มีความสามารถในการดา้นความคิดความเข้าใจ 

และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มีความสําคัญอีกเช่นกันเพราะเป็นสิ่งที่ช่วยใน

การกําหนดทางเลือกปฏิบัติเพื่อกําหนดทิศทางขององค์การที่จะดําเนินไปและการตั้ง

คําถามแบบสร้างเงื่อนไขก็เป็นเรื่องที่ตอ้งอาศัยด้านการจนิตภาพ 

   ความสามารถในการนําปัจจัยนําเข้าต่าง ๆ มากําหนดกลยุทธ์ ผูน้ํา

เชงิกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ และสามารถ กําหนด

อนาคตได้ในทางปฏิบัติแล้วผูน้ําก็จะปรึกษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่ายซึ่ง

เป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการทํางานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 

แต่ขอ้ควรระวังอย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบเพิ่มขึน้ทีละนอ้ยซึ่งหมายถึงแนว

ทางการตัดสินใจที่ใชพ้ืน้ฐานของสถานการณ์ที่แล้ว ๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือ ถ้าปีที่ผ่านมา

เคยทําอย่างไรก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มตน้ในการเพิ่มหรอืลดในปีต่อไป ทําให้ขาดการ

พิจารณาข้อมูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว 

   การมคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต ซึ่งตอ้ง อาศัย

ทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากล่าวที่ว่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็น เรื่อง

ของความแตกต่างระหว่างความสําเร็จและความล้มเหลว ดัง ดังนั้นจึงตอ้งทําความเข้าใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นยําเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของ 

ลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเน้นทักษะต่าง ๆ ที่จําเป็นสําหรับองค์การในอนาคต  

   วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ     

ท้าทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมลีักษณะคล้ายคลึงกับคําว่า การสร้างสรรค์ 
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อนาคตใหม่ หลายองค์การที่ไม่ประสบความสําเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคิดเชิงปฏิวัตจิึงเป็นเรื่องของการจัด 

แนวความคิดใหม่เกี่ยวกับสินค้า บริการตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ่ง

สามารถใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าการ

เปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย 

   การกําหนดวิสัยทัศน์เป็นการกําหนดสภาพขององค์การที่ตอ้งการจะเป็น

ในอนาคตหรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยัง

ไม่ได้กําหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้คําถามเช่น คําถามถึงสิ่งที่ดทีี่สุด 

ยิ่งใหญ่ที่สุดบริการที่ดีที่สุด ฯลฯ วิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบไม่เจาะจง 

และเป็นตําแหน่งของทิศทางที่จะไปองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 

    1. การกําหนดวิสัยทัศน์ เป็นการกําหนดสิ่งที่องค์การต้องการใน

อนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

    2. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการปฏิบัติตามภารกิจที่กําหนดเอาไว้

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่กําหนดเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัยความสามารถและ ความเต็มใจ

จากผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

    3. นวัตกรรมที่เป็นจริงได้ วิสัยทัศน์ที่กําหนดไว้นัน้จะต้องมลีักษณะ

ใหม่ และเป็นจรงิได้ ซึ่งต้องอาศัยผู้นําที่มคีวามสามารถพิเศษ 

    4. แบบกว้างๆ ลักษณะวิสัยทัศน์อาจจะเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะ

กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

    5. แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศน์อาจจะเป็นลักษณะ

เจาะจงในรายละเอียดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 

    6. การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศน์จะมีลักษณะที่ตอ้งเผชิญ 

ความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งที่จะทําได้โดยง่ายดาย ซึ่งใครจะทําก็ได้

ลักษณะนี ้จึงถือว่าวิสัยทัศน์จะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึ้น 

    7. การทําไร โดยทั่วไปแล้ววสิัยทัศน์จะมุ่งที่การสร้างกําไร  

 จากนิยามความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ข้างต้น สรุปได้

ว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การตอ้งอาศัย

คุณลักษณะบทบาทและความสามารถของผู้นําเชิงกลยุทธ์ ซึ่งในงานวิจัยนี้ภาวะผูน้ําเชงิ 
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กลยุทธ์ หมายถึง ภาวะผูน้ําเชงิกลยุทธ์ซึ่งมีคุณลักษณะที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ ใหม้ี

คุณภาพมีจํานวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. การกําาหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง การนําบริบทและภาพรวม 

ขององค์การการกําหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และการกําหนดพันธกิจ (Mission) หรอื กรอบใน

การดําเนินงานที่ชัดเจนจะช่วยใหอ้งค์การสามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานทั้งในระยะ

สั้น ระยะยาว ประกอบด้วย การวิเคราะห์สถานการณ์ภายนอก ได้แก่ นโยบาย กฎหมาย 

ระเบียบ คําสั่ง ขอ้บังคับ เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงของสังคมและโลกาภวิัตน์ การ

วิเคราะห์สถานการณ์ภายในองค์การ ได้แก่ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากําหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 

และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ แก่ผู้ปฏิบัติได้รับรู้ 

  2. การพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล หมายถึง การนําผลการวิเคราะห์ 

จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค โอกาส และผลการวิเคราะห์ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก 

องค์การรวมทั้งผู้มสี่วนได้ส่วนเสียมากําหนดกลยุทธ์ มาตรฐานและแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

กลยุทธ์ที่กําหนดสะท้อนความตอ้งการของผู้รับบริการ และช่วยให้องค์การใช้ทรัพยากร

น้อยลง 

  3. การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร    

แปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการดําเนินงาน กําหนดรายละเอียดด้านต่าง ๆ เช่น ด้าน

งบประมาณ หรือวิธีการดําเนินงาน ซึ่งกระบวนการนี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง

ภายในด้านวัฒนธรรม โครงสร้าง หรอืระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้

สามารถดําเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

  4. การสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การมอบอํานาจการ

ตัดสินใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดความสมดุลโดยคํานึงถึง

ความสําคัญของระดับกลยุทธ์ การดําเนินงานอยู่บนพื้นฐานของจรยิธรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทุนทางสังคม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

 ซัลวานา ฮะซานี (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้ระหว่างบุคคลและองค์กร นับว่าเป็นความรู้สกึที่บุคลากรมีความ

ยินดีในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่งหรอืส่วนสําคัญขององค์กร เกิดการยอมรับภายในองค์กรมี

ความภาคภูมใิจและจงรักภักดีต่อองค์กรเป็น อย่างมาก มีความตั้งใจทุ่มเทความสามารถ

ของตนเองให้แก่องค์กร 

 ชวนชม พ่วงตระกูล (2559) และภเิษก ชัยนิรันดร์ กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรหมายถึง กุญแจสําคัญในการดําเนินกิจกรรมเพื่อร่วมกันบรรลุวัตถุประสงค์ให้

เกิดผล และเป็นตัวเชื่อมให้บุคลากรในองค์กรใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นส่วนสําคัญอย่างหนึ่งใน

ปัจจุบันองค์กรต้องให้ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลเนื่องจากบุคลากรแต่ละ

บุคคลมีความรูส้ึกเป็นของตนเอง และเมื่อทํางาน ร่วมกันย่อมมีความคิดเห็นต่อการทํางาน

และวิธีการทํางานที่แตกต่างกันซึ่งสิ่งที่จะที่ส่งผลต่อองค์กรตอ้งที่มีความสําคัญ คือ ความ

ผูกพันต่อองค์กร 

 กีรติกร บุญส่ง (2561) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การสร้างความพึง

พอใจให้กับบุคลากรเป็นการทําให้บุคลากรในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข

บุคลากรมีความรู้สกึรักและ แสดงพฤติกรรมที่ดีต่องานยอมสละและทุ่มเทแรงกายใหแ้ก่

องค์กรร่วมสนับสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายที่ท้าทายขององค์กรซึ่งการดําเนินงานขององค์กร

นั้นจะขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรแต่ละบุคคลสามารถแสดงศักยภาพได้สูงสุดมุ่งเน้นการสร้างความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรต่อองค์กรซึ่งเป็นกลยุทธ์หลักที่สําคัญขององค์กร 

 อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร (2562) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความรูส้ึกดีต่อองค์กร รูส้ึกรัก รู้สกึภูมิใจต่อองค์กร อยากเอาใจใส่ต่อการทํางาน ยอมรับ

ว่าตนเองเป็นส่วนสําคัญหนึ่งของ องค์กร อยากจะอยู่ในองค์กรในระยะเวลายาวนานและ

ตลอดไป ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กรที่มีได้ด้วยความเต็มใจ โดยลักษณะของ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรต่อองค์กร สามารถวัดระดับ ความผูกพัน โดยทฤษฎีที่ใช้

ของ AON Hewitt ประกอบด้วย 3 ลักษณะ ดังนี้ 

  1) Say หมายถึง บุคลากรสามารถกล่าวถึงองค์กรเพื่อนร่วมงานลูกค้าใน 

เชงิบวก 
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   2) Stay หมายถึง บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมคีวามต้องการที่

จะอยู่ในองค์กรได้อย่างนาวนาน 

  3) Strive หมายถึง บุคลากรมแีรงจูงใจ มุ่งม่ัน ทุ่มเทการทํางานเพื่อที่จะ

สามารถบรรลุผลสําเร็จได้ 

 วีรวุฒ ิพูลสวัสดิ์ (2562) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึก

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อผูน้ํามีความห่วงใยใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดขีองตนเองการได้รับการ

สนับสนุนจากผูน้ําโดยผูน้ําจะรับฟังความคิดเห็นของตนพร้อมที่ในการช่วยเหลือในการ

แก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างทันทีทันใด 

 เวทยา ใฝ่ใจดี, สุขยืน เทพทอง และ วัชรพจน์ ทรัพย์สงวนบุญ (2566) กล่าวว่า 

ความผูกพัน ต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยวัดจากลักษณะ

ของแต่ละบุคคล ทั้งความรู้สึก ความรู้ สตปิัญญา ที่มคีวามผูกพันต่อองค์กร การ

แสดงออกทางพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กรล้วนจะช่วยใหผ้ลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลโดยความผูกพันองค์กรแบ่งเป็น 3S ดังนี้ 

  1) การพูด (Say) นับการกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก 

  2) การคงอยู่ (Stay) ความรู้สึกรักและอยากดํารงตําแหน่งอยู่ในระยะเวลา

ยาวนาน 

  3) การมุ่งมั่นอย่างเต็มที่ (Strive) การทุ่มเทเพื่อองค์กรอย่างเต็ม

ความสามารถหวังให้องค์กรได้เดินในทางทิศทางที่ดี 

 จากการศกึษาความผูกพันองค์กรของบุคลากรต่อองค์กร พบว่า การที่องค์กร

จะดําเนินการต่าง ๆ เพราะหัวใจหลักขององค์กรนั้น คือ “คน” ดังนั้นการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในองค์กรการให้ความร่วมมอืกับองค์กรด้วยเต็มใจการพูดถึงในองค์กรในทิศทาง 

ที่ด ีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรตลอดจนการอยากเป็นบุคลากรในองค์กรนั้น

ตลอดไปล้วนแลว้แต่เป็นความผูกพันขององค์กร ทั้งสิ้น ผู้วจิัยจึงศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับ

ความผูกพันองค์กร ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีความผูกพันบุคลากร Aon Hewitt's Model of Employee 

Engagement อธิบายว่า ความผูกพันองค์กรนั้นมาจากการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรใน

องค์กร ที่จะนําไปสู่ประสิทธิภาพที่ดขีึน้ขององค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะ

แสดงพฤติกรรม เป็น 3 ลักษณะหรอื 3S ดังนี้ 
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   1) Say หรอื “พูด” หมายถึง การที่บุคลากรสามารถกล่าวถึงองค์กรใน

เชงิบวก การพูดนับว่าเป็นจุดสําคัญของความผูกพันองค์กร 

   2) Stay หรอื “อยู่ต่อ” หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรที่จะเป็น

ต้องการจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรบุคลากรเลือกทํางานในองค์กรนี้ถึงแม้ว่าบุคลากรนั้นมี

โอกาสจะ ได้ไปทํางานในองค์กรอื่น ๆ 

   3) Strive หรอื “มุง่มั่น” หมายถึง ความตัง้ใจทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อ

องค์กร อย่างเต็มศักยภาพหรอืมากกว่ามาตรฐานอยู่เสมอ 

 กุลธิดา ไทยสุริโย (2567) ซึ่งการบรรลุผลลัพธ์ของความผูกพันขององค์กร   

ทั้ง 3 ลักษณะ โดยจะมีแรงขับเคลื่อนความผูกพันองค์กร ทั้งหมด 7 ประการ ดังนี้ 

  1) แบรนด์ (Brand) ชื่อเสียงขององค์กร บรรษัทภบิาลหรอืความรับผดิชอบ

ต่อสังคมขององค์กร 

  2) ภาวะผูน้ํา (Leadership) บทบาทของผู้นําในองค์กร รูปแบบการ

บริหารงาน ภายในองค์กรของแต่ละระดับ ผูน้ําระดับสูง ผู้นําระดับหน่วยงาน ซึ่งสามารถ

กําหนดนโยบายทิศทางในการดําเนินงานขององค์กร 

  3) ผลการดําเนินงาน (Performance) โอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพการ

เรียนรู้และการพัฒนาการจัดการผลการดําเนินงานการบริหารคนผลตอบแทนและการให้

ความสําคัญต่อบุคลากรในองค์กร 

  4) งาน (Work) นับเป็นหนา้ที่ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล การ

มอบหมาย งานใหอ้ํานาจในการรับผดิชอบในแต่ละงาน ความร่วมมอืกันภายในองค์กร 

บทบาทหนา้ที่ ได้รับในการทํางานของแต่ละบุคลากร 

  5) ความตอ้งการพื้นฐาน (Basics) ได้แก่ สวัสดิการและผลประโยชน์ที่ได้รับ 

ความมั่นคงในหน้าที่การงาน สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัย มิตรภาพจากเพื่อน 

