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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั 
และ  3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน  240 คน ซ่ึงไดม้าโดยก าหนดกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive 
Sample) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานดว้ย t-test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว F-test และทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิของ LSD.  
        ผลการวจิยั พบวา่  1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั  2) ผลการเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ จ าแนกตาม



ง 

ระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวมแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  3) ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ ผูบ้ริหารควรมี
การปรึกษาหารือกบัทุกฝ่ายเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายท่ีเป็นทิศทางเดียวกนั ไม่ควรยดึถือตวัเองมาก
เกินไป การท่ีผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยูบ่นความถูกตอ้งเหตุผล ความจ าเป็นและความ
เป็นไปไดข้องงานท่ีท า ควรยกยอ่งชมเชย ใหก้ าลงัใจ หรือใหร้างวลัเม่ือมีผลงานท่ีเกิดกบั
องคก์ารเพื่อใหมี้ก าลงัใจปฏิบติังานต่อไป ถา้ท างานใดไม่ส าเร็จจึงไม่ควรวา่กล่าวติเตียนต่อ
หนา้คนอ่ืนหรือในท่ีประชุม ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเรียนต่อสูงข้ึน   
ควรสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างาน ควรกลา้ตดัสินใจ ในการมอบหมายงาน 
ไม่ควรเกรงใจผูอ้าวโุสกวา่มากเกินไป จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีควรศึกษาภูมิหลงัของผูร่้วมงานแต่ละ
คน ถึงความสามารถท่ีโดดเด่น ความถนดั แลว้มอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถ 
ผูป้ฏิบติั รวมถึงการวางตวัเป็นกลางไม่เอนเอียงฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมีผลประโยชน์ส่วนตวั 
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ABSTRACT 
  
 This research aimed to study  1) transformational leadership of administrators of 
local administrative organization,  2) comparison of the executive leadership changes in the 
opinions of local government personnel in the organization by level of education, individual 
and institutional affiliation, and  3) the suggestion about the development guidelines 
transformational leadership of administrators of local administrative organization in Khao 
Wong District, Kalasin Province.  The sample’s 240 persons consist of personnel of local 
administrative organization; they’re selected by cluster sampling and purposive sample.   
The instrument for collecting was the five rating scale with .96 of reliability and the 
structured interview.  The statistics were frequency, percentage, mean, standard deviation and 
testing a hypothesis by t-test, and F-test and would be tested by LSD.  
 The research results were found as follows ;  1) The levels of transformational 
leadership of administrators of local administrative organization in Khao Wong District, 
Kalasin Province was found as a whole at a high level, considering by aspects was found in 
all were at a high level.  Arranging the arithmetic mean from highest to lowest namely; the 
idealized influence or charisma leadership, the individualized consideration, the intellectual 
stimulation, and the inspiration motivation, respectively.  2) The comparison of the 
transformational leadership of administrators of local administrative organization in  
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Khao Wong District, Kalasin Province as overall classified by level of education, individual, 
and affiliations were different by statistical significant at .05 level. 3) The suggestion about 
the development guidelines transformational leadership of administrators of local 
administrative organization in Khao Wong District, Kalasin Province; executives should have 
a consultation with all parties to achieve that goal is the same. Do not take yourself too.  
The executive orders on what should be the reason. The necessity and feasibility of the work 
done. Should praise, encouragement or reward the performance of the organization are 
encouraged to perform next. If the work is not completed, it should not matter slams in front 
of others or in a meeting. Management should encourage personnel have the opportunity to 
continue to rise. Should support the use of technology in the workplace. Decision should the 
delegation not hesitate senior too. It is important to study the backgrounds of the individual 
associates. Is outstanding aptitude and knowledge to meet the delegation. The practitioners 
can including neutralization unbiased party with private interests. 
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บทที ่1 

