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          การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาองคประกอบคุณลักษณะภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม 2) เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม และ 3) เพ่ือศึกษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหมกลุมตัวอยาง             

ท่ีใชในการวิจัย คือผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลกลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลาง           
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เปลี่ยนแปลง, ความสามารถในการกําหนดเปาหมาย, ความสามารถในการมีมนุษยสัมพันธ,

ความสามารถในดานการมีคุณธรรม และความสามารถในดานการมีวิสัยทัศน  

          2. วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุค

ใหม มีท้ังหมด 7 วิธี ประกอบดวย การเรียนรูออนไลน, การระดมความคิด, การสัมมนา,การ

ประชุมเชิงวิชาการ, การศึกษาดูงาน, กิจกรรมนันทนาการ และการบรรยาย 

          3. การศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลยุคใหม มี 5 กระบวนการ คือ กระบวนการ “รูปแบบ L T S D E” 

ประกอบดวย กระบวนการให “รู” หรือ L (Learning), กระบวนการให “คิด” หรือ T 

(Thinking), กระบวนการให “ดู” หรือ S (Seeing), กระบวนการให “ทํา” หรือ D (Doing) 

และ กระบวนการ “ประเมินผล” หรือ E (Evaluation) 

 

คําสําคัญ :  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

Abstract 

 

          The objective of this research were 1) to study components 

characteristics of strategic leadership for modern Sub-district  Administrative  

Organization Administrators, 2) to study the ways of developing strategic 

leadership for modern Sub-district Administrative Organization Administrators, 

3) to study the developing model of strategic leadership for modern  

Sub-district  Administrative Organization Administrators. The samples were  

480 of Sub-district Administrative Organization Administrators in Lower 

Northern Provinces and 15 experts. Statistics using in this research were Factor 

Analysis and Descriptive Analysis. 

          The Result revealed that: 

          1.  Components characteristics of strategic leadership for modern 

Sub-district Administrative Organization Administrators consisted of 6 key 
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factors : Lateral Ability, Change Ability, Goal Setting Ability, Human Relations 

Ability, Morality Ability and Vision Ability. 

          2. Developing methods of strategic leadership Development for 

modem Sub-district Administrative Organization Administrators consisted of 7 

methods: Online Learning, Brainstorming, seminar, Academic Conference, Study 

Trip, Recreation Activities and Lecture. 

          3. Developing model of strategic leadership  Development for  

modern  Sub-district Administrative Organization Administrators consisted 

of 5 procedures called “ L T S D E model ” : “ L ” for Learning, “ T ” for 

Thinking,  “ S ” for Seeing, “ D ” for Doing  and “ E ” for  Evaluation . 
 
Key word :   STRATEGIC LEADERSHIP  
 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
           บริบทสังคมของโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 ผูบริหารไมวาจะองคการ ประเภทหรือ

ระดับใดก็ตาม จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง จากผลท่ีเกิดจากความกาวหนา

ทางเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร สภาวการณแขงขันท่ีไรพรมแดน ภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ

และภาวะท่ีมีทรัพยากรจํากัด ผูบริหารจึงตองเปนผูท่ีมีวิสัยทัศน และมีความสามารถในการ

กระตุนใหบุคลากรในองคกรไดใชศักยภาพท่ีดี ทํางานใหเกิดผลสูงสุด สรางพันธมิตรท้ัง

ภายในและภายนอกองคการ  รวมท้ังเปนผูท่ีมีทักษะทางการบริหารการจัดการเพ่ือใหเกิดผล

สัมฤทธิ์ของงานสูงสุด จากการสอบถามผูบริหารอเมริกันโดยนิตยสาร ฟอรจูน (Fortune) 

พบวาภาวะผูนํา (Leadership) เปนคุณสมบัติท่ีผูบริหารสวนใหญตองการอยางเรงดวน 

(เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 2556) เพราะภาวะผูนํามีสวนตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

องคการ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552:1) จึงมีคําถามวา คุณลักษณะของภาวะผูนําแบบไหน

จะเหมาะกับสถานการณในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือยุคของการปฏิรูปนี้ เพ่ือท่ีจะไดมีการ
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เตรียมผูบริหาร หรือสรางผูบริหารรุนใหมใหมีลักษณะเหมาะสมกับยุคของการปฏิรูป  ท้ังใน

ปจจุบันและอนาคต 

           การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมท้ังใน

ระดับโลก ภูมิภาค และระดับประเทศบนพ้ืนฐานแหงสังคมขอมูลขาวสาร (Information 

society) ของเศรษฐกิจยุคดิจิตอล (Digital Economy) อันมีความรวดเร็ว (Speed) เปน

องคประกอบท่ีสําคัญยิ่งนั้น องคการไมวาจะเปนระดับมหัพภาค เชน ประเทศหรือองคการ

ในระดับจุลภาคอันไดแก หนวยงานภาครัฐ, ภาคเอกชนและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จําเปน 