ร่วมงาน ความสมดุลการทํางาน (Quality of life) สภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นซึ่งส่งผลกับ

ส่วนตัวของบุคลากร 

  6) แนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) ได้แก่ แนวทางในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้คนในองค์การสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้องมีจุดมุ่งหมายและ

ดําเนนิงาน ในทิศทางเดียวกันรวมถึงการสื่อสารประสานงานภายในองค์กร การจัดการ

บุคลากรที่มคีวามสามาร การจัดการคนเก่งของบุคลากรในองค์กรอีกด้วย 
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ภาพประกอบ 3 แรงขับเคลื่อนความผูกพันที่ส่งผลต่อการบรรลุผลลัพธ์ของความผูกพัน

องค์กร ตามแนวคิด Aon Hewitt (Aon Hewitt, 2015) 

ที่มา: Aon Hewitt, “ Aon Hewitt’s Model of Employee Engagement,” (2015) 
 

 ทฤษฎีความผูกพันองค์กรของ William Kahn 

  นิยามความผูกพันองค์กร คือ “การควบคุมตัวตนของสมาชิกในองค์กรใน

บทบาทการทำงานการมสี่วนร่วมการแสดงออกทางร่างกายความรู้ความเข้าใจ และ

อารมณ์ในระหว่างการแสดงบทบาทซึ่งทฤษฎีความผูกพันของ William Kahn มีรากฐาน

มากจากทฤษฎีของ Elton Mayo ที่พบว่าความสัมพันธ์กับผูน้าและเพื่อนร่วมงานมอีิทธิพล

ต่ออารมณ์และแรงจูงใจของบุคลากรซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานและความ

ผูกพันต่อองค์กร 

  โดยทฤษฎีนีไ้ด้ศึกษาในเงื่อนไขที่จะช่วยใหบุ้คลกรสามารถแสดง “ตัวตน” 

(Full-self) ได้อย่างเต็มที่ โดยประกอบด้วย 3 ประการ ดังนี้ 

   1) ด้านกายภาพ (Physical engagement) การที่บุคลากรมีความพยายาม

ใน การทุ่มเททํางานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

   2) ด้านปัญญา (Cognitive engagement) การที่บุคลากรทําความเข้าใจรู้

ว่าวสิัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรมีทิศทางแบบใด โดยมุ่งเนน้ในด้านความสนใจบุคลากร
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ผูกพันกับงานของตนโดยใช้ความรูค้วามสามารถความคิดสร้างสรรค์ของตนเองส่งเสริมใน

การทํางานช่วยในการตัดสินใจที่มั่นใจมากขึ้น 

   3) ด้านอารมณ์ (Emotional engagement) ขึน้อยู่กับความสัมพันธ์ทาง

อารมณ์ที่บุคลากรรู้สกึต่อผู้นํา โดยความสัมพันธ์เชิงบวกจะทําให้องค์กรตอ้งเรียนรู้วิธี

สร้างความรูส้ึกการเป็นผู้นําในที่ทํางานสามารถกระตุ้นใหบุ้คลกรเกิดความไว้วางใจและ

ยอมรับค่านยิมและพันธกิจขององค์กร 

 จงึสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์กร 

รวมถึ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กรการที่บุคลากรได้ยินดกีับการที่ได้เป็นส่วน

หนึ่งขององค์กรเกิดการยอมรับภายในองค์กรมีความภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กรตัง้ใจ

ทุ่มเทความสามารถของตนเองให้แก่องค์กรโดยความผูกพันองค์กรแบ่งเป็น 3s ดังนี ้

  1) การพูดถึงองค์การในแง่บวก (Say) 

  2) ความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกในองค์การ (Stay) 3) ความ  

ทุมเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
 

บริบทของสํานักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

 กรมส่งเสริมการเรียนรู้ (สกร.) (อังกฤษ: Department of Learning 

Encouragement : DOLE) เป็นส่วนราชการระดับกรม ในสังกัด กระทรวงศกึษาธิการ        

มหีนา้ที่หน้าที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการศกึษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยในประเทศไทย ยกฐานะมาจากสำนักงานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัย (กศน.) ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 

 ยุคกองการศกึษาผูใ้หญ่การศกึษาผูใ้หญ่ เริ่มมอีย่างเป็นทางการในปี 2483 

โดยรัฐบาลในขณะนั้น ได้ให้มีการจัดตั้ง "กองการศกึษาผูใ้หญ่" สังกัด สำนักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ เพื่อรับผดิชอบงานการศกึษาผูใ้หญ่โดยตรง และได้รเิริ่ม

โครงการรณรงค์การรู้หนังสือทั่วประเทศ พร้อมกับประกาศใชก้ฎหมายบังคับใหป้ระชาชน

ผูไ้ม่รู้หนังสอืที่มอีายุระหว่าง 20 ถึง 45 ปี เสียค่าเล่าเรียนเป็นรายปี จนกว่าจะพิสูจน์ได้ว่า

เป็นผู้รูห้นังสือแล้ว ซึ่งโครงการรณรงค์ดังกล่าวประสบความสำเร็จพอสมควร แต่ต้อง

หยุดชะงักไปเนื่องจากสงครามโลกครั้งที่ 2 

 ยุคกรมการศกึษานอกโรงเรียน ต่อมา ได้มกีารขยายโอกาสการศกึษาผูใ้หญ่

อย่างกว้างขวางในช่วงปี 2513-2523 รัฐบาลจึงได้ยกฐานะกองการศึกษาผูใ้หญ่ ขึ้นเป็น
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กรมการศกึษานอกโรงเรยีน ขึน้ เพื่อจัดการศกึษานอกโรงเรยีนสำหรับประชาชนในวันที่ 24 

มีนาคม 2522 

 ยุคสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย

จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2545 ได้มกีารปฏิรูประบบราชการ และมีการยุบรวมกรมต่าง ๆ ของ

กระทรวงศึกษาธิการจากเดิม 14 กรม เหลอืเพียง 5 สำนักงาน ทำให้ กรมการศกึษานอก

โรงเรียน ถูกยุบรวมเป็นสำนักงานบริหารงานการศกึษานอกโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ต่อมาตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการศกึษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัย พุทธศักราช 2551 สำนักฯ จงึปรับภารกิจเป็นสำนักงานส่งเสริม

การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย (อังกฤษ: Office of the Non-Formal and 

Informal Education : NFE) 

 ยุคกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทั่งวันที่ 19 มีนาคม พ.ศ. 2566 ราชกิจจา

นุเบกษาได้เผยแพร่ พระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้ พ.ศ. 2566 โดยมีสาระสำคัญคือ

การยกเลิกพระราชบัญญัติส่งเสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย    

พ.ศ. 2551 และยกฐานะ สำนักงานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยเป็น กรมส่งเสริมการเรียนรู้ โดยใหม้ีผลบังคับใช้เมื่อพ้นไป 60 วันหรือตรงกับวันที่ 

19 พฤษภาคม พ.ศ. 2566  

  สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับจังหวัดนครพนมประกอบด้วย 

   1. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอระดับอำเภอเมืองนครพนม 

   2. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอปลาปาก 

   3. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอท่าอุเทน 

   4. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอบ้านแพง 

   5. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอธาตุพนม 

   6. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอนาแก 

   7. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอเรณูนคร 

   8. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรูร้ะดับอำเภอศรสีงคราม 

   9. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอนาหว้า 

   10. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอโพนสวรรค์ 

   11. ศูนย์ส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอนาทม 

   12. ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอวังยาง  
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยภายในประเทศ 

  นพดล ฤทธิโสม และ สงวน อนิทร์รักษ์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์

การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยศกึษา

ค้นหาองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายในหน่วยงาน และกลยุทธ์การ

เสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 205 แห่ง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรที่สำคัญประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 

ปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยด้านการจัดการ สัมพันธภาพกับผูบ้ังคับบัญชา วัฒนธรรมองค์กร  

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความซึมซับค่านยิมในองค์กร และความสำคัญของงาน ซึ่ง

หากได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมจะสามารถนำไปใช้ประโยชน์ภายในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งบุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรจะมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

  มัณฑนา บวรกิจธำรง (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันต่อองค์การ และความเชื่อม่ันของพนักงานที่มอีิทธิพลต่อความสำเร็จในการ

ทำงานของบริษัทหนังสือพิมพ์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศกึษากลุ่มตัวอย่าง

พนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวน 132 ราย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวิจัย     

ผลการศกึษาพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 โดยปัจจัยที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การที่ผูน้ำประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดแีก่บุคลากรในการพัฒนา มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนด้านความผูกพันต่อ

องค์การมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 4.19 โดยผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นสูงสุดใน

ประเด็นการพร้อมรักษาชื่อเสียงขององค์กรด้วยความเต็มใจ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และยัง

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นว่าผูบ้ังคับบัญชามีความรูค้วามสามารถในการ

บริหารงานและการบังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง 

  ภริญา ขัตติยะ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

โรงเรียนวัดวังน้ำขาว โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนและ

นำผลการศกึษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยประกอบด้วย 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน ครูผู้สอน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 
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20 คน ใชว้ิจัยเชงิผสม โดยใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ตามแนวคิดของวีเลนและ  

ฮังเกอร์ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรยีนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการกำหนดกลยุทธ์ เนื่องจากโรงเรยีนมีการวางแผน 

กลยุทธ์ระยะยาวที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา อีกทั้งยังพบว่า ผูบ้ริหารควรให้

ความสำคัญกับการกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย นโยบาย และโครงการต่าง ๆ เพื่อยกระดับ

คุณภาพของโรงเรียน 

  ณฐักร วัชรสินธุ์ และ กมลาศ ภูวชนาธิพงศ์ (2563) ได้ศึกษาแนวทางการ

จัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อพัฒนาธุรกิจด้านการรักษาความปลอดภัย โดยศกึษาแนวคิดและ

ทฤษฎีดา้นการจัดการเชิงกลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแบบ PESTEL Analysis 

เพื่อศกึษาปัจจัยภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อองค์กรภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคม ผลการศกึษาพบว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์มีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กร

ธุรกิจด้านการรักษาความปลอดภัยให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชน โดยกลยุทธ์สำคัญที่ทำให้องค์กรประสบผลสำเร็จประกอบด้วย 5 ด้าน 

ได้แก่ กลยุทธ์ด้านคุณภาพ กลยุทธ์ด้านความรวดเร็ว กลยุทธ์ด้านความยดืหยุ่น กลยุทธ์

ด้านการสร้างความแตกต่าง และกลยุทธ์ด้านต้นทุน 

  ชินรัตน์ สมสบื (2567) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

องค์การบริหารส่วนตำบล จังหวัดนครราชสีมา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาการ

ดำเนนิงานด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ เปรียบเทียบการดำเนินงานขององค์กร และศกึษา

แนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารเชิงกลยุทธ์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในองค์กร จำนวน 375 คน ผลการวิจัยพบว่า การดำเนินงานด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับสูงสุด คือ การวิเคราะห์สถานการณ์ และ

พบว่า ความคิดเห็นต่อการดำเนนิงานด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ไม่มคีวามสัมพันธ์กับ

ปัจจัยส่วนบุคคล นอกจากนี ้แนวทางในการแก้ไขปัญหาการดำเนินงานประกอบด้วย       

3 ประการ ได้แก่ 1) การจัดโครงการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และความเข้าใจแก่

บุคลากร 2) การจัดกิจกรรมเพื่อสรา้งขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน และ 3) การ

คำนงึถึงผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมและการเปิดโอกาสใหชุ้มชนมสี่วนร่วมในการดำเนินงาน

ขององค์กร 

  ณัฐกุล มากทรัพย์ (2567) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงเพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 
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โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ   

3–5 ดาวที่มตี่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งศกึษา

ความสัมพันธ์และอทิธิพลระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานโรงแรมระดับ 3–5 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต จำนวน 400 คน   

ผลการศกึษาพบว่า พนักงานมีความคดิเห็นต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การในระดับสูง 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Thompson, Buch, Thompson และ Glasø (2021) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ได้

ศกึษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความยุติธรรมเชงิปฏิสัมพันธ์

ที่มตี่อผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและความผูกพันต่อองค์กรในบริบทธุรกิจ โดย

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาผลของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความยุติธรรมเชิง

ปฏิสัมพันธ์ที่มตี่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในภาคธุรกิจ 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อีกทั้งยังช่วยสร้างแรงจูงใจและความไว้วางใจ

ภายในองค์กร ส่งผลใหอ้งค์กรสามารถดำเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ : 

  Wang, Wang, Alam, Murad, Gul และ Gill (2022) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง

ผลกระทบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงต่อความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กรและผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในการทำงานของพนักงานเป็นตัวแปรสื่อกลาง โดยศึกษา

บทบาทของความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในการทำงานที่เป็นตัวแปรสื่อกลาง

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยการมสี่วนร่วมในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการทำงานและความจงรักภักดีต่อองค์กร  

  Pulido-Martos, Gartzia, Augusto-Landa และ Lopez-Zafra (2023) ได้

ศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความฉลาดทางอารมณ์: พันธมิตรสำคัญใน

การพัฒนาความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กรจากมุมมองพหุระดับและข้อมูลแบบช่วงเวลา

โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ความฉลาดทางอารมณ์ และ

ความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กรต่าง ๆ ของประเทศสเปน 
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ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความฉลาดทางอารมณ์ของทีมงานมี

บทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กร ส่งผลใหบุ้คลากรมี

ทัศนคตเิชงิบวกต่อองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

  Kustyadji (2023) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ผลของความผูกพันต่อองค์การในการ

เป็นตัวแปรสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันขององค์กร โดยศึกษาบทบาทของความผูกพันต่อองค์กรในฐานะตัวแปร