บทน า 

ภูมหิลงั 

 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เปรียบเสมือนกฎหมายแม่บทท่ีมีลกัษณะเป็นการปฏิรูปการปกครอง
ทอ้งถ่ินไทย และมีการบญัญติัมาตราต่าง ๆ อยา่งเป็นรูปธรรม รวมทั้งก าหนดอ านาจหนา้ท่ีการ
ใหบ้ริการสาธารณะแก่สังคมและชุมชน ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการท างานประสาน
กบัองคก์ารอ่ืน ๆ เป็นจ านวนมาก ชีวติของผูป้ฏิบติังานยอ่มมีความผกูพนักบัองคก์ารและ
ท างานร่วมกบัองคก์ารโดยไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ทั้งองคก์ารภาครัฐ และเอกชน อีกทั้งในยคุ
กระแสโลกาภิวฒัน์ ท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงอยูใ่นขณะน้ีไดส่้งผลใหป้ระเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีการ
ปฏิรูปการบริหารองคก์ารยคุใหม่ เพื่อพฒันาใหอ้งคก์ารไดใ้ชท้ฤษฎีเชิงปฏิบติัน าความคิดไปสู่
ความส าเร็จและเป้าหมายขององคก์าร การพฒันาองคก์ารจะส าเร็จหรือลม้เหลวข้ึนอยูก่บั
ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกคนในองคก์าร ท่ีจะตอ้งมีความจริงใจ และร่วมมือกนัในการพฒันาองคก์ารให้
ประสบความส าเร็จ ดงันั้น หน่วยงานหรือองคก์ารท่ีน าหลกัการและนโยบายการพฒันาองคก์าร
ไปปฏิบติัภายในองคก์ารจะตอ้งมีผูน้ าในการพฒันา ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดท่ีจะช่วยให้การด าเนินการของหน่วยงานส าเร็จตามเป้าหมาย (โกวทิย ์ 
พวงงาม. 2552 : 5)  
 การปฏิรูปการบริหารองคก์ารในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง ทุก ๆ องคก์ารตอ้งเผชิญกบั
สภาวะการเปล่ียนแปลง ทั้งในระดบัโลก ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ ระดบัสังคมระดบั
องคก์าร ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล ทั้งในดา้นสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
วฒันธรรม ค่านิยม และขอ้มูลข่าวสารเทคโนโลยอ่ืีน ๆ และผลจากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี
ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ ส าหรับประเทศไทยท่ีผา่นมาเราไดเ้ผชิญกบัสภาวะวกิฤติ
เศรษฐกิจอยา่งรุนแรงและยงัมีผลกระทบต่อเน่ืองมาถึงปัจจุบนั หากมองในระดบัองคก์าร 
ทุกองคก์ารทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน และในทุกระดบั ทุกกลุ่มขององคก์าร  
มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวิเคราะห์ตนเอง หรืออาจจะตอ้งเปรียบเทียบกบัคู่แข่งขนัของตน  
ทั้งในจุดอ่อนจุดแขง็โอกาสและอุปสรรคปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อใหเ้ห็นความส าคญั  
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และความเร่งด่วนในการท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงตนเอง และเพื่อใหต้ระหนกั
อยา่ง แทจ้ริงวา่หากเราไม่เปล่ียนแปลงตนเอง ขณะท่ีสภาวะแวดลอ้ม และปัจจยัต่าง ๆ รอบตวั
เรามีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา หรือมวัแต่หลงตนเองวา่ตนยิง่ใหญ่และเช่ือวา่ตนจะ
สามารถอยูไ่ดโ้ดยไม่ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอาจจะน าไปสู่ความลม้เหลวขององคก์ารได ้ 
(ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ. 2550 : 5) ซ่ึงปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีอิทธิพลมากต่อ
ความส าเร็จของงาน คือ ภาวะผูน้ า ทั้งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาในทุก ๆ ระดบั 
และทั้งภาวะผูน้ าของพนกังานทุก ๆ คนในองคก์ารดว้ย ภาวะผูน้ าในท่ีน้ีจะหมายถึงพฤติกรรม
หรือกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มในการท างานเพื่อให้บรรลุผล
ตามเป้าหมาย ภาวะผูน้ า คือ บุคคลท่ีเป็นแบบอยา่งผูน้ าไม่ใช่วา่จะเป็นแต่ผูน้ าเสมอไปบางคร้ัง
องคก์ารจะประสบความส าเร็จไดผู้น้  าบางคนก็เป็นผูต้ามได ้เพราะวา่ทุกวนัน้ีสังคมจะอยูไ่ด ้
ก็ต่อเม่ือมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (ทองใบ สุดชารี. 2550 : 45)    
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูน้ าใชก้ารปฏิสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงานในการสร้างความร่วมมือสร้างแรงจูงใจของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน จนส่งผลให้
ผูร่้วมงานตระหนกัถึงความส าคญัและรู้สึกอยากเปล่ียนแปลงและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึน การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก 
แต่มีแนวคิดทฤษฎีหน่ึงท่ีไดรั้บการยอมรับและกล่าวถึงกนัมากคือ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” 
(Transformational Leadership) ซ่ึงมีงานวจิยัจ านวนมากสนบัสนุนทฤษฎีน้ีทัว่โลกและยนืยนัวา่ 
ทฤษฎีน้ีสามารถน าไปประยกุตไ์ดใ้ช ้และสามารถพฒันาภาวะผูน้ าไดใ้นทุกองคก์ารในประเทศ
ต่าง ๆ ท่ีพฒันาแลว้รวมถึงประเทศไทย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององคก์าร ผลการปฏิบติังานทั้งของกลุ่ม และของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจตคติต่อการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดี รวมถึงการ
พฒันาบุคลากรในองคก์าร (ปริญญา ตนัสกุล. 2550 : 7) กระบวนการสร้างหรือพฒันาคนใหมี้
ประสิทธิภาพ เป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชน เพราะ
ความเจริญกา้วหนา้ทางวชิาการและเทคโนโลยเีป็นไปอยา่งรวดเร็วมาก องคก์ารหรือสถาบนั
ต่าง ๆ จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้และมีประสิทธิภาพท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้งานระดบั
ต่าง ๆ มากข้ึน “คน” จึงยงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหารองคก์ารระดบัต่าง ๆ ของหน่วยงาน ซ่ึงจะน าองคก์ารสู่ความส าเร็จหรือเป้าหมาย 
ดงันั้น การท่ีจะเป็นผูน้ าท่ียิง่ใหญ่หรือเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จดา้นผูน้ านั้นจะตอ้งบริหาร  
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3 ปัจจยั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแ้ก่ การบริหารตนเองใหเ้ป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ การบริหารคน ไดแ้ก่ ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหต้ั้งอกตั้งใจท่ีจะปฏิบติั
หนา้ท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานอยา่งเตม็ความสามารถ และการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
จนกระทั้งบงัเกิดผลงานบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(เจษฎา นกนอ้ย. 2554 : 
45) ทั้ง 3 ปัจจยัเป็นส่ิงท่ีท าใหผู้บ้ริหารประสบผลส าเร็จโดยเฉพาะการบริหารตนเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งมีและสร้างภาวะผูน้ าพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ยดึแนวคิดของภาวะ
ผูน้ าแห่งการปรับเปล่ียน (Transformation) เพื่อน าไปประยกุตใ์ชรั้บมือกบัความเปล่ียนแปลง
ของสังคมโลก โดยมีหลกัท่ีวา่ความจริงส่ิงเดียวท่ีไม่เคยเปล่ียนคือ ทุกส่ิงทุกอยา่งลว้นเปล่ียน 
แปลง ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นเช่นใด ถา้ผูน้ ามีความสามารถในการพฒันาความคิดการปลูกผงั
ค่านิยม ผูน้ าก็จะสร้างพลงัในทางสร้างสรรค ์และการตดัสินใจได ้เม่ือนั้นผูน้ าก็จะสามารถ
สร้างองคก์ารท่ีแขง็แกร่งข้ึนได ้(ธวชั บุณยมณี. 2550 : 34 - 35) 
 ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน นอกจากน้ีผูบ้ริหารองคก์ารยงัตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพในการ
เปล่ียนแปลง และสามารถแสดงพฤติกรรมผูน้ าในการบริหาร มีวสิัยทศัน์กวา้งไกลท่ีจะบริหาร
องคก์ารของตน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งปรับเปล่ียน
พฤติกรรมผูน้ า หรือแสดงพฤติกรรมในการบริหารเป็นผูน้ าดว้ยการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
ร่วมมือกนัท างานอยา่งมีความสุข ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้ าใหเ้หมาะสม
และเป็นท่ียอมรับแก่ผูร่้วมงาน ประพฤติตนเป็นตวัอยา่งแก่เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน อนัจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท าใหทุ้่มเท
ใหแ้ก่งาน ผูน้ าตอ้งสร้างความผกูพนัรักใคร่ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารเพื่อใหเ้กิดความรัก  
และความศรัทธาในตวัผูน้ าพร้อมท่ีจะร่วมมือกนัท างานให้หน่วยงานของตนประสบผลส าเร็จ 
ดงันั้น ภาวะผูน้ ายอ่มมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรท่ีจะท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ใหป้ระสบความส าเร็จหรือมีความเฉ่ือยชาทอ้แทใ้นการท างาน (ปริญญา ตนัสกุล. 2550 : 14) 
 ในการปฏิบติัราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ตามตวัช้ีวดักรอบการประเมินมาตรฐานการปฏิบติั
ราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 4 มิติ คือ ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการบริหาร 
งานบุคคลและกิจการสภา ดา้นการบริหารงานการเงินและการคลงั และดา้นการบริการ
สาธารณะ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก 
ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะใชค้วามเป็นผูน้ าท่ีดีในการจูงใจเพื่อระดมพลงั
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ความสามารถและทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั อีกทั้งสร้างส านึกความรับผดิชอบต่อเน่ืองใหแ้ก่
พนกังาน แต่ก็ยงัไม่สามารถคน้หาหนทางแกไ้ข และขจดัปัญหาขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินให้
หมดไปเพื่อรองรับการกระจายอ านาจในการบริหาร และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัขาด
ความเขม้แขง็ในการด าเนินการ ยงัไม่มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารขาดการใช้
ภาวะผูน้ ากระจายความรับผดิชอบอยา่งเป็นธรรมไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของตน 
และการใชภ้าวะผูน้ าใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการสามารถ
ปรับตวัให้เหมาะสมกบัทุกสภาพการณ์ได ้และการใชค้วามรู้ความสามารถของตนให้เกิด
ประโยชน์ต่อการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิผลดว้ย โดยสภาพปัญหาเหล่าน้ีเกิดจากผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่มีการพฒันาท่ีท าให้องคก์ารเกิดประสิทธิพล เช่น การสร้าง
บารมีและการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมคติ การจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจในการปฏิบติังานใหก้บั
สมาชิกในองคก์าร การกระตุน้และสร้างปัญญาใหแ้ก่สมาชิกเพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งสมาชิก การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
การใหร้างวลัและลงโทษอยา่งเท่าเทียมและเสมอภาคภายใตก้ฎเกณฑเ์ดียวกนั (ส านกังาน
ทอ้งถ่ินอ าเภอเขาวง. 2557 : 4 - 5) และดว้ยขอ้จ ากดัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
อ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของโครงสร้างองคก์รและอ านาจหนา้ท่ี 
ท าใหภ้าวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความแตกต่างกนั ดงันั้น ผูน้  าองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี
วสิัยทศัน์ท่ีแตกต่างในแต่ละแห่งบางแห่งขาดวสิัยทศัน์ในการพฒันาองคก์ร ท าใหศ้กัยภาพ
ท างานนอ้ย การตดัสินใจของผูน้ าองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมุ่งแต่ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ
โดยไม่ไดค้  านึงถึงการพฒันาท่ีแทจ้ริง มีการฮั้วประโยชน์กนัเอง ความร่วมมือในการพฒันามี
การพฒันาเฉพาะพื้นท่ี หรือเฉพาะส่วนท่ีเป็นพวกพอ้งตนเองก็จะไดรั้บความร่วมมือ แต่ในบาง
พื้นท่ีก็ไม่ไดรั้บความร่วมมือ ความคิดริเร่ิมในการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีนอ้ย 
นโยบายต่างๆ การพฒันาท่ีเกิดข้ึนเป็นการพฒันาแบบเดิมๆ ตอ้งรอให้รัฐบาลเป็นผูก้  าหนด
นโยบายหรือใหน้กัการเมืองเป็นผูก้  าหนดให้ด าเนินตามแนวทางท่ีนกัการเมืองก าหนด การสั่ง
การของผูน้ ายงัมุ่งแต่ผลประโยชน์ตอบแทน ท าใหก้ารพฒันาในปัจจุบนัเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีส่ิง
ตอบแทนอยา่งคุม้ค่าใหก้ารสั่งการแต่ละคร้ัง แรงจูงใจ ในการพฒันาองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีนอ้ย ประชาชนในทอ้งถ่ินมีความอ่อนแอ คนดี มีคุณธรรมไม่ไดรั้บการส่งเสริมและ
ขาดขวญัก าลงัใจ เน่ืองจากมีการมีแต่ระบบอุปถมัภ ์ทุจริตคอรัปชัน่กนัมากเรียกวา่กินกนัทุก
เมนูท่ีมีการใชจ่้ายงบประมาณเลยก็วา่ได ้ซ่ึงท าใหมี้ผลถึงการพฒันาองคก์รเกิดข้ึนไดไ้ม่เตม็ท่ี 
และการพฒันาหน่วยงานหรือองคก์รท่ีส าคญัจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจริง ๆ ซ่ึง ผูน้  าไม่วา่จะ
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เป็นผูน้ าธรรมชาติ ผูน้ าทางการ ผูน้ าองคก์ร หรือปราชญช์าวบา้น มีภาวะผูน้ า มีบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมกบัความเป็นผูน้ า มีขีดความสามารถในการน าแบบประชาธิปไตย แบบผูเ้อ้ืออ านวย 
แบบนกัส่งเสริมความเขม้แข็งของทอ้งถ่ินชุมชน ดงันั้น ผูน้  าควรมีความสามารถในการ
มองเห็นปัญหาขององคก์รหรือชุมชน วเิคราะห์ได ้ผูน้ าควรมีความสามารถในการ ระดมการมี
ส่วนร่วมของคนและองคก์รชุมชนในการแกปั้ญหาและความตอ้งการของชุมชนได ้(ส านกังาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน. 2555 : 9) ซ่ึงกรณีดงักล่าวท่ีส่งผล
ต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองคก์ร จึงท าใหก้ระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นการ
บริหารงานบุคคลและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร อยา่งไรก็ตามภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัวฒิุภาวะและคุณวฒิุของผูบ้ริหารตลอดจนขนาด
ขององคก์าร เน่ืองจากความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 
ประกอบกบัขนาดขององคก์ารยอ่มมีต่อประสิทธิภาพ เน่ืองจากขนาดบ่งบอกถึงทรัพยากร 
องคก์ารขนาดใหญ่ยอ่มมีทรัพยากรท่ีพร้อมกวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองคก์าร
ขนาดเล็กท่ีมีอ านาจในการบริหารงบประมาณและมีการบริหารงานบุคคลภายในองคก์าร 
ของตนเอง  
 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
โดยมุ่งศึกษาถึงปัจจยัแห่งการเป็นผูน้ าท่ีเนน้การเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาความ
เป็นองคก์รวชิาชีพ ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึง
ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารซ่ึงจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะน าไป
ปรับปรุง และเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อจะน าไปสู่การพฒันา
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริงต่อไป 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครอง 
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ส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั  
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