ตองมีการปรับตัวเพ่ือรองรับการแขงขันในระดับโลก (Global competition) องคประกอบ สวน

หนึ่งท่ีชวยเพ่ิมขีดความสามารถและเปนเครื่องมือในการตอบโตกับสภาพการแขงขัน คือ

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic management) และการวางแผนเชิงกล

ยุทธ (Strategic planning) (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550) คําวา “กลยุทธ” แสดงใหเห็นถึง

ความเชื่อมโยงกระบวนการกําหนดจุดมุงหมาย วัตถุประสงค และการเลือกการกระทําท่ีตอง

ใชทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค (Steiss, 2003 อางถึงใน เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 

2556) ปจจุบันความรูเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก

เพราะสามารถทําใหผูนํามีแผนการดําเนินงานท่ีมีความรอบครอบมากยิ่งข้ึน ผูนําเชิงกลยุทธ

(Strategic leadership) เปนรูปแบบหนึ่งของผูนําท่ีนําความเจริญกาวหนามาสูองคการผูนํา

องคการหลายแหงท่ีประสบความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธ (เนตรพัณณา                    

ยาวิราช, 2552 : 43) 

           การพัฒนาผูนําใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธกลายเปนประเด็นท่ีองคการสวนใหญ

ใหความสําคัญ โดยนักวิชาการสวนใหญเห็นพองตองกันวาภาวะผูนําเปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรู

ได (Leadership Can be learned) และพัฒนาไดในบุคคลทุกคนเพียงแตขอใหมีความตั้งใจ

จริง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) เปนภาวะการนําโดยกําหนดทิศทางและ

กระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเริ่มสรางสรรคสิ่งตางๆ เพ่ือใหองคการอยู

รอดและมีความกาวหนา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง (Dubin 1998 

อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) และแนวคิด Ireland & Hitt, (2007) สองนักวิจัย

ดานยุทธศาตสตรท่ีใหทรรศนะเก่ียวกับผูนําเชิงกลยุทธท่ีเหมาะสมกับศตวรรษท่ี 21 วาผูนํา
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เชิงกลยุทธจะเปนผูวางแผนออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหแกองคการ รวมท้ัง

การนํากลยุทธลงสูการปฏิบัติ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหาร

องคการในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคการ 

           สําหรับการบริหารราชการภาครัฐของไทยภายใตยุคการเปลี่ยนแปลงของ

กระแสโลกาภิวัตนในปจจุบัน องคการภาครัฐตองเผชิญกับกระแสความทาทายของแนวคิด

ประชาธิปไตย สิทธิมนุษยชนและความทันสมัย ท้ังภายในและภายนอกองคการอยางรุนแรง 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนผลพวงของเจตนารมณของการกระจายอํานาจ เปนหนวยงาน 

ของภาครัฐท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดดานการจัดบริการสาธารณะใหแกประชาชน และ

บทบาทนี้นับวันจะทวีความสําคัญมากยิ่งข้ึนเรื่อยๆ ในอนาคต โดยเฉพาะรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 78 (3) ซ่ึงอยูในหมวดท่ีวาดวยแนวนโยบาย

พ้ืนฐานแหงรัฐบัญญัติใหรัฐตองกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหสามารถ

พ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการของทองถ่ินไดเอง  

           องคการบริหารสวนตําบล ถือเปนรูปแบบองคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบ

หนึ่งท่ีอยูใกลชิดประชาชนชนบทมากท่ีสุดเปนองคการท่ีทําหนาท่ีในการใชอํานาจรัฐ โดย

ประชาชนเขามามีสวนรวมโดยตรง ตามหลักการกระจายอํานาจ (decentralization) ใน

ระบอบประชาธิปไตย รวมท้ังมีอํานาจทางการเมืองและการบริหารท่ีกระจายจากสวนกลาง

ไปใหทองถ่ินเพ่ือใหทองถ่ินสามารถกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการท่ีตรงกับความตองการ 

ของชุมชนและนําไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะองคการบริหารสวนตําบลใน

กลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลาง ซ่ึงเปนกลุมจังหวัดท่ีมีศักยภาพดานท่ีตั้งท่ีเปนศูนยกลาง

เชื่อมโยงการพัฒนาเสนทาง East – West Economic Corridor มีโครงขายการคมนาคม

ทางบกท่ีสนับสนุนการขนสงท้ังผูโดยสารและสินคา เชื่อมโยงเสนทางการทองเท่ียวภายใน 

ประเทศและกับประเทศเพ่ือนบาน (ขอมูลการวิจัยกลุมจังหวัดภาคเหนือ, 2551 : 25) หากเกิด 

การรวมกลุมประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนประชาคมอาเซียน (Asian Community) 

ภายในป 2558 จะสามารถพัฒนาใหเชื่อมโยงกลุมความรวมมือทางเศรษฐกิจกับประเทศ

เพ่ือนบานระหวางหาเหลี่ยมเศรษฐกิจ (ไทย, พมา, อินเดีย, บังคลาเทศ และศรีลังกา) เขากับ

หกเหลี่ยมเศรษฐกิจ (ไทย, ลาว, จีน, เวียดนาม, พมาและกัมพูชา) ซ่ึงจะทําใหเกิดการ
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ไหลเวียนของการคาและการลงทุนเพ่ิมมากข้ึน ระบบเศรษฐกิจดีข้ึน (http://www.jpp.moi.go.th  

สืบคนเม่ือวันท่ี 25 มกราคม 2556) กลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลางจึงไมอาจหลีกเลี่ยงความ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอันจะสงผลกระทบตอการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบลดวย 

ประกอบกับแนวความคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมเนนการจัดการเชิงกลยุทธ ท่ีมองวา

องคการเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม ตองมีจุดมุงหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน รวมท้ัง

พยายามเปลี่ยนมุมมองจากการทํางานประจําไปสูมุมมองเชิงระบบ โดยมีกลยุทธเปนตัวกําหนด 

ทิศทางในอนาคต (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2556: 199) ดังนั้นผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหม สมควรตองมีรูปแบบของความเปนผูนําท่ีทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

และผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) เปนรูปแบบของผูนําชนิดหนึ่งท่ีจะสามารถนํา

ความเจริญกาวหนามาสูองคการได 

           ดวยเหตุผลดังกลาวในฐานะท่ี ผูศึกษา ปฏิบัติงานเก่ียวของกับการกํากับดูแล

องคการบริหารสวนตําบลจึงมีความสนใจท่ีจะนําแนวคิดลักษณะภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และ

วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมาทําการศึกษา เรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม” 

 

2. คําถามเพ่ือการวิจัย 
  
       2.1  องคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล

ยุคใหมเปนอยางไร 

      2.2  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล

ยุคใหมเปนอยางไร 

       2.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหมเปนอยางไร 

 

 

 

 

http://www.jpp.moi.go.th/
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3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
        3.1  เพ่ือศึกษาองคประกอบคุณลักษณะภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

องคการบริหารสวนตําบลยุคใหม 

       3.2  เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหาร

สวนตําบลยุคใหม 

      3.3  เพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลยุคใหม 

 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 

       ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการวิจัยไวเปน 2 สวน ไดแก การวิจัยเชิงปริมาณ 

และการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนั้น เพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ ผูวิจัยจึง

ดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ตามวิธีการดังตอไปนี้ 

   4.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

       ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ในเชิงปริมาณ ไดแก ผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลกลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลางจํานวน 9 จังหวัด 661 แหง ซ่ึงประกอบดวย

ผูใหขอมูลคือ นายกองคการบริหารสวนตําบล, รองนายกองคการบริหารสวนตําบล,

ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบล  และปลัดองคการบริหารสวนตําบลแหงละ 4 คน 

รวมจํานวน 2,644 คนขนาดของกลุมตัวอยางเพ่ือใหไดกลุมตัวอยางเพียงพอสําหรับการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  

จึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยกําหนดตามกฎแหงความชัดเจน (Rule of Thum) ท่ี  

ชูแมคเกอรและโลแมกซแฮรและคณะ (Schumacker & Lomax, 1996; Hair et al, 1998; 

อางถึงใน นงลักษณ  วิรัชชัย, 2545:311) ท่ีกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ในการวิเคราะห

องคประกอบควรมีขนาดตัวอยางอยางนอย 300 รายจึงกําหนดใชกลุมตัวอยาง 480 คนใช

การสุมตัวอยางแบบมีระบบหลายข้ันตอน (Multi Stage Random Sampling) สําหรับเชิง

คุณภาพ ใชการสัมภาษณกลุมผูเชี่ยวชาญ โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยเปนกลุมผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 15 คน ประกอบดวย 1) กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปน
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หรือเคยเปนผูดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําของบุคคลากรภาครัฐซ่ึงดํารงตําแหนง

หรือเคยดํารงตําแหนงไมต่ํากวาผู อํานวยการ ผู เชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากร การ

บริหารงานบุคคล และการพัฒนาระบบราชการ ระดับกระทรวงหรือระดับกรม จํานวน 6 คน  

2) กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนผูนําทางวิชาการหรือคณาจารยท่ีสอนหรือเคยสอบหรือคณาจารย            

ท่ีเปนเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธท้ังมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนในระดับบัณฑิตศึกษา 

จํานวน 6 คน 3) กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีเปนหรือเคยเปนผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ติดตอกันไมนอยกวา 2 สมัย มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 3 คน รวมท้ังหมด 