สื่อกลางระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับความได้เปรียบทางการแข่งขันของ

รัฐวิสาหกิจในประเทศอนิโดนีเซีย กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผูบ้ริหารของรัฐวิสาหกิจ 

จำนวน 120 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันขององค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งช่วยเสริมสร้างศักยภาพการ

แข่งขันและการดำเนินงานขององค์กรในระยะยาว  

  Subramani (2025) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและ

ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรในช่วงการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษา

ผลกระทบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงต่อความผูกพันต่อองค์กรในช่วงการเปลี่ยนแปลง

องค์กร ผลการวิจัยพบว่า ผู้นำที่มวีิสัยทัศน์และสนับสนุนบุคลากรอย่างเหมาะสมสามารถ

สร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ทั้งดา้นอารมณ์ ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ ส่งผล

ให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และลด

แรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  

  Alrowwad, Abualoush และ Masa’deh (2020) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงและผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานใน

องค์กรภาคธุรกิจ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในประเทศ

จอร์แดน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การ และยังส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน   

ซึ่งนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันขององค์กร นอกจากนี้ยัง

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมบีทบาทเป็นตัวแปรสื่อกลางที่สำคัญระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของบุคลากรอีกด้วย 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง อทิธิพลของภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบการบริหาร

เชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิติที่ใชใ้นการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ ประชากรที่ใช้ศึกษาเป็น

กลุ่มบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ระดับจังหวัดนครพนมในจังหวัดนครพนมโดย

จํากัดจำนวน 260 คน (สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ระดับจังหวัดนครพนม,2567) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  ตัวอย่างที่ใชศ้กึษาเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่าง

ง่าย (Simple Randomsampling) และใช้จํานวน 158 คน ซึ่งจํานวนนีไ้ด้จากการใชต้าราง

สําเร็จรูปของ Yamane(1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% 

ดังนี้ 

สูตร   
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   เมื่อ  n = ของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

     N = จำนวนประชากรทั้งหมด 

     e = ความคำดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ระดับ 0.05 

 
= 157.58 

n = 158 

   ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความสะดวกแก่การคำนวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็น

ตัวแทนของประชาชนได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้นผู้วจิัยจงึใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 158 คน 

   การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

และ การสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อให้ได้จำนวนตัวอย่างมากน้อยตาม

สัดส่วนของจำนวนประชากรในแต่ละอำเภอ ทำการสุ่มตัวอย่างในแต่ละพื้นที่จนครบ

จำนวนตามที่กำหนด 

   จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละอำเภอ รายละเอียดดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ลำดับ 
สำนักงานส่งเสรมิการเรียนรู้ระดับ 

จังหวัดนครพนม 

จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ศกร.ระดับอำเภอระดับอำเภอเมอืงนครพนม 42 25 

2 ศกร.ระดับอำเภอปลาปาก 11 7 

3 ศกร.ระดับอำเภอท่าอุเทน 19 12 

4 ศกร.ระดับอำเภอบ้านแพง 15 9 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ลำดับ 
สำนักงานส่งเสรมิการเรียนรู้ระดับ 

จังหวัดนครพนม 

จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

5 ศกร.ระดับอำเภอธาตุพนม 32 19 

6 ศกร.ระดับอำเภอนาแก 15 9 

7 ศกร.ระดับอำเภอเรณูนคร 20 12 

8 ศกร.ระดับอำเภอศรีสงคราม 15 9 

9 ศกร.ระดับอำเภอนาหว้า 15 9 

10 ศกร.ระดับอำเภอโพนสวรรค์ 15 9 

11 ศกร.ระดับอำเภอนาทม 13 8 

12 ศกร.ระดับอำเภอวังยาง  9 6 

13 ศูนย์วิทยาศาสตร์นครพนม 39 24 

รวม 260 158 

 

การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืวิจัย  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ซึ่งผูว้ิจัยกำหนดกรอบแนวคิดขึ้นตามข้อมูลและทฤษฎีที่ได้จากการทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องหรอืวรรณกรรมที่เคยมีผู้ศกึษาไว้แลว้ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ

การสรา้งแบบสอบถามตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่

เกี่ยวข้อง 

  2. สร้างแบบสอบถามเพื่อสำรวจความคิดเห็นในประเด็นที่ต้องการวิจัยตาม

กรอบแนวความคิด 

  3. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนือ้หาของแบบสอบถามเพื่อให้ตรงกับเรื่องที่จะ

ศกึษา 

  4. ทำการปรับปรุงแก้ไขและนำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้งหนึ่งเพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์และเพื่อให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัตกิ่อนแจกแบบสอบถาม 
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  5. ทดลองแจกแบบสอบถามกับตัวอย่างจำนวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความ

เชื่อมั่น 

  6. แจกแบบสอบถามจริงไปยังกลุ่มตัวอย่าง 

 ผูว้ิจัยได้ออกแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลแบบสอบถามจะเป็นลักษณะแบบปลายปิด (Close Ended 

Questions) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกคำตอบโดยใช้คำถามแบบเลือกตอบ (Check 

List) หรอืกรอกข้อมูลดว้ยข้อความขนาดสั้นในช่องว่างที่กาหนดโดยคำถามประกอบด้วย

ข้อมูล ดังนี ้เพศอายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภท

ตำแหน่งงานในปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการดำรงอยู่ในหน่วยงาน (ปี) 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) โดยแบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) โดยแบ่งระดับของ การวัดระเป็น 5 ระดับ โดยใช้แนวคิดภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ 

 ลักษณะคำถามเป็นคำถามปลายปิด (Close-ended Questions) แบบ Likert 

Scale และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval scale) แบ่งคำตอบออกเป็น   

5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑ์การใหค้ะแนน ดังนี้ 

   5   หมายความว่า   เห็นด้วยมากที่สุด 

   4   หมายความว่า   เห็นด้วยมาก 

   3   หมายความว่า   เห็นด้วยปานกลาง 

   2   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อย 

   1   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

management) โดยแบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating 

scale) โดยแบ่งระดับของการวัดระดับเป็น 5 ระดับ ดว้ยใช้รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า ด้านแบบแผนการ

ดำเนนิงาน ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร ด้านมุมมองขององค์กร 
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ลักษณะคำถามเป็นคำถามปลายปิด (Close-ended Questions) แบบ Likert Scale และใช้

ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบ่งคำตอบออกเป็น 5 ระดับ โดยมี

หลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

   5   หมายความว่า   เห็นด้วยมากที่สุด 

   4   หมายความว่า   เห็นด้วยมาก 

   3   หมายความว่า   เห็นด้วยปานกลาง 

   2   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อย 

   1   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยแบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) โดยแบ่งระดับของการวัดระเป็น 5 ระดับ ซึ่ง

ประกอบด้วยการพูดถึงองค์กรในแง่บวกความปรารถนาที่จะดารงการเป็นสมาชิกในองค์กร

ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถลักษณะคำถามเป็นคำถามปลายปิด 

(Close-ended Questions) แบบ Likert Scale และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค 

(Interval scale) แบ่งคำตอบออกเป็น 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

   5   หมายความว่า   เห็นด้วยมากที่สุด 

   4   หมายความว่า   เห็นด้วยมาก 

   3   หมายความว่า   เห็นด้วยปานกลาง 

   2   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อย 

   1   หมายความว่า   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 การแปรผลข้อมูล 

  ผูว้ิจัยได้กำหนดค่าอันตรภาคชัน้สำหรับการแปรผลขอ้มูลของแบบสอบถาม

ในส่วนที่ 2 ส่วนที ่3และส่วนที่ 4 ด้วยการคำนวณค่าอันตรภาคชัน้ เพื่อกำหนดช่วงช้ัน โดย

มีสูตรคำนวณและคำอธิบายสำหรับแต่ละช่วงช้ัน ดังนี้ 

 

 ความกว้างของอันตรภาคชัน้ =  

 

          = 5-1  = 0.80 

             5 

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ำสุด 

จำนวนช้ัน 
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จากการคำนวณที่แสดงไว้ในข้างต้น ทำใหส้ามารถกำหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการ

ประเมินผล แบบสอบถามในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 ได้ดังนี้ 

ช่วงช้ัน คำอธิบายสำหรับการแปลผล 

4.21 – 5.00 ระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20 ระดับมาก 

2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ระดับน้อย 

1.00 – 1.80 ระดับน้อยที่สุด 
 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

 ผูว้ิจัยได้ดําเนินการสร้างเครื่องมอืวิจัยซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยมีขัน้ตอน ดังต่อไปนี ้ 

  1. สรา้งแบบสอบถามโดยศึกษาจากเอกสาร หนังสอื วิทยานพินธ์ และ

ผลงานทางวิชาการที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 

  2. นําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ

ครอบคลุมและความถูกต้องของเนือ้หา รวมทั้งให้ขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถาม 

  3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแลว้ใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จํานวน   

5 คนขึน้ไป ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) โดยใช้ค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อ คําถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective 

Congruence : IOC) หรอืค่าดัชน ีIOC รายละเอียดค่าดัชนี IOC มีดังนี้ คือ หากผู้ทรงคุณวุฒิ

มีความคิดเห็นว่า ข้อคําถามมคีวามเหมาะสม คะแนนเท่ากับ +1 แต่หากผูท้รงคุณวุฒิมี

ความคิดเห็นว่าข้อคําถามมีความ ไม่เหมาะสม คะแนนเท่ากับ -1 หากผู้ทรงคุณวุฒิมีความ

คิดเห็นว่าไม่แน่ใจถึงความเหมาะสมของ ข้อคําถาม คะแนนเท่ากับ 0 สําหรับการพิจารณา

ว่าขอ้คําถามนัน้มีความเที่ยงตรงหรอืไม่ จะพิจารณา จากค่าดัชนี IOC ที่มคี่าเท่ากับ 0.994 

 รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญ 5 ท่าน 

  1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชติปรีชา อธิการบดี มหาวิทยาลัย    

ราชภัฏสกลนคร 

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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  3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4. ศกึษาธิการจังหวัดนครพนม 

  5. ผูอ้ำนวยการสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

 นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิที่แก้ไขเรียบร้อยและ 

ปรับปรุงใหส้มบูรณ์แล้วนํามาทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

จํานวน 30 ตัวอย่าง โดยใช้วธิีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค    

มีค่าเท่ากับ.0.851 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องแล้ว ไปเก็บตัวอย่าง จํานวน 

158 ราย เพื่อนํามาวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากสถานที่ต่าง ๆ     

ในจังหวัดนครพนม โดยการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง และรอจนกระทั่งตอบ

คำถามครบถ้วนเพื่อเก็บแบบสอบถามคนื ซึ่งในระหว่างนั้น หากผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับ

คำถาม ผูว้ิจัยจะตอบข้อสงสัยนั้น ทั้งนีผู้ว้ิจัยได้ทำความเข้าใจกับผูต้อบแบบสอบถามให้

เข้าใจถึงวัตถุประสงค์และวิธีการตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งช้ีแจงว่าข้อมูลที่สอบถามจะ

นำไปใช้เพื่อการศกึษาเท่านั้น และผูว้ิจัยจะนำเสนอผลการวิจัยในภาพรวม เพื่อให้ผูต้อบมี

ความสบายใจในการตอบแบบสอบถาม 

 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้

ดำเนนิการประมวลผล ด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 

  1. นำแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง และนำมาลงรหัส

คะแนนตามที่ได้กำหนดไว้ พร้อมทั้งใส่หมายเลขใหก้ับแบบสอบถามทุกฉบับ 

  2. นำข้อมูลที่ได้ลงรหัสแลว้ไปกรอกในเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป 

  3. ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติ 
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สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้กำหนดค่าสถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไว้ดังนี้ 

  1. สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 

   1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตัวอย่างใชก้ารหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

   1.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนที่ 2, 3 และ 4 เป็นการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน 

(Descriptive Statistics) การประมวลผลข้อมูล ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารเชิงกลยุทธ์และความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างในการศกึษา โดยจะใช้ขอ้มูล

ทางสถิติ ดังนี้ 

    1) การแจกแจงความถี่ (Frequency) 

    2) สถิตคิ่ารอ้ยละ (Percentage) 

    3) ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    4) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. สถิตเิชงิอนุมานหรอืสถิตเิชงิอา้งองิ (Inferential Statistic) 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลที่ได้รับจาการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างใน

การศกึษาในส่วนที่ 2 ด้านที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ส่วนที่ 3 ด้านที่

เกี่ยวข้องกับรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ และส่วนที่ 4 ด้านที่เกี่ยวข้องกับด้านความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ซึ่งจะใช้วธิีการหาค่าสถิตทิี่ใช้ใน

การทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามหนึ่งตัวและตัวแปรต้นตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึ้นไป ซึ่ง

ความสัมพันธ์นี้จะสะท้อนใหเ้ห็นว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับใด โดยพิจารณา

ระดับนัยสำคัญ (Level of significance) หรอืค่า Sig โดยสามารถสรุปผลตามผลการ

ทดสอบสมมตฐิาน 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง อทิธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ

การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมผู้วจิัยได้อันดับการวิเคราะห์ข้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

  x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

  S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  X1    แทน ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

  X2    แทน ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

  X3    แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  X4    แทน ด้านแรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ 

  B1    แทน ด้านการวางแผน  

  B2    แทน ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า  

  B3    แทน ด้านแบบแผนการดำเนินงาน  

  B4    แทน ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร 

  B5    แทน ด้านมุมมองขององค์กร   

  r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

  R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

  R2Adj.   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 
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  b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

  β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

  P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

  Sig      แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหเ์กี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 5 การทดสอบสมมุติฐาน 
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ลำดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง 

ตาราง 2 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

สภาพผูต้อบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

 1. ชาย 

 2. หญิง 

 

71 

87 

 