สมมติฐานการวจิัย 

 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ท่ีมีระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั  

ขอบเขตการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง โดยสังเคราะห์กรอบแนวคิดตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 
1993 : 114–122) ท่ีเรียกวา่ “4I” (Four I’s) คือ  
  1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : 
II ; CL) 
  1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
  1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  
  2. ขอบเขตด้านประชากร 
  2.1 ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก 
อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และ
กลุ่มผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 598 คน แบ่งเป็นดงัน้ี 
   2.1.1 กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน (ฝ่ายตรวจสอบถ่วงดุล) จ านวน 84 คน 
   2.1.2 กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ฝ่ายปฏิบติัการ) จ านวน 298 คน 
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   2.1.3 กลุ่มผูน้ าชุมชน (ฝ่ายผูไ้ดรั้บผลกระทบ) จ านวน 216 คน 
  2.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก 
อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และ
กลุ่มผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 240 คน การก าหนดกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
   โดยผูว้จิยัก าหนดหมวดกลุ่มตวัอยา่งเป็นแบบกลุ่ม (Cluster) แบ่งเป็นดงัน้ี 
   2.2.1 กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 60 คน  (ฝ่ายตรวจสอบถ่วงดุล) 
   2.2.2 กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 60 คน  (ฝ่ายปฏิบติัการ) 
   2.2.3 กลุ่มผูน้ าชุมชน  120 คน  (ฝ่ายผูไ้ดรั้บผลกระทบ) 
   ทั้งน้ีพื้นท่ีการวจิยัมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) จ านวน 6 แห่ง ดงันั้น
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั มีจ  านวน 240 คน 
 3. ขอบเขตด้านตัวแปร การวิจัยคร้ังนีม้ีตัวแปรทีเ่กีย่วข้อง ดงัน้ี 
  3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 
   3.1.1 ระดบัการศึกษา  