15 คน และดําเนินการจัดการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจากท้ัง 3 กลุมๆ 5 คน รวม 15 คน 

เพ่ือประเมินผลความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง 

    4.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

    4.2.1  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถามคิดเห็น

ของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลกลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลาง จํานวน 480 ฉบับ    

โดยใชแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ตอนท่ี 1 เปนสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 เปนการสอบถามความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของคุณลักษณะองคประกอบภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม 

     4.2.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพไดแกแบบสัมภาษณเชิงลึก

(In-depth interviews) เปนแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structure interview 

protocal) ซ่ึงเปนแบบสัมภาษณปลายเปด เนนการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 

interview) จากผูเชี่ยวชาญท่ีใหขอมูลโดยผูวิจัยไปสัมภาษณเปนรายบุคคลดวยตนเอง

จากนั้นนํามาถอดเทป, จัดกลุม, แยกประเภท, สังเคราะหขอมูลและนําเสนอขอคนพบเปน

รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ แลวนําไปดําเนินการจัดการสนทนากลุม

ผูเชี่ยวชาญเพ่ือประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริงและกําหนดเปนรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม ตามขอคนพบ 

    4.3  ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 

       การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีข้ันตอนไดแก 1) ศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธและวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
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2) กําหนดนิยามตัวแปรเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการ องคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 3) สรางขอคําถามตามนิยามขององคประกอบ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม 4) นําแบบสอบถาม 

แบบสัมภาษณ ท่ีสรางข้ึนเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ

ครอบคลุมของขอคําถาม ความเหมาะสมของขอคําถาม ความชัดเจนของภาษาและรูปแบบ

ของแบบสอบถามแลวนํามาปรับปรุง ตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 5) นําแบบสอบถาม 

แบบสัมภาษณเสนอผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสมและความ

สอดคลอง ความครอบคลุมเนื้อหา 6) นําเสนอแบบสอบถามและแบบสัมภาษณท่ีไดรับการ

แกไขปรับปรุงจากผูเชี่ยวชาญและนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ ใหตรวจสอบอีก

ครั้งหนึ่ง 7) เม่ือไดรับการตรวจสอบแบบสอบถามและแบบสัมภาษณจากอาจารยท่ีปรึกษา

ดุษฎีนิพนธ แลว นําแบบสอบถาม แบบสัมภาษณไปเก็บขอมูลกับกลุมประชากร และผูให

ขอมูลสําคัญ (Key informants) ตามท่ีไดกําหนดไว 

    4.4  การหาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ 

       นําแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความ

เหมาะสมและความสอดคลองขององคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการหาความ

สอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของความคิดเห็นของผูทรง 

คุณวุฒิจํานวน 5 ทาน โดยใหเลือก 3 ประเด็น  คือ 

        + 1 เม่ือแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหา 

             0   เม่ือไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหา 

           - 1  เม่ือแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหา 

    เลือกขอท่ีมีคา IOC มากกวาหรือเทียบเทา 0.5 นํามาปรับปรุงแกไขตาม

คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ นําแบบแบบสอบถามท่ีแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) เพ่ือหา

คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – 

Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach, 1970: 161 อางถึงใน ยุทธพงษ กัยวรรณ, 2543: 

137) ซ่ึงไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .95 
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     4.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 

      4.5.1  การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณผูวิจัยขอหนังสือขอความรวมมือ

ในการเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ เพ่ือขอความอนุเคราะหจากนายอําเภอ

จํานวน 16 อําเภอ ท่ีองคการบริหารสวนตําบลกลุมตัวอยางจํานวน 120 แหงตั้งอยู หลังจาก

นั้นผูวิจัยแจกแบบสอบถามและรับคืนแบบสอบถาม ประการสุดทายผูวิจัยดําเนินการ

ตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือดําเนินการตอไป 

      4.5.2  การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพผูวิจัยสํารวจดูขอมูลทุติภูมิ (Data 

collecting) และเก็บรวบรวมขอมูลจากแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิธีการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ผูวิจัยขอหนังสือขอความ

อนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการใหสัมภาษณจากผูอํานวยการสถาบันวิจัย มหาวิทยาลัย              

ราชภัฏเพชรบูรณ เพ่ือขอความรวมมือในการใหสัมภาษณ ใหขอมูลและเก็บรวบรวมจากการ

สัมภาษณ โดยใชการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) และการสนทนากลุม (Focusing 

group) ผูมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธซ่ึงจะทําการสัมภาษณ กลุมตัวอยาง

ตามวัน เวลา สถานท่ีท่ีไดนัดหมาย 

    4.6  การวิเคราะหขอมูล 

       4.6.1  การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวม

ไดนํามาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลนําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบขอมูลแลวมากําหนด

ใสรหัส ทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรใน

การประมวลผล และใชสถิติ ไดแก 1) คารอยละ (Percentage) 2) คาเฉลี่ย (Arithmetic mean) 

3) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 4) การวิเคราะหองคประกอบ (Factor 

analysis) มาวิเคราะห 
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    ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor analysis) 

ดวยวิธีการสกัดปจจัย “PCA” เพ่ือใหไดตัวแปรสําคัญ  
 
ตารางท่ี 1  แสดงคา KMO and Bartlett’s test  
 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

 

.836 

Bartlett's Test of                               

Sphericity                                            

Approx. Chi-Square 

 

62683.993 

                                                          Df 1953 

 Sig. .000 

 

          จากตารางท่ี 1  พบวา ผลการตรวจสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure 

of Sampling Adequacy) เทากับ 0.836 ซ่ึงเขาใกล 1 (มากกวา 0.5 และเขาสู 1) แสดงถึง

ความเหมาะสมของขอมูลท้ังหมดในการท่ีจะวิเคราะหองคประกอบดวยเทคนิค Factor 

analysis และจากการทดสอบ Bartlett’ Test Of Sphericity พบวาตัวแปรตางๆ มี 

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (Chi-Square = 62683.993, df = 1953, Sig = .000) 

แสดงวา Matrix สหสัมพันธของตัวแปรท้ัง 63 ตัวแปร มีความสัมพันธ มีความเหมาะสม

นําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบได 
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ตารางท่ี 2   แสดงคาน้ําหนักปจจัย (Factor Loading) คาไอเกน รอยละของ 

  ความแปรปรวน และรอยละของความแปรปรวนสะสม 
 

ลําดบั 
องคประกอบภาวะผูนํา 

เชิงกลยทุธดาน 

คาน้าํหนักใน

องคประกอบ 

 

คาความ

แปรปรวน

ของ 

ตัวแปร 

(Eigen 

Values) 

คารอยละ

ของความ

แปรปรวน 

คารอยละ

ของความ

แปรปรวน

สะสม 

1 ความสามารถในการกําหนด

เปาหมาย 

(จํานวนตวัแปร 16 ตัวแปร) 

0.83. – 0.576 

 

11.203 17.783 17.783 

2 ความสามารถในการมีมนุษย

สัมพันธ 

(จํานวนตัวแปร 12 ตัวแปร ) 

0.942 – 0.523 

 

10.526 16.709 34.492 

3 ความสามารถในการมี

คุณธรรม  

(จํานวนตัวแปร 7 ตัวแปร ) 

0.948 – 0.728 

 

7.935 12.596 47.088 

4 ความสามารถในการคิดนอก

กรอบ 

(จํานวนตัวแปร 7 ตัวแปร ) 

0.877 – 0.531 

 

7.293 11.575 58.663 

5 ความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลง 

(จํานวนตัวแปร 8 ตัวแปร ) 

0.898 – 0.607 

 

6.689 10.617 69.280 

6 ความสามารถในการมี

วิสัยทัศน 

(จํานวนตัวแปร 18 ตัวแปร ) 

0.84 – 0.55 

 

6.405 10.166 79.446 
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            จากตารางท่ี 2 การวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

องคการบริหารสวนตําบลยุคใหม พบวามีจํานวน 6 องคประกอบ 58 ตัวแปรท่ีเปนไปตามเกณฑ

ท่ีกําหนดมีตัวแปรท่ีถูกสกัดออก 5 ตัวแปร คาไอเกน (Eigen Value) อยูระหวาง 6.405-11.203 

ซ่ึงมีคามากกวา 1.0 และมีคารอยละของความแปรปรวนอยูระหวาง 10.166-17.783 มีคา            

รอยละของความแปรปรวนสะสมอยูระหวาง 17.783- 79.446 

      4.6.2  การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ

เชิง (In-depth interviews) และการสนทนากลุม มาตรวจสอบความสมบูรณ และความ

นาเชื่อถือ ในลักษณะสามเสา (Triangulation) ไดแก การตรวจสามเสาดานขอมูล การตรวจสอบ 

สามเสาดานผูวิจัย การตรวจสอบสามเสาดานวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล การตรวจสอบสาม

เสาดานทฤษฏี หลังจากนั้นทําดัชนีขอมูล โดยการจัดหมวดหมูขอมูลท่ีไดตรวจสอบแลว               

ทําขอสรุปชั่วคราว โดยการตัดขอมูลท่ีไมเก่ียวขอออกไป และสรางบทสรุปข้ึนมาใหเชื่อมโยง

กับตัวแปรการวิจัย พรอมท้ังนําเสนอผลการวิจัยดวยวิธีการการวิเคราะห ตีความ สังเคราะห

ความ และสรุปความ โดยใชการพรรณนาเปนแนวทางหลัก 
 

 ตารางท่ี 3   ผลการวิเคราะหขอมูลวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร 