44.94 

55.06 

รวม 158 100.00 

อายุ 

1. น้อยกว่า 22 ปี 

2. 22-30 ปี 

3. 31-40 ปี 

4. 41-50 ปี 

5. 51-60 ปี 

 

10 

24 

40 

52 

32 

 

6.33 

15.19 

25.32 

32.91 

20.25 

รวม 158 100.00 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

1. ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 

2. ระดับปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า 

3. ปริญญาโท 

4. ปริญญาเอก 

 

11 

81 

56 

10 

 

6.96 

51.27 

35.44 

6.33 

รวม 158 100.00 

สถานภาพ 

1. โสด   

2. สมรส 

3. หมา้ย/หย่า 

54 

87 

17 

34.18 

55.06 

10.76 

รวม 158 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

5. รายได้ต่อเดือน 

1. ไม่เกิน 15,000 บาท 

2. 15,001 - 25,000 บาท  

3. 25,001 - 35,000 บาท 

4. 35,001 - 45,000 บาท 

5. 45,001 บาทขึน้ไป 

5 

53 

53 

29 

18 

3.16 

33.54 

33.54 

18.35 

11.39 

รวม 158 100.00 

6. ประเภทตำแหน่งงาน 

1. ขา้ราชการ   

2. ลูกจ้างประจำ   

3. พนักงานราชการ 

 

78 

12 

68 

 

49.37 

7.59 

43.04 

รวม 158 100.00 

7. หน่วยงานที่สังกัด 

1. ส่วนกลาง  

2. ส่วนภูมิภาค 
26 

132 

16.46 

83.54 

รวม 158 100.00 

8. อายุการทำงาน  

1. ต่ำกว่า 1 ปี    

2. 1 – 5 ปี 

3. 6 – 10 ปี   

4. 11 – 15 ปี 

5. 16 ปีขึ้นไป   

6 

38 

33 

43 

38 

3.80 

24.05 

20.89 

27.22 

24.05 

รวม 158 100.00 
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 จากตาราง 2 พบว่า เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 

87 คน คิดเป็นร้อยละ 55.06 รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.94 

แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 41–50 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 32.91 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 

31–40 ปี จำนวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.32 และช่วงอายุ 51–60 ปี จำนวน 32 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 20.25 ส่วนช่วงอายุ 22–30 ปี และน้อยกว่า 22 ปี มีจำนวน 24 คน (ร้อยละ 

15.19) และ 10 คน (ร้อยละ 6.33) ตามลำดับ ระดับการศกึษาสูงสุด พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 81 คน คิดเป็น

ร้อยละ 51.27 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จำนวน 56 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.44 และต่ำ

กว่าปริญญาตรี จำนวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.96 และระดับปริญญาเอก จำนวน 10 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 6.33 สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

จำนวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.06 รองลงมาคือโสด จำนวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

34.18 และหม้าย/หย่า จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 10.76 รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001–25,000 บาท และ 25,001–35,000 บาท เท่ากัน 

จำนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 33.54 รองลงมาคือ 35,001–45,000 บาท จำนวน 29 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 18.35 และ 45,001 บาทขึน้ไป จำนวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.39 ส่วน

รายได้ไม่เกิน 15,000 บาท มีจำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.16 ประเภทตำแหน่งงาน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จำนวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.37 

รองลงมาคือพนักงานราชการ จำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 43.04 และลูกจา้งประจำ 

จำนวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.59 หน่วยงานที่สังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

สังกัดส่วนภูมิภาค จำนวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 83.54 และส่วนกลาง จำนวน 26 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 16.46 อายุการทำงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการ

ทำงาน 11–15 ปี จำนวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.22 รองลงมาคือ 1–5 ปี และ 16 ปีขึ้นไป 

เท่ากัน จำนวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.05 และ 6–10 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.89 ส่วนต่ำกว่า 1 ปี มีจำนวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.80 

 สรุป จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 158 คน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 41–50 ปี มีระดับการศกึษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีสถานภาพสมรส รายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง     

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



75 

 

        15,001–35,000 บาท ประกอบอาชีพข้าราชการ และสังกัดส่วนภูมิภาคเป็น

หลัก อีกทั้งมีประสบการณ์การทำงานอยู่ในช่วง 11–15 ปี ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มีวุฒิภาวะและประสบการณ์ในการทำงานค่อนข้างสูง สามารถให้

ข้อมูลที่มคีวามน่าเชื่อถอืและสอดคล้องกับบริบทของการวิจัยได้เป็นอย่างดี 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหเ์กี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 3 -7 
 

ตาราง 3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง  
ผลการวิเคราะห์ การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์  3.82 .96 

มาก 

2 ด้านการคํานึงถึงปัจเจก

บุคคล 3.62 .97 

มาก 

3 ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา 3.63 1.03 

มาก 

4 ด้านแรงจูงใจในการสร้าง

แรงบันดาลใจ 3.91 .93 

มาก 

รวม 3.74 0.90 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก          

(  = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านแรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (  = 3.91) รองลงมาคือ   

ด้านการสร้างบารมี ( = 3.82) และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ( = 3.63) ตามลำดับ 
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ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ( = 3.62) แต่ยังคงอยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกัน 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการสร้างบารมี  โดย

ภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ในผู้นำมีความตั้งใจและทุ่มเทการปฏิบัติงาน 

และสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามภารกิจ 3.75 1.09 
มาก 

2 ผูน้ำมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวมและประโยชน์แก่องค์กร 3.98 1.03 
มาก 

3 ผูน้ำเป็นผูท้ี่มวีิสัยทัศน์ในการทำงาน โดย

สามารถถ่ายทอดสิ่งต่าง ๆ ให้แก่ผูป้ฏิบัติได้เป็น

อย่างดี 3.68 1.13 

มาก 

4 ผูน้ำสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เป็น

อย่างดี 3.65 1.06 
มาก 

รวม 3.82 0.96 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.82) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมคี่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูน้ำมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวมและประโยชน์ขององค์กร (  = 3.98) รองลงมาคือ ผูน้ำมีความตั้งใจ

และทุ่มเทการปฏิบัติงาน และสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามภารกิจ ( = 3.75) และผูน้ำ

เป็นผู้ที่มวีิสัยทัศน์ในการทำงาน โดยสามารถถ่ายทอดสิ่งต่าง ๆ ให้แก่ผูป้ฏิบัติได้เป็นอย่างดี 

( = 3.68) ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูน้ำสามารถควบคุมอารมณ์ของ

ตนเองได้เป็นอย่างดี ( = 3.65) แต่ยังคงอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลโดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ผู้นำมีความดูแลเอาใจใส่ สร้างความสัมพันธ์กับ

บุคลากรได้เป็นอย่างดี 3.95 1.06 
มาก 

2 ผู้นำให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรทุกระดับใน

การแสดงความคิดเห็น 3.99 1.07 
มาก 

3 ผู้นำเปิดโอกาสให้บุคลากร ร่วมตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานขององค์กร 3.97 1.00 
มาก 

4 ผู้นำมีความเข้าใจและยอมรับความสามารถหรือ

ความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุกระดับ 3.72 1.08 
มาก 

รวม 3.91 0.93 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.91) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผูน้ำให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากร

ทุกระดับในการแสดงความคิดเห็น ( = 3.99) รองลงมาคือ ผูน้ำเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วม

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานขององค์กร ( = 3.97) และผูน้ำมีความดูแลเอาใจใส่ สร้าง

ความสัมพันธ์กับบุคลากรอย่างใกล้ชดิ ( = 3.95) ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด

คือ ผูน้ำมีความเข้าใจและยอมรับความสามารถหรอืความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุก

ระดับ ( = 3.72) แต่ยังคงอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



78 

 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการกระตุ้นทางปัญญา

โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ผูน้ำกระตุ้นใหบุ้คลากรรู้สึกว่าการปฏิบัติงานมี

ความท้าทายมองว่าเป็นโอกาสที่ดทีี่จะได้พัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 3.62 1.17 

มาก 

2 ผูน้ำส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการแก้ไขปัญหา

อย่างมีเหตุผล 3.62 1.21 
มาก 

3 ผูน้ำแสดงพฤติกรรมในการกระตุน้บุคลากร

สามารถตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ได้ 3.55 1.15 
มาก 

4 ผูน้ำสร้างเจตคตทิี่ดแีละทัศนคติ ความคิดเชงิ

บวกต่อการปฏิบัติงาน 3.75 1.09 
มาก 

รวม 3.63 1.03 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาของ

บุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.63) แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารหรอืผูน้ำมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมให้

บุคลากรเกิดการคดิวิเคราะห์ การแก้ไขปัญหา และการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ การที่ผูน้ำสร้างความคิดริเริ่มและทัศนคต ิความคิดเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน (  = 

3.75) รองลงมา ได้แก่ การที่ผู้นำกระตุ้นใหบุ้คลากรมองการปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย

เป็นโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการแก้ไข

ปัญหาอย่างมีเหตุผล (  = 3.62 เท่ากัน) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การที่ผูน้ำแสดง

พฤติกรรมในการกระตุ้นให้บุคลากรสามารถตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ได้ (  = 3.55) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมแรงจูงใจในการสร้างแรง

บันดาลใจ โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ผูน้ำมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนา

ความสามารถของตนใหสู้งขึน้ 3.46 1.13 
มาก 

2 ผูน้ำสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็นความสำคัญ

ของงานที่ได้ปฏิบัติและรับผิดชอบ 3.62 1.12 
มาก 

3 ผูน้ำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร 

โดยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุกระดับมี

ความสำคัญและมีคุณค่า 3.84 1.00 

มาก 

4 ผูน้ำสร้างขวัญและกาลังใจ โดยมีการยกย่อง

ชมเชย หรอืให้รางวัลกับความสำเร็จของ

บุคลากร 3.55 1.16 

มาก 

รวม 3.62 0.97 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการสร้างแรง

บันดาลใจของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรูป้ระจำจังหวัดนครพนมโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.62) แสดงให้เห็นว่าผูน้ำมีบทบาทในการกระตุน้และส่งเสริมให้

บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสำคัญของหนา้ที่ที่ตน

รับผิดชอบเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ผูน้ำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุกระดับมี

ความสำคัญและมีคุณค่า (  = 3.84 ) รองลงมา คอื ผู้นำสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็น

ความสำคัญของงานที่ได้ปฏิบัติและมีความรับผิดชอบ (  = 3.62 ) และผูน้ำสร้างขวัญและ

กำลังใจ โดยมีการยกย่องชมเชย หรือให้รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร (  = 3.55 ) 
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูน้ำมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนาความสามารถ

ของตนใหสู้งขึน้ (  = 3.46) 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 8 - 12 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมโดยภาพรวมและรายด้าน 
 

ด้านที่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ด้านการวางแผน  3.78 1.12 มาก 

2 ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า  3.38 1.20 มาก 

3 ด้านแบบแผนการดำเนินงาน  3.56 1.10 มาก 

4 ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร 3.60 1.13 มาก 

5 ด้านมุมมองขององค์กร 3.62 1.15 มาก 

รวม 3.59 1.04 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.59)     

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ด้านการวางแผน (  = 3.78) รองลงมา ได้แก่ ด้านมุมมองขององค์กร (  = 3.62) ด้านการ

จัดวางตำแหน่งขององค์กร (  = 3.60) และด้านแบบแผนการดำเนินงาน (  = 3.56) 

ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า (  =3.38) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการวางแผน โดย

ภาพรวมและรายข้อ 

ด้านที่ ด้านการวางแผน  

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 องค์กรมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจได้อย่าง

ชัดเจนเพื่อยึดถือเป็นแนวทางในการวางแผนการ

ดำเนนิงาน 3.82 1.21 

มาก 

2 องค์กรมีการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอก เพื่อจัดทำแผนปฏิบัติงานให้มี

ความเหมาะสมมเีป้าหมายในการดำเนินงานที่

ชัดเจน 3.74 1.17 

มาก 

รวม 3.78 1.12 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนมด้านการวางแผนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( =3.78 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทั้งสองข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ องค์กรมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจได้อย่างชัดเจนเพื่อยึดถือเป็นแนวทางใน

การวางแผนการดำเนินงาน (  = 3.82) รองลงมา คือ องค์กรมีการวเิคราะห์

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อจัดทำแผนปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมมี

เป้าหมายในการดำเนินงานที่ชัดเจน (  = 3.74) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านกลยุทธ์การบริหาร    

ที่เหนอืกว่า โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านที่ ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า  

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิด

ริเริ่มที่สร้างสรรค์ สามารถพร้อมรับกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้เสมอ 3.35 1.31 

มาก 

2 องค์กรสร้างโอกาสในการผลิตนวัตกรรมจาก

ข้อมูลของผูเ้ข้ารับการบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย 3.41 1.23 

มาก 

รวม 3.38 1.20 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนอืกว่า โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.38) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรสร้างโอกาส

ในการผลิตนวัตกรรมจากข้อมูลของผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย มคี่าเฉลี่ยสูงสุด   

อยู่ในระดับมาก (  = 3.41) รองลงมา คอื องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้เสมอ อยู่ในระดับมาก        

(  = 3.35) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านแบบแผนการ

ดำเนนิงานโดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านที่ ด้านแบบแผนการดำเนินงาน 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 องค์กรมีแนวทางแก้ไข ปรับปรุง แผนปฏิบัติงาน

เพื่อให้ผลการดำเนินงานสามารถบรรลุตาม

เป้าหมายที่กำหนดขึ้นได้ 3.54 1.19 

มาก 

2 องค์กรมีกลไกในการควบคุม ติดตาม ผลการ

ปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อให้ผลการดำเนินงาน

บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 3.58 1.16 

มาก 

รวม 3.56 1.10 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนมด้านแบบแผนการดำเนินงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมีกลไกในการควบคุม 

ติดตาม ผลการปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อให้ผลการดำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนด

ไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (  = 3.58) รองลงมา คอื องค์กรมีแนวทางแก้ไข 