  3.1.2 ประเภทบุคคล  
  3.1.3 หน่วยงานท่ีสังกดั 
 3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประกอบไปดว้ย  
  3.2.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
  3.2.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
  3.2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
  3.2.4 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 4. ขอบเขตด้านพืน้ที่ คือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุจ านวน 6 แห่ง ดงัน้ี 
  4.1 เทศบาลต าบลกุดสิม 
  4.2 เทศบาลต าบลสระพงัทอง 
  4.3 เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
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  4.4 เทศบาลต าบลสงเปลือย 
  4.5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า 
  4.6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผือ 
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั คือ ระหวา่งเดือนกนัยายน-ธนัวาคม พ.ศ. 2558 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินใชใ้นการชกัจูง แนะน า บงัคบัใหป้ฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
รวมถึงท่าทีท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการบริหารงานและน ากลุ่มคนในชุมชนในการ
ปฏิบติักิจกรรม หรือภารกิจของชุมชนได ้ตลอดทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรค
ต่าง ๆ รวมทั้งมีการบ ารุงขวญั และก าลงัใจผูป้ฏิบติังานเพื่อใหด้ าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดโ้ดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นถึง
การบริหารจดัการท่ีท าใหบุ้คลากรยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธาภาค ภูมิใจ และไวว้างใจใน
ความสามารถ มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 
มีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค 
  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ ากระตุน้ใหบุ้คลากรมี
แรงจูงใจภายใน หรือมีแรงบนัดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน เห็นวา่งานนั้นมีความทา้
ทาย และไม่เห็น แก่ประโยชน์ส่วนตน กระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีม 
  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชก้ระตุน้บุคลากรให้
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานรวมทั้งกระตุน้ใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่
ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ร่วมแสดงความคิดเห็นมีการวเิคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและ
ขอ้มูลหลกัฐาน กระตุน้ใหมี้การตั้งขอ้สมมติฐาน 
  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชว้นิิจฉยั 
และยกระดบัความตอ้งการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลมุ่งพฒันา
บุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากรเป็นรายบุคคลเอาใจใส่ในความตอ้งการของ
บุคลากร  
 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งนายก 
เทศมนตรี และนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนมีวาระ 
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การด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี ในการวจิยัคร้ังน้ี หมายถึง นายกเทศมนตรี และนายกองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 พนักงานส่วนท้องถิ่น หมายถึง พนกังานเทศบาล พนกังานส่วนต าบล และขา้ราชการ
หรือพนกังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีมีกฎหมายจดัตั้ง ซ่ึงไดรั้บการบรรจุ 
และแต่งตั้งใหป้ฏิบติัราชการโดยไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณ หมวดเงินเดือนขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลท่ีใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน น ามาจดัเป็นเงินเดือนของขา้ราชการ
หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
 สมาชิกสภาท้องถิ่น หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ิน เพื่อเขา้มา
ท าหนา้ท่ีตรวจสอบถ่วงดุลการบริหารงานของฝ่ายบริหารและท าหนา้ท่ีออกกฎหมายของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในทุกประเภทตามท่ีกฎหมายก าหนด ในงานวจิยัคร้ังน้ีหมายถึง 
สมาชิกสภาเทศบาลและสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 ผู้น าชุมชน หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีในเขตหมู่บา้นของตนเองตามกฎหมายวา่ดว้ย
ลกัษณะปกครองทอ้งท่ี ไดแ้ก่ ก านนั ผูใ้หญ่บา้น และผูช่้วยผูใ้หญ่บา้นท่ีอาศยัอยูใ่นเขตเทศบาล 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง รูปแบบการปกครองท่ีจดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ถึงฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 และ
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแกไ้ขเพิ่มเติม  
(ถึงฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 มาตรา 40 และมาตรา 41 จ านวน 6 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลกุดสิม 
เทศบาลต าบลสระพงัทอง เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ เทศบาลต าบลสงเปลือย องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคุม้เก่า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผอื 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาของสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วน
ทอ้งถ่ิน และประชาชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีทั้งหมด 3 ระดบั คือ
มธัยมศึกษาและปวช. อนุปริญญาและปวส. และปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป   
 ประเภทบุคคล หมายถึง บุคคลซ่ึงมีสิทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมาย ประกอบดว้ย  
กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และกลุ่มผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
 หน่วยงานทีสั่งกดั หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีบุคคลนั้นท างานในสังกดั
หรือมีช่ืออยูใ่นทะเบียนบา้นในเขตพื้นท่ีต าบลนั้น ๆ จ านวน 6 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลกุดสิม 
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เทศบาลต าบลสระพงัทอง เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ เทศบาลต าบลสงเปลือย องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคุม้เก่า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผอื   

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

 ขอ้สนเทศท่ีไดจ้ากการวจิยัสามารถน าเสนอผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อพิจารณาเป็นทางเลือกในการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 
   