     องคการบริหารสวนตําบล 
 

ลําดับ องคประกอบ วิธีการพัฒนา 

1 องคประกอบความสามารถ 

ในการคิดนอกกรอบ 

- การระดมความคิด 

- การสัมมนา  

- การเรียนรูออนไลน 

2 องคประกอบความสามารถ 

ในการเปลี่ยนแปลง 

- การศึกษาดูงาน  

- การประชุมเชิงวิชาการ  

- การเรียนรูออนไลน  

3 องคประกอบความสามารถ 

ในการกําหนดเปาหมาย  

- การบรรยาย  

- การสัมมนา  

- การประชุมเชิงวิชาการ 
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4 องคประกอบความสามารถ 

ในการมีมนุษยสัมพันธ 

- การศึกษาดูงาน  

- กิจกรรมนันทนาการรวมกัน 

- การบรรยาย 

5 องคประกอบความสามารถ 

ในการมีคุณธรรม  

- การศึกษาดูงาน  

- กิจกรรมนันทนาการรวมกัน 

- การบรรยาย 

6 องคประกอบความสามารถ 

ในการมีวิสัยทัศน  

- การศึกษาดูงาน  

- การระดมความคิด 

- การเรียนรูออนไลน 

  

5.  ผลการวิจัย 

           การวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหม ไดสรุปผลการวิจัยตามประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 

           5.1  องคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล

ยุคใหม พบวามี 6 องคประกอบหลัก คือความสามารถในการคิดนอกกรอบ, ความสามารถ

ในการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการกําหนดเปาหมาย, ความสามารถในการมีมนุษย

สัมพันธ, ความสามารถในดานการมีคุณธรรม และ ความสามารถในดานการมีวิสัยทัศน  

          5.2  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล

ยุคใหมพบวา มีท้ังหมด 7 วิธี ประกอบดวย การเรียนรูออนไลน, การระดมความคิด, การสัมมนา, 

การประชุมเชิงวิชาการ, การศึกษาดูงาน กิจกรรมนันทนาการ และการบรรยาย โดยในแตละ 

องคประกอบอาจจะตองใชหลายวิธีการผสมผสานกัน  

           5.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหม มี 5 กระบวนการคือกระบวนการ ( L T S D E model ) ประกอบดวย 

กระบวนการให “รู” หรือ L (Learning), กระบวนการให “คิด” หรือ T (Thinking), 

กระบวนการให “ดู” หรือ S (Seeing), กระบวนการให “ทํา”หรือ D (Doing) และ 

กระบวนการ “ประเมินผล” หรือ E (Evaluation) ดังแผนภาพท่ี 1 
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แผนภาพท่ี 1  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (L T S D E  Model) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเปลีย่นแปลงในยุคโลกาภิวตัน (Globalization) : เศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง เทคโนโลยี ฯลฯ 
 

วิธีการพัฒนา (proceure)  

- การระดมสมอง  การศึกษาดูงาน 

- เรียนรูออนไลน  กิจกรรม

นันทนาการ 

- การสมัมนา  การบรรยาย 

- การประชมุเชิงวิชาการ 

 

องคประกอบภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 

 -ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 

- ความสามารถในการเปลีย่นแปลง 

- ความสามารถในการกําหน 

  เปาหมาย 

- ความสามารถในการมีมนุษยสมัพันธ 

- ความสามารถในการมีคุณธรรม 

- ความสามารถในการมีวิสยัทัศน 
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6. การอภิปรายผล 

          การวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหม ไดสรุปการอภิปรายผลการวิจัยตามประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 
 
           6.1 การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลยุคใหม               

          มีองคประกอบท่ีมีความเหมาะสมกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

องคการบริหารสวนตําบลยุคใหม 6 องคประกอบ ประกอบดวย 1) ความสามารถในการคิด

นอกกรอบ 2) ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 3) ความสามารถในการกําหนดเปาหมาย 

4) ความสามารถในการมีมนุษยสัมพันธ 5) ความสามารถในการมีคุณธรรม 6) ความสามารถ

ในการมีวิสัยทัศน  โดยสอดคลองกับความคิดเห็นของ Ireland and Hill, 1999 (อางอิงจาก

สุเทพ พงศศิริวัฒน, 2548) ท่ีกลาววา “คุณลักษณะความเปนผูนําเชิงกลยุทธไวหกประการ 

คือ มีความสามารถใหวิสัยทัศน, ใหความสําคัญตอการใชประโยชนและจุดเดนขององคกร,                  

มีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรขององคการ, ใหการสนับสนุนดํารงรักษาวัฒนธรรมองคกร, ใหความ 