ปรับปรุง แผนปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลการดำเนินงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

อยู่ในระดับมาก (  = 3.54)  
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ตาราง 12  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชงิกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการจัดวางตำแหน่ง

ขององค์กรโดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านที่ ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 องค์กรมีการใช้ตัวช้ีวัดของผลการดำเนินงานเป็น

การวัดผลปฏิบัติงานของแต่ละบุคลากร 3.55 1.22 
มาก 

2 องค์กรมีการการกำหนดบทบาทหนา้ที่

รับผิดชอบของบุคลากรทุกระดับไว้อย่างชัดเจน 3.65 1.13 
มาก 

รวม 3.60 1.13 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมกีารกำหนด

บทบาทหนา้ที่รับผดิชอบของบุคลากรทุกระดับได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.65) รองลงมา คือ องค์กรมกีารใชต้ัวชีว้ัดของผลการดำเนนิงานเป็นการวัดผล

การปฏิบัติงานของแต่ละบุคลากร อยู่ในระดับมาก (  = 3.55) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารเชงิกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านมุมมองขององค์กรโดย

ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านที่ ด้านมุมมองขององค์กร 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 องค์กรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับได้ซักถาม

และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร 3.58 1.24 
มาก 

2 องค์กรมีมุมมองในการตัง้เป้าหมาย ทั้งระยะสั้น 

ระยะกลาง และระยะยาว ได้อย่างชัดเจน 3.66 1.18 
มาก 

รวม 3.62 1.15 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม ด้านมุมมองขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมีมุมมองในการตั้งเป้าหมาย

ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาวได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก     

(  = 3.66) รองลงมา คอื องค์กรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับได้ซักถามและรับฟัง 

ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร อยู่ในระดับมาก (  = 3.58) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 15-17 

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมโดยภาพรวมและรายด้าน 
 

ด้านที่ ด้านความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 การพูดถึงองค์กรในแง่บวก 3.74 0.91 มาก 

2 ความปรารถนำที่จะดารงการเป็นสมาชิกใน

องค์กร 3.78 0.91 
มาก 

3 ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 3.89 0.86 มาก 

รวม 3.80 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริม

การเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.80) เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ มคี่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.89) รองลงมา คือ ความปรารถนาที่จะดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กร 

อยู่ในระดับมาก (  = 3.78) และการพูดถึงองค์กรในแง่บวก อยู่ในระดับมาก   (  = 3.74)  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านการพูดถึงองค์กร    

ในแง่บวกโดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ท่านมักพูดถึงองค์กรในด้านที่ดกีับ

บุคคลภายนอกองค์กร 3.78 1.01 
มาก 

2 ท่านจะแนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วมทำงานกับ

องค์กร 3.73 1.01 
มาก 

3 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและกล้าบอกกับบุคลากร

ภายนอกว่าได้ทำงานที่องค์กรนี้ 3.71 1.04 
มาก 

รวม 3.74 0.91 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริม

การเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนมด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมักพูดถึงองค์กรในด้านที่ดีกับ

บุคคลภายนอกองค์กร มคี่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (  = 3.78) รองลงมา คือ การ

แนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วมทำงานกับองค์กร อยู่ในระดับมาก (  = 3.73) และบุคลากรรูส้ึก

ภาคภูมิใจและกล่าวถึงองค์กรกับบุคคลภายนอกว่าได้ทำงานที่องค์กรนี ้อยู่ในระดับมาก  

(  = 3.71)  
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านความปรารถนาที่จะ

ดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กรโดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่
ด้านความปรารถนาที่จะดำรงการเป็นสมาชิก  

ในองค์กร 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ท่านมกีารปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบันให้

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 3.69 1.02 
มาก 

2 ท่านมคีวามตอ้งการ ที่จะดำรงอยู่ในองค์กร 

จนถึงเกษียณอายุ 4.03 0.98 
มาก 

3 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีวามหมาย มีคุณค่าในการ

เป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กร 3.60 1.08 
มาก 

รวม 3.78 0.91 มาก 

 

  จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม ด้านความปรารถนาที่จะดำรงการเป็นสมาชิกใน

องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากร

มีความตอ้งการที่จะดำรงอยู่ในองค์กรจนถึงเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก         

(  = 4.03) รองลงมา คือ บุคลากรมกีารปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับ

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.69) และบุคลากรรู้สกึว่าตนเองมี

ความหมายและมีคุณค่าในการเป็นบุคลากรขององค์กร อยู่ในระดับมาก (  = 3.60)  
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมด้านความปรารถนาที่จะ

ดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กรโดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ข้อที ่ ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

ผลการ

วิเคราะห์ 
การแปล

ความหมาย 
 S.D. 

1 ท่านมคีวามเต็มใจทำงานอย่างหนักเพื่อให้

ผลงานออกมามีคุณภาพได้ดีที่สุด แม้จะต้อง

ปฏิบัติงานเกินกว่าเวลาราชการ 3.77 0.98 

มาก 

2 ท่านมคีวามภูมิใจในการรับผดิชอบหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายในปัจจุบัน 4.10 0.95 
มาก 

3 ท่านมมีุมมองเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร

เป็นเป้าหมายในการดำเนนิชีวติ 3.82 0.99 
มาก 

รวม 3.89 0.86 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริม

การเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม ด้านความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.89) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความ

ภูมใิจในการรับผดิชอบหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก 

(  = 4.10) รองลงมา คอื บุคลากรมองเห็นว่าความก้าวหนา้ในองค์กรเป็นเป้าหมายในการ

ดำเนนิชีวิต อยู่ในระดับมาก (  = 3.82) และบุคลากรมีความเต็มใจทำงานอย่างหนัก

เพื่อให้ผลงานมคีุณภาพดีที่สุดแมต้้องปฏิบัติงานเกินเวลาราชการ อยู่ในระดับมาก (  = 

3.77) 
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 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมุติฐาน 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการวิเคราะห์การทำนายความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรของสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการนำตัวแปรต้นซึ่งประกอบด้วย 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบการบริหารงานเชิงกลยุทธ์เป็นตัวทำนายความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากร โดยทำการวิเคราะห์เป็นผลโดยรวมและรายด้านของแต่ละ    

ตัวแปร ผลการวิเคราะห์แสดงได้ ก่อนดำเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผูว้ิจัยได้

ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 5 ประการ มีผลการตรวจสอบ ดังนี้ 

  ประการที่ 1 ความเป็นเส้นตรงของความสัมพันธ์ (Linearity) 

   ผูว้ิจัยตรวจสอบความเป็นเส้นตรงของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ

กับตัวแปรตาม โดยพิจารณาจาก Scatter Matrix Plot ระหว่างตัวแปรทุกคู่ ผลการ

ตรวจสอบพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง กับความผูกพันองค์กร

ของสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม มีแนวโน้มเป็นเส้นตรงในทิศ

ทางบวก เช่นเดียวกับตัวแปร ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งแสดงการกระจายของจุด

ข้อมูลในแนวเส้นตรงอย่างสม่ำเสมอ สรุปได้ว่าข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผ่านข้อตกลงด้าน

ความเป็นเส้นตรง 

 ประการที่ 2 ความเป็นอิสระของค่าคลาดเคลื่อน (Independence of Errors) 

ตาราง 18 ค่าสถิติ Durbin-Watson สำหรับการบริหารเชิงกลยุทธ์กับความผูกพันองค์กร

ของสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

สมาการถดถอย R2 Durbin-Watson ผล 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง          ความผูกพัน

องค์กร 

การบริหารเชิงกลยุทธ์          ความผูกพันองค์กร 

.517 

.699 

1.917 

1.783 

ผ่าน 

ผ่าน 

หมายเหตุ: เกณฑ์การยอมรับ Durbin–Watson อยู่ในช่วง 1.50–2.50 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ความเป็นอิสระของค่าคลาดเคลื่อนโดยใช้ค่าสถิต ิ

Durbin–Watson เป็นเกณฑ์การพิจารณา ซึ่งค่าที่ยอมรับได้ตอ้งอยู่ในช่วง 1.50–2.50 แสดง

ว่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระจากกัน ไม่เกิดปัญหา Autocorrelation ผลการ
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ตรวจสอบในการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณขอภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ได้ค่า 

Durbin–Watson เท่ากับ 1.917 และในสมการของการบริหารเชิงกลยุทธ์ได้ค่า Durbin–

Watson เท่ากับ 1.783 ดังแสดงในตาราง 4 ทั้งสองค่าอยู่ในช่วงที่ยอมรับได้ (1.50–2.50) 

สรุปได้ว่าค่าคลาดเคลื่อนของทั้งสองสมการมคีวามเป็นอิสระจากกัน ผ่านข้อตกลงเบื้องต้น

ในประการนี้ 

 ประการที่ 3 การไม่มีปัญหาพหุสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

(Multicollinearity) 
 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความเป็นอิสระระหว่างตัวแปร (Collinearity Statistics)  
 

ตัวแปรพยากรณ์ 
Collinearity Statistics  

Tolerance VIF 

1. ดา้นการมอีิทธิพล (X1) .255 3.921 

2. ดา้นคำนึงถึง (X2) .254 3.930 

3. การกระตุ้น (X3) .247 4.041 

4. แรงจูงใจ (X4) .280 3.567 

5. การวางแผน (B1) .234 4.277 

6. การบริหาร (B2) .217 4.614 

7. การดำเนินงาน (B3) .241 4.152 

8. การจัดวาง (B4) .296 3.380 

9. มุมมอง (B5) .247 4.048 

 

 จากตาราง 19 พบว่า พิจารณาค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งต้องไม่

เกิน 10 และค่า Tolerance ซึ่งต้องมากกว่า 0.10 ผลการตรวจสอบพบว่าตัวแปรอิสระทุก

ตัวในทั้งสองสมการมคี่า Tolerance อยู่ในช่วง 0.247–0.891 และค่า VIF อยู่ในช่วง 3.921–

4.614 ซึ่งทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี้ไม่มี

ปัญหาพหุสหสัมพันธ์ระหว่างกัน (หมายเหต คือ เกณฑ์การยอมรับ Tolerance > 0.10 และ 

VIF < 10) 
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 ประการที่ 4 การกระจายตัวปกติของค่าคลาดเคลื่อน (Normality of Errors) 

  ผูว้ิจัยตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

พบว่า ค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Residual) มีการแจกแจงใกล้เคียงการแจก

แจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากกราฟ Histogram ซึ่งมีลักษณะเป็นโค้งระฆังคว่ำ (Bell-

shaped Curve) และมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงศูนย์ (Mean = 4.22E-15) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ใกล้เคียง 1 (Std. Dev. = 0.971) แสดงให้เห็นว่าค่าคลาดเคลื่อนมีการกระจายตัวอย่าง

เหมาะสม นอกจากนี้ จากกราฟ Normal P–P Plot of Regression Standardized Residual 

พบว่า จุดข้อมูลส่วนใหญ่เรียงตัวอยู่ใกล้แนวเส้นทแยงมุม และไม่มีการเบี่ยงเบนออกจาก

เส้นอย่างชัดเจน สะท้อนใหเ้ห็นว่าค่าคลาดเคลื่อนมกีารแจกแจงแบบปกติ (Normality of 

Errors) เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

  ดังนัน้จงึสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ และไม่พบการละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นด้านการแจกแจงแบบปกติของค่า

คลาดเคลื่อน ซึ่งทำให้ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือและสามารถนำไปใช้ในการทดสอบ

สมมตฐิานทางการวิจัยได้ต่อไปดังภาพ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4  Histogram ของค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Residuals) และ Normal 

P–P Plot ของค่าคลาดเคลื่อนสะสม 
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  ผูว้ิจัยตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

พบว่า ค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Residual) มีการแจกแจงใกล้เคียงการแจก

แจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากกราฟ Histogram ซึ่งมีลักษณะเป็นโค้งระฆังคว่ำ (Bell-

shaped Curve) และมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงศูนย์ (Mean = 4.22E-15) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ใกล้เคียง 1 (Std. Dev. = 0.971) แสดงให้เห็นว่าค่าคลาดเคลื่อนมีการกระจายตัวอย่าง

เหมาะสม นอกจากนี้ จากกราฟ Normal P–P Plot of Regression Standardized Residual 

พบว่า จุดข้อมูลส่วนใหญ่เรียงตัวอยู่ใกล้แนวเส้นทแยงมุม และไม่มีการเบี่ยงเบนออกจาก

เส้นอย่างชัดเจน สะท้อนใหเ้ห็นว่าค่าคลาดเคลื่อนมกีารแจกแจงแบบปกติ (Normality of 

Errors) เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

  ดังนัน้จงึสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ และไม่พบการละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นด้านการแจกแจงแบบปกติของค่า

คลาดเคลื่อน ซึ่งทำให้ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือและสามารถนำไปใช้ในการทดสอบ

สมมตฐิานทางการวิจัยได้ต่อไป 

 ประการที่ 5 ความแปรปรวนคงที่ของค่าคลาดเคลื่อน (Homoscedasticity) 

  ผูว้ิจัยตรวจสอบ Scatterplot ของค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Regression 

Standardized Residual) กับค่าพยากรณ์มาตรฐาน (Regression Standardized Predicted 

Value) พบว่า จุดข้อมูลมกีารกระจายตัวแบบสุ่ม (Random Scatter) รอบแกนศูนย์ และไม่

ปรากฏรูปแบบที่ชัดเจน เช่น การกระจายตัวเป็นรูปกรวย (Cone Shape) หรอืรูปแบบโค้ง

อย่างเป็นระบบ ลักษณะดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ความแปรปรวนของค่าคลาดเคลื่อนมี

ความคงที่ (Homoscedasticity) และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีลักษณะเชิงเส้น 

(Linearity) ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งตน้ของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

  ดังนัน้จงึสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลชุดนีไ้ม่พบปัญหาความแปรปรวนไม่คงที่