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2. แนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํ 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
  4. หลกัการนาํของผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
  5. บริบทองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดการวจิยั 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) มีรากฐานมาจากแนวคิดหรือหลกัการ
กระจายอาํนาจปกครอง (Decentralization) ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีรัฐบาลซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบ 
ในการบริหารประเทศ ไดก้ระจายอาํนาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินดาํเนินการปกครองทอ้งถ่ิน
ของตนเอง ซ่ึงเน้ือหาท่ีสาํคญัเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินประกอบดว้ยรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. หลกัการกระจายอ านาจ 
  การปกครองทอ้งถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง (Local self Government)  
เป็นเร่ืองท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากกบัแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอาํนาจ  
ไดมี้นกัวชิาการผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านไดก้ล่าวถึงหลกัการกระจายอาํนาจไว ้ดงัน้ี 
  1.1 ความหมายของการกระจายอาํนาจ 
   การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการปกครองในรูปลกัษณะการกระจายอาํนาจ
บางอยา่งซ่ึงรัฐไดม้อบหมายใหท้อ้งถ่ินทาํกนัเองเพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครอง
และบริหารงานทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง ไดมี้นกัวชิาการผูท้รงคุณวฒิุหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย 
ของการกระจายอาํนาจไว ้ดงัน้ี 
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   นนัทวฒัน์ บรมานนัท ์(2552 : 23) ไดก้ล่าววา่ การกระจายอาํนาจปกครอง 
หมายถึง วธีิการหน่ึงในการจดัการปกครองประเทศท่ีรัฐมอบอาํนาจการปกครองบางส่วน
ใหก้บัองคก์รอ่ืนนอกจากองคก์รส่วนกลาง เพื่อจดัทาํบริการสาธารณะบางอยา่งโดยใหมี้ความ
เป็นอิสระ (Autonomy) ในการดาํเนินงานและไม่อยูใ่นการบงัคบับญัชาของส่วนกลาง แต่จะอยู่
ภายใตก้ารกาํกบัดูแล (Tuttle) ของส่วนกลาง 
   โกวทิย ์พวงงาม (2552 : 37) ไดก้ล่าววา่ การกระจายอาํนาจคือ การโอนกิจการ
บริการสาธารณะบางเร่ืองจากรัฐหรือองคก์รปกครองส่วนกลางไปใหชุ้มชนซ่ึงตั้งอยูใ่นทอ้งถ่ิน
ต่าง ๆ ของประเทศ หรือหน่วยงานบางหน่วยงานรับผดิชอบจดัทาํอยา่งเป็นอิสระจากองคก์ร
ปกครองส่วนกลาง  
   Smith (1985 : 1) ไดก้ล่าวถึงหลกัการกระจายอาํนาจปกครองวา่ หมายถึง  
การท่ีรัฐบาลกลางหรือการบริหารราชการส่วนกลางยนิยอมกระจายอาํนาจหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบใหก้บัทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ โดยใหท้อ้งถ่ินมีหน่วยงานท่ีเป็นของตนเอง 
ทาํหนา้ท่ีในการบริหารงานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
   Bush (1991 : 114) กล่าววา่ ความหมายของการกระจายอาํนาจนั้นสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย คือ 1) การกระจายอาํนาจตามอาณาเขต (Size and Boundary Based) 
หมายถึง การมอบอาํนาจไปใหท้อ้งถ่ินจดัทาํกิจกรรมหรือบริการสาธารณะภายในเขตทอ้งถ่ิน
แต่ละทอ้งถ่ิน มีอิสระบางประการในการปกครองตนเอง และ 2) การกระจายอาํนาจตามภารกิจ 
(Functional) หมายถึง การมอบอาํนาจให้องคก์ารสาธารณะจดัทาํกิจกรรมประเภทใดประเภท
หน่ึงเพื่อใหมี้อิสระในการดาํเนินงานใหเ้หมาะสมกบังานนั้น ๆ 
   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การกระจายอาํนาจ หมายถึง การถ่ายโอนอาํนาจการตดัสินใจ 
ทรัพยากร และภารกิจ จากภาครัฐ ส่วนกลาง ใหแ้ก่องคก์รอ่ืนใด ไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐ
ส่วนภูมิภาค องคก์รอิสระ องคก์รทอ้งถ่ิน องคก์รเอกชน โดยเฉพาะภาคประชาชน ไป
ดาํเนินการแทน ซ่ึงการถ่ายโอนดงักล่าว อาจจะมีลกัษณะเป็นการถ่ายโอนเฉพาะภารกิจ ซ่ึงเป็น
การแบ่งภารกิจ ใหแ้ก่องคก์รท่ีไดรั้บการกระจายอาํนาจดาํเนินการ หรือ เป็นการถ่ายโอนโดย
ยดึพื้นท่ีเป็นหลกั ซ่ึงเป็นการแบ่งพื้นท่ีเป็นหน่วยงานยอ่ยในการดาํเนินการ 
  1.2 เหตุผลและขอ้สนบัสนุนการกระจายอาํนาจ 
   หควณ ชูเพญ็ (2551 : 8 - 9) ไดก้ล่าวถึงเหตุผลและขอ้สนบัสนุนการกระจาย
อาํนาจวา่ประกอบไปดว้ยปัจจยัสาํคญั 2 ประการไดแ้ก่ 
    1.2.1 เหตุผลและขอ้สนบัสนุนทางดา้นเศรษฐกิจไดแ้ก่ 
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     1) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัสรรบริการสาธารณะบางอยา่ง  
และยงัช่วยตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดดี้ เพราะองคก์รทอ้งถ่ินยอ่ม
ทราบความตอ้งการของประชาชนไดดี้กวา่รัฐบาลกลาง อีกทั้งยงัมีการตรวจสอบจากประชาชน
ในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งใกลชิ้ดกวา่การตรวจสอบจากส่วนกลาง 
     2) ช่วยใหป้ระชาชนมีจิตสาํนึกในการเสียภาษีโดยสมคัรใจมากข้ึน 
เพราะการกระจายอาํนาจเป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย
และบริหารทรัพยากรของทอ้งถ่ิน ทาํใหป้ระชาชนรู้สึกเป็นเจา้ของ และรับรู้วา่ภาษีของตน 
ท่ีเสียไปถูกนาํไปใชท้าํอะไรบา้ง อีกทั้งส่งผลประโยชน์กลบัมายงัตนอยา่งไรบา้ง 
     3) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัเก็บภาษี นอกจากน้ียงัทาํใหธุ้รกิจ 
และประชาชนในทอ้งถ่ินเขา้สู่ระบบภาษีมากข้ึน เพราะองคก์รทอ้งถ่ินจะจดัเก็บภาษีทอ้งถ่ิน 
ไดดี้กวา่รัฐบาลกลางเพราะมีขอ้มูลและความใกลชิ้ดกบัธุรกิจและประชาชนในทอ้งถ่ินมากกวา่ 
    1.2.2 เหตุผลและขอ้สนบัสนุนทางดา้นการเมือง 
     1) เป็นรากฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะการ
กระจายอาํนาจการปกครองและการคลงั เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม
ในการปกครองและการบริหารทรัพยากรของทอ้งถ่ิน เช่น การเลือกผูแ้ทนเขา้ไปบริหารและ
ปกครองทอ้งถ่ิน ในขณะท่ีผูบ้ริหารเองก็มีความใกลชิ้ดกบัประชาชน สามารถรับฟังความเห็น
จากประชาชนไดง่้าย และยงัเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางในการแกไ้ขปัญหาของ
ทอ้งถ่ินดว้ย ช่วยใหรั้ฐบาลกลางสามารถทุ่มเทศกัยภาพและเวลาในการแกปั้ญหาระดบัชาติ
ไดม้ากข้ึน 
     2) เป็นรากฐานในการฝึกผูน้าํทางการเมืองของประเทศ เน่ืองจากวธีิการ
กระจายอาํนาจการปกครองและการคลงั เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนท่ีสนใจการเมืองและ
ตอ้งการรับใชส้ังคม สามารถฝึกฝนตนเองและมีประสบการณ์ในระดบัยอ่ย ๆ ก่อนท่ีจะพฒันา
ไปสู่การเป็นนกัการเมืองในระดบัชาติ ซ่ึงจะช่วยแกปั้ญหาการขาดแคลนผูน้าํในระดบัประเทศ
ท่ีมีประสบการณ์อยา่งแทจ้ริงได ้
  1.3 วตัถุประสงคใ์นการกระจายอาํนาจรัฐ 
   ในการกระจายอาํนาจรัฐมีวตัถุประสงคส์าํคญั 8 ประการ ดงัน้ี (หควณ  
ชูเพญ็. 2551 : 10 - 12) 
    1.3.1 เพื่อความผาสุกของประชาชน การกระจายอาํนาจใหค้นในทอ้งถ่ินมี
ความเขา้ใจ และสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ทั้งทางดา้นสังคมและโครงสร้าง
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พื้นฐานมากข้ึนจะช่วยเพิ่มสวสัดิการใหก้บัทอ้งถ่ินนั้น เพราะคนในทอ้งถ่ินยอ่มรู้ปัญหาและ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ินของตนเองไดดี้กวา่ผูไ้ม่อยูใ่นทอ้งถ่ิน จึงสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของทอ้งถ่ินได ้
    1.3.2 เพื่อลดบทบาทโดยรวมของอาํนาจรัฐทุกระดบั การกระจายอาํนาจ
ทางดา้นรัฐศาสตร์ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ การมอบอาํนาจ (Delegation) และการใหอ้าํนาจ 
(Devolution) ในการปกครองท่ีรัฐบาลใหก้บัหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหท้อ้งถ่ินมี
ความเป็นอิสระในการดาํเนินการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในชุมชนหรือทอ้งถ่ิน 
โดยส่วนกลางเขา้ไปแทรกแซงใหน้อ้ยท่ีสุด การถ่ายโอนอาํนาจหนา้ท่ีไปยงัทอ้งถ่ินมีเหตุผล
สนบัสนุนหลายประการ เช่น ประเทศมีอาณาเขตกวา้งใหญ่ มีอุปสรรคในการเดินทางและ
ติดต่อส่ือสาร ความมีประสิทธิภาพและความไดเ้ปรียบของแต่ละหน่วยปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเชิงขอ้มูลและการปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน และ
ความสามารถในการจดัเก็บรายไดด้ว้ยตนเองท่ีช่วยใหภ้าระของรัฐบาลในการใหค้วาม
ช่วยเหลือลดนอ้ยลง 
    1.3.3 เพื่อเพิ่มความสามารถในการสร้างผูบ้ริหารและการใชผู้บ้ริหารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ การมอบอาํนาจใหก้บัทอ้งถ่ินในการปกครองตนเอง โดยการคดัเลือกบุคคล 
ท่ีจะเขา้มาดูแลทอ้งถ่ินในฐานะตวัแทนของประชาชน ตวัแทนเหล่าน้ีจะตอ้งมีความรับผดิชอบ 
(Accountability) ต่อประชาชนและมีผลงานเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ซ่ึงเป็นการสร้างผูน้าํ
ทอ้งถ่ินใหส้ามารถพฒันาศกัยภาพและทาํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบั
สภาวะแวดลอ้มในพื้นท่ีนั้น ๆ นอกจากน้ียงัเป็นเวทีสร้างนกัการเมืองระดบัชาติใหมี้คุณภาพ 
    1.3.4 เพื่อสร้างระบบการบริหารแบบการบริหารปกครองท่ีดี การบริหาร 
การปกครองท่ีดีเกิดจากการตอบสนองท่ีรวดเร็วของผูน้าํทอ้งถ่ินท่ีมีอาํนาจในการตดัสินใจใน
การใชน้โยบาย มีความรู้และเขา้ใจประเด็นปัญหาของทอ้งถ่ิน และสามารถตอบสนองต่อปัญหา
และความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ยิง่แต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะปัญหา 
แตกต่างกนัการกระจายอาํนาจจะยิง่มีส่วนทาํใหก้ารทาํงานของทอ้งถ่ินมีเอกภาพมากข้ึน 
    1.3.5 เพื่อใหเ้กิดการสร้างสรรคส์ังคมแบบประชาสังคม การเขา้มามีส่วน
ร่วมของภาคประชาชนในการจดัการกบักิจกรรมของบา้นเมือง รวมทั้งกาํหนดทิศทาง วสิัยทศัน์ 
และยทุธศาสตร์การพฒันาทอ้งถ่ินท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัทาํข้ึน โดยการเป็นตวัแทน 
ร่วมอยูใ่นองคก์รท่ีจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ิน จะเกิดการสร้างสรรคท์างสังคมเน่ืองจากประชา
สังคมจะสามารถใหข้อ้มูล ทั้งสะทอ้นความเป็นจริงและความตอ้งการของชุมชนท่ีแทจ้ริงได ้
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    1.3.6 เพื่อใหเ้กิดการพฒันาเศรษฐกิจอยา่งมีประสิทธิภาพ การกระจายอาํนาจ
ไปสู่ทอ้งถ่ินจะทาํใหรั้ฐบาลกลางสามารถนาํขอ้มูลของทอ้งถ่ินมาประสานงานกบัรัฐบาล
ทอ้งถ่ินเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีจะส่งเสริมการดาํเนินนโยบายทางดา้นการพฒันาเศรษฐกิจของ
ทอ้งถ่ินไดม้ากกวา่การท่ีรัฐบาลกลางดาํเนินการภายใตแ้นวทางเดียวกนัทุกทอ้งถ่ิน โดยละเลย
รายละเอียดทางดา้นความแตกต่างกนัไปตามเขตพื้นท่ี 
    1.3.7 เพื่อส่งเสริมการสร้างกระบวนการการประชาธิปไตย การปกครอง
ทอ้งถ่ินจะทาํใหป้ระชาชนเกิดความรอบรู้ทางการเมือง โดยรู้วธีิการเลือกตั้ง การบริหาร
การเมืองทอ้งถ่ิน และการต่อสู้แข่งขนักนัตามวถีิทางการเมือง ในท่ีสุดประชาชนจะรู้วา่ตนมี
ความเก่ียวขอ้งและมีส่วนไดเ้สียกบัการปกครอง เกิดความรับผดิชอบในการบริหารทอ้งถ่ิน 
และหวงแหนประโยชน์อนัพึงมีจากทอ้งถ่ินท่ีอยู ่ซ่ึงเป็นบทบาทสาํคญัในการพฒันา 
และวางรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
    1.3.8 เพื่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการทางการเมือง
และการตดัสินใจในเร่ืองการจดัสรรทรัพยากร การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการเมืองท่ีมีผล 
กระทบต่อประชาชนอยา่งเด่นชดัมากกวา่การเมืองท่ีเกิดจากการปกครองของรัฐบาลกลาง  
ซ่ึงจะนาํไปสู่ความสามารถในการตดัสินใจท่ีสาํคญัคือ การมีส่วนร่วมในกระบวนการทาง
การเมืองและการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบัการจดัสรรทรัพยากร เน่ืองจาก
การกระจายอาํนาจเป็นการนาํการเมืองลงสู่ทอ้งถ่ิน โดยผา่นกระบวนการเลือกตั้ง การหาเสียง 
การเสนอนโยบายและการเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของฝ่ายบริหาร จึงก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองของประชาชน นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินไดดู้แล
บา้นเมืองของตนเอง จดัการแกไ้ขปัญหาชุมชนของตนเอง ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะดูแล
รักษาทรัพยากรของทอ้งถ่ินมากข้ึน 
   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคใ์นการกระจายอาํนาจรัฐเป็นเร่ืองของความ
พยายามในการพฒันากลไกการทาํงานใหมี้ความแหลมคม การคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ในการ
พฒันาศกัยภาพผูน้าํ องคก์รชาวบา้น รวมถึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหเ้กิดเรียนรู้  
การเสริมสร้างกระบวนการทาํงาน การผลกัดนัในทางนโยบายท่ีมีพลงัเช่ือมประสานในหลาย ๆ
ระดบั ระบบฐานขอ้มูล ไม่วา่จะเป็นขบวนการเคล่ือนไหวภาคประชาชนทั้งในระดบัทอ้งถ่ิน
หรือในระดบัสหพนัธ์ กลไกเครือข่ายขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ก็ยงัมีความเช่ือมัน่และมี
ความหวงัต่อแนวทางในระดบัทอ้งถ่ิน ท่ีจะการสร้างกระบวนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
ทอ้งถ่ิน ท่ีมิไดก้ระจุกตวัอยูท่ี่โครงสร้างอาํนาจหลกัดา้นเดียวเพื่อนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง 
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ในเชิงนโยบายการกระจายอาํนาจท่ีเปิดพื้นท่ีใหมี้ความเป็นอิสระและพื้นท่ีการมีส่วนร่วม 
อยา่งแทจ้ริงในการบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ต่อไป  
 2. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
  จากแนวคิด เหตุผลและขอ้สนบัสนุน ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการกระจายอาํนาจ
รัฐดงัท่ีไดก้ล่าวมา ประกอบกบัอุดมการณ์ประชาธิปไตย ซ่ึงมุ่งเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองและกิจกรรมการปกครองตนเอง 
ในระดบัหน่ึง จึงเป็นสาเหตุสนบัสนุนใหเ้กิดการปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) ข้ึน  
ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านท่ีไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 
  อุทยั หิรัญโต (2523 : 2) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ินคือ การปกครองท่ีรัฐบาล
มอบอาํนาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและดาํเนินกิจกรรม
บางอยา่งโดยดาํเนินการกนัเองเพื่อบาํบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานทอ้งถ่ินมีการ
จดัเป็นองคก์ารมีเจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็น
อิสระในการบริหารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวธีิการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะ
ปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐทาํใหเ้กิดข้ึน 
  สมคิด เลิศไพฑูรย ์(2547 : 4-5) อธิบายวา่การปกครอง คือ การใหค้นในทอ้งถ่ินมี
อิสระในการปกครองกนัเองกล่าวอีกนยัหน่ึงคือการปกครองตนเองโดยประชาชนในทอ้งถ่ินซ่ึง
แนวคิดดงักล่าวมีพื้นฐานจากหลกัการกระจายอาํนาจปกครอง (Decentralization) ท่ีหมายถึง
การท่ีรัฐมอบอาํนาจปกครองใหอ้งคก์รปกครองอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่องคก์รปกครองส่วนกลางจดัทาํ
บริการสาธารณะบางอยา่งภายใตก้าํกบัดูแลของรัฐ 
  นครินทร์ เมฆไตรรัตน์และคณะ (2547 : 22)ใหค้วามหมายวา่การปกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึง การปกครองซ่ึงราชการส่วนกลางไดม้อบอาํนาจในการปกครองและบริหารกิจการ
งานใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีและพื้นท่ีของตนท่ีกาํหนดไว้
ตามกฎหมายโดยมีความเป็นอิสระตามสมควรไม่ตอ้งอยูใ่นบงัคบับญัชาของส่วนราชการ
ส่วนกลางราชการส่วนกลางเป็นเพียงหน่วยคอยกาํกบัดูแลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ดาํเนินกิจการไปดว้ยความเรียบร้อยหรืออีกนยัหน่ึงการปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือการกระจาย
อาํนาจของราชการส่วนกลางเพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ไดป้กครองตนเองตามระบอบ
ประชาธิปไตยซ่ึงเป็นอิสระต่างหากจากการปกครองของส่วนกลางท่ีใหอ้าํนาจแก่ประชาชนใน
ทอ้งถ่ินไดป้กครองตนเอง 
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  วฒิุสาร ตนัไชย (2547 : 1) ใหค้วามหมายวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง
ท่ีรัฐบาลกลางหรือส่วนกลางไดก้ระจายอาํนาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองคก์ร 
ท่ีมีสิทธิตามกฎหมาย มีพื้นท่ีและประชากรเป็นของตนเองประการสาํคญัองคก์รดงักล่าวจะตอ้ง
มีอาํนาจอิสระ (Autonomy)ในการปฏิบติัอยา่งเหมาะสม การมอบอาํนาจจากส่วนกลางมี
วตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตาม
เจตนารมณ์ของการปกครองในระบอบประชาธิปไตยไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วมในการเสนอ
ปัญหาตดัสินใจการตรวจสอบการทาํงานและร่วมรับบริการสาธารณะต่าง ๆ อยา่งไรก็ตาม 
แมว้า่การปกครองทอ้งถ่ินจะมีอิสระในการดาํเนินงานแต่ยงัคงอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของ
รัฐบาลกลาง 
  โกวทิย ์พวงงาม (2550 : 13) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีองคก์ร
หน่ึงมีพื้นท่ีอาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดต้ามท่ีหลกัเกณฑก์าํหนดโดยมีอาํนาจ
และมีอิสระในการปกครองตนเองมีการบริหารการคลงัของตน รวมทั้งมีอาํนาจหนา้ท่ีใหบ้ริการ
ในดา้นต่าง ๆ แก่ประชาชนซ่ึงประชาชนในพื้นท่ีดงักล่าวจะมีส่วนร่วมในการบริหารและ
ปกครองตนเอง เช่น การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในชุมชน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารและการปกครองตนเองโดยผา่นตวัแทนท่ีมาจากการเลือกตั้ง เช่น การมีสภาทอ้งถ่ิน 
เป็นตน้ 
  อุดม ทุมโฆสิต (2551 : 222 - 223) ไดอ้ธิบายถึงความหมาย และลกัษณะสาํคญั 
ของการปกครองทอ้งถ่ินจากการประมวลแนวคิดของนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน ซ่ึงสามารถสรุป
สาระสาํคญัของหลกัการปกครองทอ้งถ่ินได ้ดงัน้ี 
   1. การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การจดัการปกครองของทอ้งถ่ินโดยประชาชน
ในทอ้งถ่ิน การจดัการปกครองดงักล่าวกระทาํโดยการเลือกคณะบุคคลเขา้มาดาํเนินการจดัการ
ปกครองซ่ึงทอ้งถ่ินและชุมชนแต่ละชุมชนดงักล่าว อาจมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัในดา้น
อาณาเขต จาํนวนประชากร ความเจริญมัง่คัง่ (เช่น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของไทย จดัเป็น
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบล กรุงเทพมหานคร และเมือง
พทัยา) ทาํใหท้อ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะทางการปกครองเป็นการเฉพาะของตวัเอง 