สําคัญกับงานดานจริยธรรม ความซ่ือสัตยมีคุณธรรม และยึดม่ันในหลักการของตน สามารถ

สรางความมีประสิทธิภาพและการเริ่มงานใหมๆ ท่ีมุงผลท้ังระยะสั้นและระยะยาว”, แนวคิด

ของ Dubin, 1998 (อางอิงจากรังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) กลาววา “คุณลักษณะความ

เปนผูนําเชิงกลยุทธไว 5 ประการ คือ มีความคิดความเขาใจระดับสูงแกไขปญหาไดอยาง

สรางสรรค, ตองสามารถนําปจจัยนําเขาตางๆ มากําหนดกลยุทธ, ตองคาดหมายอนาคตมอง

ภาพอนาคตไดอยางทะลุปรุโปรง เพ่ือจะไดกําหนดทิศทางขององคการในอนาคต, ตองมีความคิด 

ในทางกาวหนา สรางสรรค เพ่ือเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนตองมีความสามารถ และสอดคลอง 

กับผลงานการวิจัยของจอหนสัน และโชลส (Johnson and Scholes, 2003: บทคัดยอ) ได

ศึกษากลยุทธการพัฒนาพบวาผูนําเชิงกลยุทธเปนผูท่ีมีเอกลักษณเฉพาะตัวในการพัฒนากล

ยุทธและเปนผูท่ีมองเห็นการเปลี่ยนแปลงมีวิสัยทัศน ภารกิจ และจุดประสงคท่ีชัดเจนความ 

มีเอกลักษณเฉพาะตัวนี้นําไปสูความสําเร็จขององคการ 
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          6.2  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวน

ตําบลยุคใหม ท้ังหมด 7 วิธี พบวา มีวิธีท่ีท่ีผูเชี่ยวชาญซ่ึงเปนผูใหขอมูลสําคัญมีความเห็น

ตรงกันมากท่ีสุดคือ การศึกษาดูงาน (Study tour) ท้ังนี้อาจจะเนื่องจากวาผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ การจัดการฝกอบรมหรือการพัฒนา

ศักยภาพบุคคลตองเปนแบบการจัดการเรียนรูแบบผูใหญท่ีมุงเนนใหไดไปเห็นและสัมผัสกับ

ของจริงอีกประการหนึ่งการไดออกไปเห็นองคการภายนอกจะทําใหผูบริหารเกิดวิสัยทัศน

เกิดการเปรียบเทียบการทํางานและการพัฒนาระหวางองคการและอาจเกิดความสัมพันธ 

เกิดเครือขายการพัฒนาระหวางองคการเกิดความรวมมือภายนอกองคการท่ีในอนาคตจะมี

เปนความจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ ไพรัตน 

ตระการศิรินท (วิธีการพัฒนาผูบริหารทองถ่ิน, 2556, บทสัมภาษณ, เม่ือวันท่ี 17 กันยายน)

ท่ีกลาววาการพัฒนาผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองสงเสริมใหเขาไปเห็นไปสัมผัส

กับโลกกวางภายนอกไปใหเขาเห็นสิ่งใหมๆ เพ่ือใหเขาจะไดมีวิสัยทัศนท่ีดี     

          6.3  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล

กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ Model (L T S D E) เปนกระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม กลุมจังหวัดภาคเหนือตอนลาง

ประกอบดวย  

               1)  ข้ันตอนท่ี 1 “L” (Learning)  คือ การให “รู” เปนข้ันตอนท่ีเปน

การใหความรู คือ รูถึงวิทยาการความรูใหม และสิ่งใหมๆ ใหความรูในสิ่งท่ีเขาไมเคยรู ไมเคย

เห็น รูในสิ่งท่ีดีๆมีประโยชนตอการนํามาพัฒนาองคการ 

               2)  ข้ันตอนท่ี 2 “T” (Thinking) คือ การให “คิด” เปนข้ันตอนท่ี

กระทําตอจากการใหความรู คือ เม่ือรูแลวตองนําไปคิด คิดเปรียบเทียบ คิดวิเคราะห แลว

นํามาปรับใหเปนกลยุทธของตนขององคกร คือให “คิดเปน” 

               3)  ข้ันตอนท่ี 3 “S” (Seeing) คือ การให “ดู” เปนข้ันตอนท่ีกระทําตอ

จากการ “คิด” คือเม่ือรูแลวคิดแลว กําหนดเปนกลยุทธของตนแลวก็ใหพาไปดูองคการท่ีเขา

บริหารไดสําเร็จวาเขาทํากันอยางไร เหมือนกับท่ีตนคิดไวหรือไม เพ่ือเปนการเปรียบเทียบ

กอนลงมือทํา 
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               4)  ข้ันตอนท่ี 4 “D” (Doing)  คือ การให “ทํา” เปนข้ันตอนสุดทายท่ี

เม่ือรูแลว คิดแลว ไปดูแลว เปรียบเทียบวิเคราะห ขอดี ขอเสีย เรียบรอยแลวตองใหลงมือทํา 