ของค่าคลาดเคลื่อน (Heteroscedasticity) และมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณต่อไป ส่งผลให้ผลการวิเคราะห์มคีวามน่าเชื่อถือและสามารถนำไปใช้ในการ

ทดสอบสมมตฐิานทางการวิจัยได้อย่างเหมาะสมดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบที่ 5 Scatterplot ระหว่างค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (ZRESID) กับค่าพยากรณ์

มาตรฐาน (ZPRED) 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมเป็นตัว

ทำนายความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนมรายด้าน 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig 

B S.E Beta   

(Constant) 1.422 0.197  7.217 0.000** 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (X1) 0.281 0.092 0.342 3.075 0.002** 

ด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (X2) 0.124 0.094 0.147 1.323 0.188 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

(X3) 
-0.007 0.087 -0.010 

-

0.084 
0.933 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(X4) 
0.235 0.086 0.291 2.741 0.007** 

R2 = 0.720, Adjusted R2 = 0.505, F= 41.078, Sig = 0.000b *P<0.05 

 * มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ** มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



95 

 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงรายด้านสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 (F = 41.078, Sig. = .000**) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) เท่ากับ .720 และ

ค่า Adjusted R² เท่ากับ .505 แสดงว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันองค์กรของบุคลากรได้ร้อยละ 50.50 

 เมื่อพจิารณารายตัวแปรพบว่าดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) มี

อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ (B= .281, Beta = 

.342, t = 3.075, Sig. = .002**) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) มีอทิธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ(B= .235, Beta = .291,                

t = 2.741, Sig. = .007**)  ส่วนด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (X3) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิ(Sig. > .05) ค่าคงที่ของสมการถดถอยมีค่าเท่ากับ 1.422 แสดงว่า เมื่อทุกตัวแปร

อิสระมีค่าเท่ากับศูนย์ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรจะมีค่าเริ่มต้นเท่ากับ 1.422 หน่วย 

 จากผลการวิเคราะห์สามารถเขียนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ 

(Unstandardized Coefficients) ได้ดังนี ้

  Y=1.423+0.281(X1) +0.236(X4) 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยการบริหารเชงิกลยุทธ์โดยรวมเป็นตัวทำนาย

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนมรายด้าน 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig 

B Std.Error Beta   

(Constant) 
1.555 0.132  11.817 

0.000

** 

ด้านการวางแผน  (B1) 
0.129 0.065 0.183 1.994 

0.048

* 

ด้านกลยุทธ์การบริหาร

ที่เหนอืกว่า (B2) 0.150 0.063 0.227 2.378 

0.019

* 

ด้านแบบแผนการ

ดำเนนิงาน  (B3) 0.130 0.065 0.182 2.010 

0.046

* 

ด้านการจัดวาง

ตำแหน่งขององค์กร 

(B4) 0.075 0.057 0.107 1.304 

0.194 

ด้านมุมมองขององค์กร 

(B5) 0.145 0.061 0.212 2.376 

0.019

* 

R2 = 0.835, Adjusted R2 = 0.690, F= 70.796, Sig = 0.000b *P<0.05 

 * มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ** มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 ตาราง 21  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อศกึษาการบริหารเชิงกลยุทธ์

รายด้านที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ์ทั้ง 5 ด้านสามารถร่วมกันทำนาย

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 70.796, Sig 

= 0.000) แบบจำลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันองค์กรของบุคลากร

ได้รอ้ยละ 83.60 (R² = 0.836) และเมื่อปรับค่าความคลาดเคลื่อนแล้วสามารถอธิบายได้
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ร้อยละ 69.00 (Adjusted R² = 0.690) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นกลยุทธ์การ

บริหารที่เหนือกว่า (B²) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (Beta = 0.227, t = 2.378, Sig = 0.019) ด้านมุมมองขององค์กร (B5) 

(Beta = 0.212,t = 2.376, Sig = 0.019) ด้านการวางแผน (B¹) มีอทิธิพลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ(Beta = 0.183,  t = 1.994, Sig = 

0.048) และ ด้านแบบแผนการดำเนินงาน (B³) มีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ (Beta = 0.182, t = 2.010, Sig = 0.046) ส่วนด้าน

การจัดวางตำแหน่งขององค์กร (B4) ไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

เนื่องจากไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ(Sig = 0.194) แสดงใหเ้ห็นว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์   

ส่วนใหญ่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร โดยเฉพาะด้านกลยุทธ์การบริหารที่

เหนอืกว่า ซึ่งมีอิทธิพลสูงที่สุดเมื่อพิจารณา 

 จากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 

  สมการคะแนนดบิ 

   Y=1.554+0.129(B1)+0.150(B2)+0.130(B3)+0.212(B5) 
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บทที่ 5 

    สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ    

 การวิจัยเรื่อง อทิธิพลของภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม สรุปผลตามลำดับ ดังนี้ 

  1. สรุปผล 

  2. อภิปรายผล 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผล 

 ผลการวิจัย อทิธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ์

ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม สรุปผลดังนี้ 

  1. จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 158 คน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 41–50 ปี มีระดับการศกึษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีสถานภาพสมรส รายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 15,001–

35,000 บาท ประกอบอาชีพข้าราชการ และสังกัดส่วนภูมภิาคเป็นหลัก อีกทั้งมี

ประสบการณ์การทำงานอยู่ในช่วง 11–15 ปี ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น

บุคลากรที่มวีุฒิภาวะและประสบการณ์ในการทำงานค่อนข้างสูง สามารถใหข้้อมูลที่มี

ความน่าเชื่อถอืและสอดคล้องกับบริบทของการวจิัยได้เป็นอย่างดี 

  2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ทุกด้านมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้าน

แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (  = 3.91) รองลงมาคือ ดา้นการสร้างบารมี ( = 

3.82) และด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา ( = 3.63) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ
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ที่สุดคือ ด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ( = 3.62) แต่ยังคงอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน

ตามลำดับ 

  3. การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.59)  เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านการวางแผน     

(  = 3.78) รองลงมา ได้แก่ ด้านมุมมองขององค์กร (  = 3.62) ด้านการจัดวางตำแหน่ง

ขององค์กร (  = 3.60) และด้านแบบแผนการดำเนินงาน (  = 3.56) ตามลำดับ ส่วนด้าน

ทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า (  =3.38)ตามลำดับ 

  4. ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ มคี่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก 

(  = 3.89) รองลงมา คือ ความปรารถนาที่จะดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กร อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.78) และการพูดถึงองค์กรในแง่บวก อยู่ในระดับมาก (  = 3.74 

  5. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมสามารถร่วมกันทำนายความ

ผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนมได้

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (F = 157.433, Sig. = 0.000) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.709 และค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Adjusted R²) 

เท่ากับ 0.505 แสดงว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรได้รอ้ยละ 50.50 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (B = 0.622, Beta = 0.709, t = 12.547, Sig. = 

0.000) แสดงว่า เมื่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรเพิ่มขึน้ 0.622 ค่าคงที่ของสมการถดถอยมีค่าเท่ากับ 1.477 (t = 7.728, Sig. = 

.000) หมายความว่า เมื่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับศูนย์ ความผูกพันองค์กร

ของบุคลากรจะมีค่าเริ่มตน้เท่ากับ 1.477  

  6. การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนม พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์สามารถ

ร่วมกันทำนายความผูกพันองค์กรของบุคลากรได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

(F = 360.412, Sig = 0.000) โดยตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ์มีค่าสัมประสทิธิ์การ
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ถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.063 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(Beta) เท่ากับ 0.835 มีค่า t เท่ากับ 18.985 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05        

(Sig = 0.000) แสดงว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลเชงิบวกต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากร กล่าวคือ เมื่อการบริหารเชิงกลยุทธ์เพิ่มขึ้น จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรเพิ่มขึน้ตามไปด้วยแบบจำลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรได้ร้อยละ 83.50 (R² = 0.835) และเมื่อปรับค่าความคลาดเคลื่อน

แล้วสามารถอธิบายได้รอ้ยละ 69.00 (Adjusted R² = 0.690) 
 

อภิปรายผล 

 ในการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม” ผู้วิจัยสามารถอภปิรายผลการวิจัยโดยเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง ได้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไม่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

   ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการคำนงึถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริบทของหน่วยงานราชการหรอืองค์กรภาครัฐมีลักษณะ

การบริหารงานในระบบราชการ (Bureaucracy) ที่เน้นความเสมอภาค การปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ และการบริหารงานตามมาตรฐานเดียวกัน การที่ผูบ้ริหารให้ความสำคัญกับ

บุคลากรเป็นรายบุคคลมากเกินไป อาจทำให้บุคลากรบางส่วนเกิดการรับรู้ว่าเป็นการเลือก

ปฏิบัติหรอืให้สิทธิพิเศษเฉพาะบุคคล ส่งผลใหพ้ฤติกรรมดังกล่าวไม่สามารถสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมได้อย่างชัดเจน 

   ผลการศกึษาดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer และ Allen 

(1990) ที่อธิบายว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐมักเกิดจากความมั่นคงใน

หนา้ที่ ความชัดเจนของบทบาท และค่านิยมร่วมขององค์กร มากกว่าการได้รับความเอาใจ

ใส่เฉพาะรายบุคคล นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพร สีสุก และรัตนพล แซ่

เล้า (2559) ที่พบว่า การคำนึงถึงความเป็นรายบุคคลไม่มอีิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพัน
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องค์กรของบุคลากรภาครัฐ เนื่องจากบุคลากรใหค้วามสำคัญกับระบบการบริหารโดยรวม

มากกว่าความสัมพันธ์เชิงส่วนบุคคล 

   อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยดังกล่าวมคีวามแตกต่างจากงานวิจัยของ   

ณัฐกุล มากทรัพย์ (2567) ที่ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต และพบว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า 

บริบทขององค์กรภาคเอกชนด้านธุรกิจบริการ โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรม มลีักษณะการ

บริหารที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงานอย่างใกล้ชิด แตกต่างจาก

หน่วยงานภาครัฐที่มรีะบบงานและขั้นตอนปฏิบัติที่ชัดเจนตามระเบียบราชการ 

   นอกจากนีย้ังแตกต่างจากงานวิจัยของ Thompson, Buch, Thompson 

และ Glasø (2021) ที่พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาคธุรกิจ เนื่องจากองค์กรธุรกิจ

มักเปิดโอกาสใหผู้น้ำสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างยืดหยุ่นและใกล้ชิด

มากกว่าหน่วยงานราชการ 

  2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาไม่มีอทิธิพลต่อ

ความผูกพันองค์กร 

   ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) ไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากลักษณะงานของสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดนครพนม ซึ่งเป็นหน่วยงานราชการที่มีการดำเนินงานภายใต้กรอบนโยบาย 

แผนงาน และระเบียบปฏิบัติจากส่วนกลางอย่างชัดเจน การที่ผู้นำพยายามกระตุ้นให้

บุคลากรคิดนอกกรอบหรือเสนอแนวทางใหม่ ๆ อาจทำให้บุคลากรรูส้ึกเกิดภาระงาน 

ความกดดัน หรอืความไม่มั่นใจในการปฏิบัติงาน เพราะไม่สามารถนำแนวคิดดังกล่าวไป

ใช้ได้อย่างอิสระภายใต้ขอ้จำกัดของระบบราชการ 

   ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ถิระนันต์ ฤทธิทิศ และคณะ 

(2555) และอภิสทิธิ์ แสงอาวุธ (2561) ที่พบว่า การกระตุ้นทางปัญญาไม่มีอทิธิพลโดยตรง

ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภาครัฐ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานให้ความสำคัญกับการ

ได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรและความชัดเจนของแนวทางปฏิบัติมากกว่าการคิด

สร้างสรรค์เชงินวัตกรรม 
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   อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยดังกล่าวมคีวามแตกต่างจากงานวิจัยของ 

Wang, Wang, Alam, Murad, Gul และ Gill (2022) ที่พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลเชงิบวกต่อความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ

การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทำงานและเกิดความผูกพันในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะบริบทขององค์กรในต่างประเทศมีวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างต่อการแสดง

ความคิดเห็นและการสร้างนวัตกรรมมากกว่าระบบราชการไทย 

   อีกทั้งยังแตกต่างจากงานวิจัยของ Pulido-Martos, Gartzia, Augusto-

Landa และ Lopez-Zafra (2023) ที่พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความฉลาดทาง

อารมณ์ของทีมงานช่วยเสริมสร้างความผูกพันทางอารมณ์ต่อองค์กร เนื่องจากองค์กรใน

ต่างประเทศให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะทางอารมณ์ การทำงานเป็นทีม และการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงนวัตกรรม ซึ่งแตกต่างจากบริบทของหน่วยงานราชการไทยที่ยัง

เน้นระบบงานตามขั้นตอนและขอ้กำหนดทางกฎหมาย 

  3. การบริหารเชิงกลยุทธ์ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กรไม่มีอทิธิพลต่อ

ความผูกพันองค์กร 

   ผลการวิจัยพบว่า การบริหารเชงิกลยุทธ์ด้านการจัดวางตำแหน่งของ

องค์กร (Strategic Positioning) ไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจ

เนื่องมาจากการจัดวางตำแหน่งขององค์กรเป็นกลยุทธ์ในระดับมหภาคที่มุ่งเน้นการสร้าง

ภาพลักษณ์ อัตลักษณ์ และความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรในสายตาสาธารณะ 

แต่บุคลากรระดับปฏิบัติการมักใหค้วามสำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานจริง 

เช่น ความชัดเจนของแผนงาน การสนับสนุนทรัพยากร และระบบการบริหารงานภายใน 

มากกว่าประเด็นด้านภาพลักษณ์หรอืการวางตำแหน่งเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

   ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Wheelen และ Hunger 

(2012) ที่อธิบายว่า การจัดวางตำแหน่งขององค์กรเป็นกลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate 