   2. ทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินท่ีจะสถาปนาข้ึนเป็นหน่วยปกครอง ตอ้งมีคุณสมบติั
พื้นฐานท่ีจาํเป็นหลายประการ คือ 
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    2.1 มีอาณาเขตและประชาชนของทอ้งถ่ินท่ีชดัเจนจนระบุไดว้า่ พื้นท่ีและ
ประชากรไหนเป็นของทอ้งถ่ินและอนัไหนท่ีไม่ใช่ ทั้งเพื่อไม่ใหเ้กิดความสับสนในเขตการ
ปกครองและประชากรผูมี้สิทธิและหนา้ท่ีทางการปกครอง 
    2.2 ทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินจะมีลกัษณะจาํเพาะ (Uniqueness) ของตวัเอง  
ไม่วา่จะเป็นลกัษณะของเขตแดน ประชากร ประเพณี วฒันธรรม ตลอดจนทรัพยากรในทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงลกัษณะเฉพาะของแต่ละทอ้งถ่ินตอ้งการวธีิการปกครองท่ีมีความจาํเพาะเจาะจงกบัทอ้งถ่ิน
นั้น นโยบายปกครองทัว่ไป (General Policy) ของรัฐบาลกลางอาจจะไม่เหมาะสมกบั
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละทอ้งถ่ินเหล่าน้ีก็ได ้ดงันั้นการใชอ้าํนาจของรัฐบาลกลางในทอ้งถ่ิน
ควรจะไดรั้บความเห็นชอบในการประยกุตป์ฏิบติัจากทอ้งถ่ินดว้ย 
    2.3 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีในการปกครองทอ้งถ่ินไวเ้ป็นกรอบปฏิบติั
ชดัเจน ทั้งน้ีเพื่อใหป้ระชาชน คณะผูมี้อาํนาจในการปกครองทอ้งถ่ิน รวมทั้งรัฐบาลกลางได้
เขา้ใจตรงกนัวา่เร่ืองใดท่ีทอ้งถ่ินตอ้งทาํ เร่ืองใดสมควรทาํ และเร่ืองใดไม่สามารถทาํได ้
    2.4 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีฐานะทางกฎหมาย และมีอาํนาจ
อิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม กล่าวคืออาํนาจของหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งเป็นนิติบุคคลท่ีมีอิสระในการทาํงานตามขอบเขตหนา้ท่ีของตวัเองได้
อยา่งเสรี เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง  
หากมีอาํนาจมากเกินไปไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นก็จะกลายสภาพ
เป็นรัฐอธิปไตยเสียเอง เป็นผลเสียต่อความมัน่คงของรัฐในท่ีสุด อาํนาจอิสระของทอ้งถ่ินน้ีมี
ขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะความเจริญ และความสามารถของประชาชนใน
ทอ้งถ่ินนั้น  
    2.5 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งดาํเนินการปกครองโดยอาศยักรอบ 
และอาศยัอาํนาจท่ีไดรั้บโดยสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ีจะดาํเนินการปกครองตนเอง 
สิทธิตามกฎหมายดงักล่าวแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
     2.5.1 สิทธิท่ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินสามารถตรากฎหมาย หรือ
ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ในการบริการตามหนา้ท่ี 
และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัในการใหบ้ริการแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เช่น เทศบญัญติั 
ขอ้บงัคบัตาํบล และขอ้บงัคบัจงัหวดั เป็นตน้ 
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     2.5.2 สิทธิท่ีเป็นหลกัในการดาํเนินการบริหารทอ้งถ่ินคือ อาํนาจในการ
จดัเก็บภาษี กาํหนดงบประมาณ และดาํเนินกิจการใด ๆ เพื่อบริหารกิจการตามอาํนาจหนา้ท่ี
ของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
    2.6 ตอ้งมีความเป็นสถาบนัหรือมีองคก์รท่ีถาวรรองรับ เพื่อทาํหนา้ท่ีในการ
บริหารและดาํเนินการต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการปกครองตนเอง องคก์รท่ีเขา้มาทาํ
หนา้ท่ีปกครองตนเองของทอ้งถ่ินจดัแบ่งเป็นสองฝ่ายคือ องคก์รฝ่ายบริหารและองคก์รฝ่าย 
นิติบญัญติั (เช่น แบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติ
บญัญติั หรือในแบบมหานครคือ กรุงเทพมหานคร จะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่าย
บริหาร สภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่ายนิติบญัญติั เป็นตน้) นอกจากนั้นตอ้งมีสถาบนั 
ของพนกังานทอ้งถ่ินรองรับ เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีผูป้ฏิบติังานแบบถาวรและเป็นมืออาชีพ 
    2.7 ประชาชนในทอ้งถ่ินตอ้งมีส่วนรวมในการปกครองทอ้งถ่ิน  
จากแนวความคิดท่ีวา่ ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้ปัญหาของตวัเองดีกวา่ส่วนกลาง หน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ิน จึงจาํเป็นตอ้งมีคนในทอ้งถ่ินมาบริหารงาน เพื่อใหส้มกบัเจตนารมณ์และ
ความตอ้งการของชุมชน และเป็นการฝึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้ใจในระบบ และกลไก
ประชาธิปไตยดว้ย 
  บุญยิง่ ประทุม (2551 : 12) การปกครองสวนทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครอง
ในระบอบท่ีสาํคญัคือพื้นฐานท่ีชดัเจนถูกตอ้งตามหลกักฎหมายมีการเลือกตั้งจากประชาชน 
ในทอ้งถ่ินและมีความเป็นอิสระในการบริหารทั้งงานคนและงบประมาณแต่ยงัอยูภ่ายใต ้
การกาํกบัดูแลของรัฐ 
  Holloway (1951 : 398) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง
ตนเองของของชุมชนแห่งหน่ึงแห่งใดท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนทาํหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีท่ีกาํหนด 
มีอาํนาจในการบริหารงานคลงั มีอาํนาจในการวนิิจฉยัตดัสินใจ และมีสภาของทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บ
การเลือกตั้งจากประชาชนเป็นองคก์รสาํคญัขององคก์ารน้ี 
  Robson (1953 : 574) ไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินวา่ หมายถึง  
หน่วยการปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้งข้ึนและใหมี้อาํนาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามสมควร อาํนาจในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือนต่ออาํนาจ
อธิปไตยของรัฐ เพราะองคก์รบริหารทอ้งถ่ินมิใช่ชุมชนท่ีมีอาํนาจอธิปไตย องคก์รบริหาร
ทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และเป็นองคก์รท่ีจาํเป็น (Necessary Organization) 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารทอ้งถ่ินนัน่เอง 
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  Clark (1957 : 87 - 89) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครอง
ท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการประชาชนในเขตพื้นท่ีหน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ 
และหน่วยการปกครองดงักล่าวน้ีจดัตั้งและจะอยูใ่นความดูแลของรัฐบาลกลาง 
  Wit (1967 : 101 - 103) ไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินวา่หมายถึง  
การปกครองท่ีรัฐบาลกลางใหอ้าํนาจ หรือกระจายอาํนาจไปในหน่วยการบริหารทอ้งถ่ิน  
เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อาํนาจในการบริหารร่วมกนั รับผิดชอบทั้งหมด
หรือแต่เพียงบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามแนวความคิดท่ีวา่ถา้อาํนาจบริหารมาจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้การบริหารทอ้งถ่ินจึงจาํเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเอง อนัเกิดจากการ
กระจายอาํนาจของรัฐบาลในส่วนกลาง โดยใหอ้งคก์รอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร
ราชการส่วนกลาง มีอาํนาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอาํนาจของตน 
  Montagu (1984 : 574) ไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินวา่ หมายถึง  
การปกครองโดยวธีิการซ่ึงหน่วยการบริหารในทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งผูมี้หนา้ท่ีบริหารโดย
อิสระและไดรั้บอาํนาจอิสระ ตลอดจนความรับผดิชอบ ซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ดโ้ดยปราศจาก
การควบคุมของหน่วยการบริหารส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่ทั้งน้ีการบริหารทอ้งถ่ินยงัอยู่
ภายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอาํนาจสูงสุดของประเทศอยู ่มิใช่วา่ไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตยไ์ป 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง 
ท่ีรัฐบาลมอบอาํนาจใหป้ระชาชนดาํเนินการปกครองตนเอง โดยใหมี้หน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินทาํหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารพฒันา มีอาํนาจในการกาํหนดนโยบาย ตดัสินใจ และ
ดาํเนินกิจกรรมภายใตข้อบเขตของกฎหมายท่ีกาํหนดภายในทอ้งถ่ินของตนเท่านั้น และหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินน้ีตอ้งอยูใ่นความดูแลของรัฐบาล ดงันั้น การเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
โดยตรง คือการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ สามารถเลือกตั้งผูบ้ริหารของตนได้
โดยตรง  
 3. รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  จากความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้พบวา่ ในการ
ปกครองทอ้งถ่ินจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีองคก์รหรือหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีเรียกวา่ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มาทาํหนา้ท่ีในการบริหารทอ้งถ่ิน (Local Administration) ซ่ึงจะมี
ความแตกต่างหลากหลายกนัไปตามขนาดของพื้นท่ีความหนาแน่นของประชากร และความ
เจริญกา้วหนา้ของสภาพเศรษฐกิจ ซ่ึงรูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Forms of 
Government) มีหลายรูปแบบและไดมี้นกัวชิาการหลายท่านท่ีไดเ้สนอรูปแบบขององคก์ร