หรือฝกปฏิบัติใหเห็นของจริง 

               5)  ข้ันตอนท่ี 5 “E” (Evaluation) คือการวัดและประเมินผลเปนการ

ประเมินผล เพ่ือใหเกิดความมีประสิทธิภาพในทุกข้ันตอนของการพัฒนาโดยยึดตามหลักของ

การประเมินผล คือ 1. ประเมินผลการเรียนรู 2. ประเมินแผนงานโครงการ 3. ประเมินผล

การปฏิบัติงาน ซ่ึงการประเมินดังกลาวเปนการประเมินในทุกข้ันตอนของกระบวนการพัฒนา

อันจะสงผลใหการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหม

มีความสมบูรณเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

           โดยกระบวนการพัฒนาท้ัง 5 กระบวนการอาจจะมีปจจัยดานสภาวะ

แวดลอมการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมในยุคโลกาภิวัฒน ท่ีจะเขา

มามีผลกระทบทําใหตองปรับปรุงวิธีการพัฒนาใหทันสมัยอยูตลอดเวลา แตอยางไรก็ตาม

หากผูบริหารมีการแสวงหาความรวมมือภายนอกองคการเขามาเปนตัวเสริมก็จะทําใหการใช

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลยุคใหมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

           สอดคลองกับวิธีการพัฒนาผูบริหารระดับสูงของสํานักงาน กพ. (อางอิง 

www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com-content. สื บ ค น เ ม่ื อ วั น ท่ี  18 

ธันวาคม 2556) ท่ีกลาววา การพัฒนาผูนําระดับสูงไดกําหนดเปน 4 กระบวนการ คือ รู, คิด, 

ดู, ทํา แตสําหรับรูปแบบการพัฒนาจากการศึกษาในครั้งนี้ไดเพ่ิมข้ันตอนการวัดและ

ประเมินผลเพ่ือเปนการตรวจสอบและประเมินผลตั้งแตการประเมินผลการเรียนรูในข้ันตอน

การใหรู การประเมินผลการจัดทําแผนงานโครงการซ่ึงเปนการประเมินในข้ันตอนการใหคิด

และใหดูคือหลังจาก รู คิด ดู แลวผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลจะตองนํามาสังเคราะห

เปนแผนงานโครงการของตนกอนลงมือทํา จากนั้นก็จะประเมินผลการปฏิบัติงานคือหลังจาก

ลงมือทําแลวก็จะตองจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยเพ่ือใหเกิดความสมบูรณของ

กระบวนการพัฒนาตอไป และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Locke, A, Tarantino, A 

(2006: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ผลการวิจัยพบวาคือ

รูปแบบ 4 A ประกอบดวย สวนประกอบ 4 สวนไดแก 1) การประเมินคา (assesment)              

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com-content
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2) การกําหนดแนวทาง (alignment) 3) การประยุกตใช (application) 4)การไปถึง

จุดมุงหมาย (achievement) 

 

7. ขอเสนอแนะ 

      7.1  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

     จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ของผูบริหาร

องคการบริหารสวนตําบล มีสวนสําคัญตอการบริหารงานตอการบริหารงานองคการบริหาร

สวนตําบล ดังนั้นหนวยงานท่ีเก่ียวของสมควรท่ีจะดําเนินการดังนี้ 

     1)  องคการบริหารสวนตําบลซ่ึงเปนองคกรภาครัฐขนาดเล็ก ท่ีอยูใกลชิด

กับประชาชนมากท่ีสุด เกิดจากการกระจายอํานาจการปกครองใหกับองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล ถือไดวาเปนผูบริหารสูงสุดจะตองไดรับการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพ่ือใหสามารถบริหารองคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุค

โลกาภิวัฒน โดยนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการสวนตําบล

ยุคใหม จากการศึกษาครั้งนี้ไปปรับใช 

     2)  หนวยงานกํากับดูแลตั้งแตระดับ อําเภอ จังหวัด กรมสงเสริมการ

ปกครองสวนทองถ่ินสมควรใหการสนับสนุนสงเสริมใหมีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ใหกับผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลอยางตอเนื่อง โดยอาจนํารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธจากการศึกษานี้ไปปรับใชพรอมกับใหมีการประเมินผลและปรับปรุงใหทันกับ

ยุคโลกาภิวัฒน ท่ีสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

  7.2  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

    1)  ควรมีวิจัยการประเมินผลกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล เพ่ือปรับปรุงพัฒนากระบวนการใหมีความสอดคลอง

กับสภาพแวดลอมทาง การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู
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ตลอดเวลา อันจะสงผลใหผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลสามารถบริหารองคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

    2)  ควรมีการวิจัยความรวมมือภายนอกองคการของผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบล เพ่ือสงเสริมใหการใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารองคการบริหาร

สวนตําบลมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
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