Strategy) ซึ่งอาจไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมหรอืเจตคตขิองบุคลากรโดยตรง หากไม่สามารถ

ถ่ายทอดลงสู่ระดับปฏิบัติการได้อย่างชัดเจน นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสอง

ปัจจัยของ Herzberg ที่ระบุว่า บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรได้ 

เมื่อได้รับการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ความมั่นคง และระบบการบริหารที่

เหมาะสม มากกว่าปัจจัยเชิงภาพลักษณ์ขององค์กร 
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   ผลการศกึษานีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริพร พงษ์ศริิ และคณะ 

(2562) ที่พบว่า มิติดา้นภาพลักษณ์และการแข่งขันเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานภาครัฐไม่มี

อิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรให้ความสำคัญกับ

ปัจจัยภายในองค์กรมากกว่า 

   ในขณะเดียวกัน ผลการวิจัยดังกล่าวมคีวามสอดคล้องบางส่วนกับ

งานวิจัยของ ณฐกร วัชรสินธุ์ และกมลาศ ภูวชนาธิพงศ์ (2563) ที่ศกึษาแนวทางการ

จัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อพัฒนาธุรกิจด้านการรักษาความปลอดภัย โดยพบว่า การจัดการ

เชงิกลยุทธ์มีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กร แต่กลยุทธ์ที่มผีลต่อความสำเร็จขององค์กร

มากที่สุดคือ กลยุทธ์ด้านคุณภาพ ความรวดเร็ว ความยืดหยุ่น และความแตกต่างในการ

ให้บริการ ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่เช่ือมโยงกับการปฏิบัติงานโดยตรง มากกว่าการจัดวางตำแหน่ง

องค์กรเชิงภาพลักษณ์ 

   นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชินรัตน์ สมสบื (2567) ที่พบว่า 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนตำบลควรให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์

สถานการณ์ การพัฒนาบุคลากร และการสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อน

ให้เห็นว่า บุคลากรภาครัฐมักใหค้วามสำคัญกับการบริหารจัดการภายในองค์กรมากกว่า

การกำหนดตำแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรในระดับนโยบาย 

  4. ภาพรวมของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชงิกลยุทธ์ และ

ความผูกพันองค์กร 

   ผลการวิจัยโดยภาพรวมพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง การบริหาร

เชงิกลยุทธ์ และความผูกพันองค์กรของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า ผูบ้ริหารมบีทบาทสำคัญในการ

กำหนดทิศทางองค์กร การสร้างแรงจูงใจ และการบริหารจัดการองค์กรใหส้อดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

   ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ มัณฑนา บวรกิจธำรง 

(2559) ที่พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท

หนังสือพมิพ์ในกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะการที่ผูน้ำประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดแีละการที่บุคลากรพร้อมรักษาชื่อเสียงขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

นพดล ฤทธิโสม และสงวน อินทร์รักษ์ (2559) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

เกิดจากหลายปัจจัยร่วมกัน ทั้งดา้นการบริหาร วัฒนธรรมองค์กร และสัมพันธภาพ
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ระหว่างผู้บริหารกับผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งหากองค์กรสามารถพัฒนาองค์ประกอบเหล่านีไ้ด้อย่าง

เหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภริญา ขัตตยิะ (2562) ที่พบว่า การ

บริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนวัดวังนำ้ขาวอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านการกำหนดกล

ยุทธ์และวิสัยทัศน์องค์กร ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นว่าการวางแผนและการกำหนดเป้าหมายที่

ชัดเจนมีสว่นสำคัญต่อประสิทธิภาพการบริหารองค์กร 

   นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Alrowwad, Abualoush และ 

Masa’deh (2020) ที่พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การ และช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของบุคลากร รวมถึงงานวิจัยของ 

Kustyadji (2023) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรทำหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อกลางสำคัญ

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กร รวมถึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Subramani (2025) ที่พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถ

สร้างความผูกพันต่อองค์กรทั้งดา้นอารมณ์ ดา้นบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ โดยเฉพาะ

ในช่วงที่องค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้นำที่มีวิสัยทัศน์

และสามารถสนับสนุนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม จะช่วยใหอ้งค์กรสามารถปรับตัวและ

ดำเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพในระยะยาว 

   ดังนัน้จงึสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร

เชงิกลยุทธ์ยังคงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันองค์กรของบุคลากร แม้ว่าบาง

องค์ประกอบอาจไม่ได้ส่งผลโดยตรงในบริบทของหน่วยงานราชการไทยก็ตาม ทั้งนีบ้ริบท

ขององค์กร วัฒนธรรมการทำงาน ระบบราชการ และลักษณะภารกิจของหน่วยงาน ลว้น

เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผลการวิจัยแตกต่างกันในแต่ละองค์กรและแต่ละประเทศ 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ควรส่งเสริม

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้นำ

ทุกระดับควรต้องมีความเข้าใจและยอมรับความสามารถหรอืความแตกต่างระหว่างบุคคล

ในทุกระดับ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยผู้นำควรตอ้งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการ

แก้ไขปัญหาอย่างมเีหตุผล แสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นใหบุ้คลากรสามารถตระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ ได้ และทำให้บุคลากรรู้สกึว่าการปฏิบัติงานมคีวามท้าทายมองว่าเป็นโอกาส

ที่ดทีี่จะได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

   1.2 สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ควรส่งเสริม

การบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า โดยองค์กรควรมี

การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มที่สร้างสรรค์ สามารถพร้อมรับกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้เสมอ และด้านแบบแผนการดำเนินงาน โดยองค์กรควรต้องมีแนว

ทางแก้ไข ปรับปรุง แผนปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการดำเนินงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่

กำหนดขึ้นได้ 

   1.3 สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ควรส่งเสริม

ความผูกพันองค์กรของบุคลากร ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก โดยควรรู้สึกภาคภูมใิจ

และกล้าบอกกับบุคลากรภายนอกว่าได้ทำงานที่องค์กรนี้ จะแนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วม

ทำงานกับองค์กร และด้านความปรารถนำที่จะดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กรโดยควรทำ

ให้บุคลากรรู้สกึว่าตนเองมีความหมาย มีคุณค่าในการเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรและ

ควรมีการปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

   1.4 สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ควรให้

ความสำคัญกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เนื่องจากผลการศกึษาครั้งนีพ้บว่าเป็นด้านที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรของสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัด

นครพนมตามลำดับ โดยด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ผูบ้ริหารควรประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดทีั้งด้านการปฏิบัติงาน คุณธรรม จรยิธรรม และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มี

ความเสียสละและยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อให้บุคลากรเกิด
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ความเช่ือมั่น ศรัทธา และพร้อมปฏิบัติตาม อกีทั้งควรมีการสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมาย

ขององค์กรอย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรตระหนักถึงความสำคัญของบทบาทหน้าที่ของ

ตนเองต่อความสำเร็จขององค์กร ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผูบ้ริหารควรส่งเสริม

และกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างบรรยากาศ

ในการทำงานเชิงบวก เปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการ

ตัดสินใจ รวมทั้งมีการยกย่อง ชื่นชม และให้กำลังใจแก่บุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดีเด่น

อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน อันจะส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่เพิ่มสูงขึ้น 

   1.5 สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม ควรให้

ความสำคัญกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า 

ด้านมุมมองขององค์กร ดา้นการวางแผน และด้านแบบแผนการดำเนินงาน เนื่องจากผล

การศกึษาครั้งนี้พบว่าเป็นด้านที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรของ

สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัดนครพนมตามลำดับ โดยด้านกลยุทธ์การบริหาร

ที่เหนอืกว่า องค์กรควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ 

และสามารถพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ รวมทั้งควรสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านมุมมองขององค์กร ผูบ้ริหารควรสร้างความเข้าใจ

ร่วมกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร โดยมีการสื่อสารนโยบายและ

ทิศทางการดำเนินงานอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรทุกระดับสามารถ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน และเกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ดา้นการ

วางแผน องค์กรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดแผนงาน โครงการ และ

เป้าหมายการดำเนินงาน รวมทั้งควรมกีารติดตามและประเมินผลการดำเนินงานอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงานได้อย่างเหมาะสมและทันต่อ

สถานการณ์ปัจจุบัน ส่วนด้านแบบแผนการดำเนินงาน องค์กรควรกำหนดขั้นตอนและ   

แนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามบริบทของ

การดำเนินงาน รวมทั้งควรส่งเสริมการทำงานร่วมกันเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคลากร และการพัฒนาระบบการทำงานให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เพื่อให้ผล

การดำเนินงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรและส่งผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากรในระยะยาว 
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 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่อาจส่งผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากร เช่น ความพึงพอใจในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำรูปแบบอื่น 

(เช่น ภาวะผูน้ำเชิงบริการ หรอืภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม) และคุณภาพชีวติในการทำงาน 

เพื่อให้สามารถอธิบายความผูกพันองค์กรของบุคลากรได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึน้และ

ควรขยายขอบเขตของการวิจัยไปยังหน่วยงานอื่น หรอืพืน้ที่อื่น ๆ ทั้งในระดับจังหวัด 

ภูมภิาค หรือระดับประเทศ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของบริบทองค์กร และเพิ่ม

ความสามารถในการอ้างอิงเชงิทั่วไป (Generalization) ของผลการวิจัย 

   2.2 ควรมีการใชว้ิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods Research) โดย

ผสมผสานการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชงิลึก (In-depth 

Interview) หรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับ

ทัศนคต ิความรูส้ึก และประสบการณ์ของบุคลากร ซึ่งจะช่วยอธิบายผลการวิจัยเชิง

ปริมาณได้อย่างมมีิติยิ่งขึ้น และควรดำเนินการวิจัยในลักษณะการวิจัยเชิงทดลองหรอืกึ่ง

ทดลอง (Experimental or Quasi-experimental Research) โดยนำรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำหรอืการบริหารเชิงกลยุทธ์ไปทดลองใช้ในองค์กรจริง และประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ 

เพื่อให้ได้ข้อค้นพบเชงิประจักษ์ที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

   2.3 ควรมกีารศกึษาการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรในระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อวิเคราะห์แนวโน้มและปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งจะช่วยใหเ้ข้าใจพลวัตของพฤติกรรมองค์การได้ดี

ยิ่งขึ้นและควรพัฒนาแบบจำลองเชิงสาเหตุ (Causal Model) หรอืใช้เทคนิคการวเิคราะห์ขัน้

สูง เช่น การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงซับซ้อนระหว่างตัวแปรต่าง ๆ และยืนยันความถูกต้องของโมเดลทาง
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

และการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย 

  1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชติปรีชา  

   ตำแหน่ง อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. รองศาสตราจารย์.ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง  

   ตำแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร. ละมัย ร่มเย็น  

   ตำแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4. นางรนิทิพย์ วารี  

   ตำแหน่ง ศกึษาธิการจังหวัดนครพนม 

  5. ว่าที่รอ้ยโท จำนงค์ นนทะมาศ  

   ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการสำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ประจำจังหวัด

นครพนม 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวจิัยของผู้ทรงคุณวุฒิ 

แบบสอบถามเรื่อง  อิทธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ์

ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรสำนักงานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัด 

ข้อคำถามในแบบสอบถาม 
ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

คนที่  

4 

คนที่  

5 
IOC 

1. เพศ 

    ชาย                  หญงิ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. อายุ 

  ไม่เกิน 22 ปี   22-30 ปี   31-40 ปี 

   41 - 50  ปี        51 - 60 ปี  

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ระดับการศึกษา 

   ต่ำกว่าปริญญาตรี   ระดับปริญญาตรี 

    ระดับปริญญาโท      ปริญญาเอก  

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. สถานภาพ 

   1. โสด      2. สมรส     3. หมา้ย/หย่า 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. รายได้ต่อเดือน  

   ไม่เกิน 15,000 บาท      

     .15,001 - 25,000 บาท  

  25,001 - 35,000 บาท 

   35,001 - 45,000 บาท 

   45,001 บาทขึน้ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

6. ประเภทตำแหน่งงาน 

    1. ข้าราชการ   2. ลูกจ้างประจำ 

     3. พนักงานราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

7. หน่วยงานที่สังกัด 

 1. ส่วนกลาง    2. ส่วนภูมภิาค 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

8. อายุการทำงาน  

 ไม่เกิน 1 ปี   1 – 5 ปี 6 – 10 ป ี  

 11 – 15 ป ี   16 ปีขึน้ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

คนที่  

4 

คนที่  

5 
IOC 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์        

1 
ผูน้ำมีความตั้งใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

และสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามภารกิจ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

2 
ผู้นำมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวมและประโยชน์แก่องค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

3 

 ผู้นำเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ในการทำงาน โดย

สามารถถ่ายทอดสิ่งต่างๆ ให้แก่ผู้ปฏิบัติได้

เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4 
ผูน้ำสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้

เป็นอย่างดี 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล         

5 
ผูน้ำมีความดูแลเอาใจใส่ สร้าง

ความสัมพันธ์กับบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

6 
ผู้นำให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรทุกระดับ

ในการแสดงความคิดเห็น 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

7 
ผู้นำเปิดโอกาสให้บุคลากร ร่วมตัดสินใจใน

การปฏิบัติงานขององค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

8 

ผูน้ำมีความเข้าใจและยอมรับความสามารถ

หรอืความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุก

ระดับ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

การกระตุ้นทางปัญญา       

9 ผูน้ำกระตุ้นใหบุ้คลากรรู้สึกว่าการ

ปฏิบัติงานมคีวามท้าทาย 

มองว่าเป็นโอกาสที่ดทีี่จะได้พัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

คนที่ 

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

10 ผูน้ำส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการแก้ไข

ปัญหาอย่างมีเหตุผล 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

11 ผูน้ำแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นบุคลากร

สามารถตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ได้ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

12 ผู้นำสร้างเจตคติที่ดีและทัศนคติ ความคิด

เชงิบวกต่อการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ       

13 ผูน้ำมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการ

พัฒนาความสามารถของตนให้สูงขึ้น 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

14 ผูน้ำสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็น

ความสำคัญของงานที่ได้ปฏิบัติและ

รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

15 ผูน้ำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ

บุคลากร โดยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรทุก

ระดับมีความสำคัญและมีคุณค่า 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

16 ผูน้ำสร้างขวัญและกาลังใจ โดยมีการยก

ย่องชมเชย หรอืใหร้างวัลกับความสำเร็จ

ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

คนที่ 

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

ด้านการวางแผน       

17 

องค์กรมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจได้

อย่างชัดเจนเพื่อยึดถือเป็นแนวทางในการ

วางแผนการดำเนนิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

18 

องค์กรมีการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอก เพื่อจัดทำแผนปฏิบัติ

งานให้มคีวามเหมาะสมมเีป้าหมายในการ

ดำเนนิงานที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า       

19 

องค์กรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิด

ความคิดริเริ่มที่สร้างสรรค์ สามารถพร้อม

รับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

20 

องค์กรสร้างโอกาสในการผลิตนวัตกรรม

จากข้อมูลของผู้เข้ารับการบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านแบบแผนการดำเนินงาน       

21 

องค์กรมีแนวทางแก้ไข ปรับปรุง แผนปฏิบัติ

งานเพื่อให้ผลการดำเนินงานสามารถบรรลุ

ตามเป้าหมายที่กำหนดขึ้นได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

22 

องค์กรมีกลไกในการควบคุม ตดิตาม ผล

การปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อให้ผลการ

ดำเนนิงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

คนที่ 

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร       

23 องค์กรมีการใช้ตัวช้ีวัดของผลการ

ดำเนนิงานเป็นการวัดผลปฏิบัติงานของแต่

ละบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

24 องค์กรมีการการกำหนดบทบาทหนา้ที่

รับผิดชอบของบุคลากรทุกระดับไว้อย่าง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านมุมมองขององค์กร       

25 องค์กรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับได้

ซักถามและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

26 องค์กรมีมุมมองในการตัง้เป้าหมาย ทั้ง

ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ได้อย่าง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก       

27 ท่านมักพูดถึงองค์กรในด้านที่ดกีับ

บุคคลภายนอกองค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

28 ท่านจะแนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วมทำงานกับ

องค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

29 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและกล้าบอกกับ

บุคลากรภายนอกว่าได้ทำงานที่องค์กรนี้ 
+1 0 +1 +1 +1 0.80 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

คนที่ 

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก       

27 ท่านมักพูดถึงองค์กรในด้านที่ดกีับ

บุคคลภายนอกองค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

28 ท่านจะแนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วมทำงานกับ

องค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

29 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและกล้าบอกกับ

บุคลากรภายนอกว่าได้ทำงานที่องค์กรนี้ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

ความปรารถนำท่ีจะดำรงการเป็นสมาชิกใน

องค์กร 
      

30 ท่านมีการปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน

ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

31 ท่านมีความต้องการ ที่จะดำรงอยู่ในองค์กร

จนถึงเกษียณอายุ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

32 ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความหมาย มีคุณค่าใน

การเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ 
      

33  ท่านมคีวามเต็มใจทำงานอย่างหนักเพื่อให้

ผลงานออกมามีคุณภาพได้ดีที่สุด แม้

จะต้องปฏิบัติงานเกินกว่าเวลาราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

34 ท่านมคีวามภูมิใจในการรับผดิชอบหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 

35 ท่านมมีุมมองเส้นทำงความก้าวหน้าใน

องค์กรเป็นเป้าหมายในการดำเนนิชีวิต 
+1 +1 +1 +1 +1 1 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

อทิธิพลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันของบุคลากรสำนกังานส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

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

คำชี้แจง 

 ผูว้ิจัยจงึใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ที่ตรงกับความ

คิดเห็นและความเป็นจริง ทั้งนี้คำตอบของท่านจะไม่มีผลต่อท่านแต่ประการใด และจะเก็บ

ข้อมูลไว้เป็นความลับ ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความร่วมมอืจากท่านด้วยดี จึง

ขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี ้ 

แบบสอบถามทั้งหมดมีทั้งหมด 5 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรูป้ระจำจังหวัดนครพนม 

 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 

 

นายสมพร ดวงพร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง ( ) ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  

1. เพศ  

( ) หญิง ( ) ชาย  

2. อายุ  

( ) ไม่เกิน 22 ปี   ( ) 22-30 ปี  ( ) 31-40 ปี  

( ) 41-50 ปี   ( ) 51-60 ปี   

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  

( ) ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี  ( ) ระดับปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า  

( ) ระดับปริญญาโท   ( ) ปริญญาเอก  

4. สถานภาพ 

 ( ) โสด  ( ) สมรส ( ) หม้าย/หย่า 

5. รายได้ต่อเดือน  

( ) ไม่เกิน 15,000 บาท   ( ) 15,001 - 25,000 บาท  

( ) 25,001 - 35,000 บาท ( ) 35,001 - 45,000 บาท 

( ) 45,001 บาทขึน้ไป 

6. ประเภทตำแหน่งงาน 

( )ข้าราชการ  ( ) ลูกจา้งประจำ  ( ) พนักงานราชการ 

7. หน่วยงานที่สังกัด 

( )ส่วนกลาง  ( ) ส่วนภูมภิาค 

8. อายุการทำงาน  

( ) ไม่เกิน 1 ปี   ( ) 1 – 5 ปี 

( ) 6 – 10 ปี  ( ) 11 – 15 ปี 

( ) 16 ปีขึ้นไป   
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สกึ/ความคิดเห็น

ของท่านมากที่สุด 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

1. ผู้นำมีความตัง้ใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถ 

บรรลุเป้าหมายได้ตามภารกิจ 

     

2. ผู้นำมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

และประโยชน์แก่องค์กร 

     

3. ผูน้ำเป็นผู้ที่มวีิสัยทัศน์ในการทำงาน โดยสามารถถ่ายทอด 

สิ่งต่างๆ ให้แก่ผูป้ฏิบัติได้เป็นอย่างดี 

     

4. ผูน้ำสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดี      

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        

5. ผูน้ำมีความดูแลเอาใจใส่ สร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรได้ 

เป็นอย่างดี 

     

6. ผู้นำให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรทุกระดับในการแสดง 

ความคิดเห็น 

     

7. ผูน้ำเปิดโอกาสใหบุ้คลากร ร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ขององค์กร 

     

8. ผูน้ำมีความเข้าใจและยอมรับความสามารถหรือความ 

แตกต่างระหว่างบุคคลในทุกระดับ 
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ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การกระตุ้นทางปัญญา  

9. ผู้นำกระตุน้ให้บุคลากรรูส้ึกว่าการปฏิบัติงานมคีวามท้าทาย 

มองว่าเป็นโอกาสที่ดทีี่จะได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

     

10. ผูน้ำส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการแก้ไขปัญหาอย่างมเีหตุผล      

11. ผู้นำแสดงพฤติกรรมในการกระตุน้บุคลากรสามารถ 

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ได้ 

     

12. ผู้นำสร้างเจตคตทิี่ดแีละทัศนคต ิความคิดเชิงบวกต่อการ 

ปฏิบัติงาน 

     

แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ  

13. ผูน้ำมีส่วนส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดการพัฒนาความ 

สามารถของตนให้สูงขึ้น 

     

14. ผูน้ำสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความสำคัญของงานที่ได้ 

ปฏิบัติและรับผดิชอบ 

     

15. ผูน้ำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดยแสดงให้ 

เห็นว่า บุคลากรทุกระดับมีความสำคัญและมคีุณค่า 

     

16. ผู้นำสร้างขวัญและกาลังใจ โดยมีการยกย่องชมเชย หรอืให้ 

รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยุทธ์ 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สกึ/ความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุด ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
- 

ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผน  

17. องค์กรมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจได้อย่างชัดเจน 

เพื่อยึดถือเป็นแนวทางในการวางแผนการดำเนินงาน 

     

18. องค์กรมีการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและ 

ภายนอก เพื่อจัดทำแผนปฏิบัติงานให้มคีวามเหมาะสม 

มีเป้าหมายในการดำเนินงานที่ชัดเจน 

     

ด้านกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า      

19. องค์กรมกีารส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มที่ 

สร้างสรรค์ สามารถพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้ 

เสมอ 

     

20. องค์กรสร้างโอกาสในการผลิตนวัตกรรมจากข้อมูลของ 

ผูเ้ข้ารับการบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

 

ด้านแบบแผนการดำเนินงาน      

21. องค์กรมแีนวทางแก้ไข ปรับปรุง แผนปฏิบัติงานเพื่อให้ 

ผลการดำเนนิงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดขึน้ได้ 

     

22. องค์กรมกีลไกในการควบคุม ติดตาม ผลการปฏิบัติ 

อย่างชัดเจน เพื่อให้ผลการดำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ 

กำหนดไว้ 
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ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร  

23. องค์กรมกีารใชต้ัวชี้วัดของผลการดำเนินงานเป็นการ 

วัดผลปฏิบัติงานของแต่ละบุคลากร 

     

24. องค์กรมกีารการกำหนดบทบาทหนา้ที่รับผดิชอบของ 

บุคลากรทุกระดับไว้อย่างชัดเจน 

     

ด้านมุมมองขององค์กร      

25. องค์กรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับได้ซักถามและรับ 

ฟังความคดิเห็นของบุคลากรในองค์กร 

     

26. องค์กรมมีุมมองในการตัง้เป้าหมาย ทั้งระยะสั้น 

ระยะกลาง และระยะยาว ได้อย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับตามความรูส้ึก/ความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุด  

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ข้อคำถาม  
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก  

27. ท่านมักพูดถึงองค์กรในด้านที่ดีกับบุคคลภายนอกองค์กร      

28. ท่านจะแนะนำให้บุคคลอื่นมาร่วมทำงานกับองค์กร      

29. ท่านรู้สกึภาคภูมิใจและกล้าบอกกับบุคลากรภายนอกว่า 

ได้ทำงานที่องค์กรนี้ 

     

ความปรารถนำที่จะดำรงการเป็นสมาชิกในองค์กร      

30. ท่านมกีารปรับตัวต่อสถานการณ์ในปัจจุบันให้สอดคล้อง 

กับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

 

31. ท่านมคีวามตอ้งการ ที่จะดำรงอยู่ในองค์กรจนถึงเกษียณอายุ      

32.ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีวามหมาย มีคุณค่าในการเป็น 

บุคลากรคนหนึ่งขององค์กร 

     

ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ      

33. ท่านมคีวามเต็มใจทำงานอย่างหนักเพื่อใหผ้ลงานออกมา 

มีคุณภาพได้ดีที่สุด แมจ้ะต้องปฏิบัติงานเกินกว่าเวลาราชการ 

     

34. ท่านมคีวามภูมิใจในการรับผดิชอบหนา้ที่ที่ได้รับ 

มอบหมายในปัจจุบัน 

     

35. ท่านมมีุมมองเส้นทำงความก้าวหน้าในองค์กรเป็น 

เป้าหมายในการดำเนินชีวติ 
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ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

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

ขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

บทบาทของผู้นำชุมชนและการมีส่วนร่วมของประชาชนที่มีผลต่อสัมฤทธิ์ผลตาม 

มาตรการการป้องกันปัญหายาเสพติดในพื้นที่อำเภอบ้านม่วง จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่น แปลผล 

1. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (TL) .964 ใช้ได้ 

 1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) .952 ใช้ได้ 

 2. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (IC) .945 ใช้ได้ 

 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) .956 ใช้ได้ 

 4. ด้านแรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) .960 ใช้ได้ 

2. การบรหิารเชิงกลยุทธ์ (SM) .823 ใช้ได้ 

 1. ดา้นการวางแผน (PL) .864 ใช้ได้ 

 2. ดา้นกลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า (SA) .767 ใช้ได้ 

 3. ดา้นแบบแผนการดำเนินงาน (OP) .753 ใช้ได้ 

 4. ด้านการจัดวางตำแหน่งขององค์กร (OPo) .770 ใช้ได้ 

5. ดา้นมุมมองขององค์กร (OPe) .763 ใช้ได้ 

3. ความผูกพันของบุคลากร (EE) .943 ใช้ได้ 

 1. การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (PA) .957 ใช้ได้ 

 2.ความปรารถนาที่จะดารงการเป็นสมาชิกในองค์กร (DS) .882 ใช้ได้ 

 3.ความทุ่มเทในการทางานอย่างเต็มความสามารถ (WD) .911 ใช้ได้ 

ภาพรวม (Overall) .851 ใช้ได้ 
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       ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นายสมพร ดวงพร     

วัน เดือน ปีเกิด   23 กันยายน 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  348 ม.7 ต.บ้านค้อ อ.โพนสวรรค์ จ.นครพนม 

       

ตำแหน่งปัจจุบัน   ครูผูส้อนคนพิการ 

สถานที่ทำงาน    สำนักงานส่งเสริมการเรยีนรู้ระดับอำเภอบ้านแพง 

ประวัติการศกึษา    

 พ.ศ. 2550  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย  

      โรงเรียนกุดดินจี่พิทยาคม ต.กุดดินจ่ี อ.นากลาง จ.หนองบัวลำภู 

 พ.ศ. 2553  ปริญญาตรี นิติศาสตรบัณฑติ  (น.บ.) 

       สาขาวิชานิตศิาสตร์บัณฑิต 

       มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 พ.ศ. 2569  ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน  

 พ.ศ. 2557  เลขานุการระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ  

      มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 พ.ศ. 2560  เลขานุการบัณฑติ คณะบริหารธุรกิจ  

      มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 พ.ศ. 2566  ครูผูส้อนคนพิการ ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอบ้านแพง 

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดนครพนม 

กระทรวงศึกษาธิการ  
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