21 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไว ้อาทิ Norton (1994 : 420-425) เคลเลอร์ และ Keller and Perry (1991 : 
40-42) และหควณ ชูเพญ็ (2551 : 29 – 35) ซ่ึงสามารถสรุปถึงรูปแบบขององคก์รปกครอง
ทอ้งถ่ินท่ีมีการพฒันาการและปรากฏอยูใ่นประเทศต่าง ๆ ได ้6 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 

  3.1 แบบท่ีประชุมเมือง (Town Meeting) หรือท่ีประชุมเมืองท่ีมีผูแ้ทน 
(Representative Town Meeting)  
   รูปแบบท่ีประชุมเมืองหรือท่ีประชุมเมืองท่ีมีผูแ้ทนน้ีเป็นรูปแบบการปกครอง
ทอ้งถ่ินท่ีเก่าแก่ท่ีสุด เป็นระบบการปกครองท่ีมีพื้นฐานของประชาธิปไตยโดยตรงหรือ
ประชาธิปไตยท่ีประชาชนมีส่วนร่วม คาํวา่ Town ในความหมายเดิมนั้นคือ เมืองเล็ก ๆ  
ท่ีมีประชากรตํ่ากวา่ 20,000 คนจะจดัการประชุมตามวาระท่ีกาํหนดข้ึนและประชาชนทุกคน
สามารถเขา้ร่วมได ้โดยท่ีประชุมมีอาํนาจเตม็ในดา้นนิติบญัญติั คือ การออกกฎขอ้บงัคบั  
การกาํหนดอตัราภาษี และการจดัสรรงบประมาณ การปกครองรูปแบบน้ีมีลกัษณะพิเศษท่ีวา่ 
มติเก่า ๆ สามารถปรับเปล่ียนไดห้ากมีการตดัสินใหม่ดว้ยมาตรการท่ีเรียกวา่ การริเร่ิมจาก
ประชาชนและการลงมติจากประชาชนในการประชุม  
   นอกจากงานท่ีกล่าวมาแลว้ ท่ีประชุมก็จะเลือกคณะกรรมการข้ึนชุดหน่ึงทาํ
หนา้ท่ีบริหารในระหวา่งท่ียงัไม่มีการประชุม งานท่ีจะตอ้งดูแลก็คือทรัพยสิ์นของเมือง  
การออกใบอนุญาต การเรียกประชุมเมืองในวาระพิเศษ และดูแลงานของฝ่ายต่าง ๆ คือ  
งานทะเบียน งานคลงัตาํรวจและการศึกษา ผูรั้บผดิชอบดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจไดรั้บการเลือกตั้ง
จากท่ีประชุมเมืองหรือคณะกรรมการเป็นผูเ้ลือกตั้งก็ได ้ส่วนท่ีประชุมเมืองแบบมีตวัแทน
เกิดข้ึนจากการท่ีเมือง (Town) ขยายตวัมากข้ึนและมีประชากรมากข้ึน ชุมชนต่าง ๆ จึงคดัเลือก
ตวัแทนเขา้มาร่วมในท่ีประชุมเมืองและดาํเนินงานตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้เช่นเดียวกนั 
ประเทศสวสิเซอร์แลนเคยมีประสบการณ์ในการเลือกใชรู้ปการปกครองแบบน้ี ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
จากระบบดงักล่าว คือ กรณีโดยทัว่ ๆ ไปประชาชนมาร่วมประชุมนอ้ยแต่บางกรณีก็มีคนบาง
กลุ่มเขา้ร่วมประชุมมากเกินไป โดยเฉพาะกลุ่มผลประโยชน์และกลุ่มเคล่ือนไหวทางการเมือง 
หรือในเวลาท่ีมีการประชุมเก่ียวกบัผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัคนส่วนใหญ่ก็มกัจะมีประชาชน
เขา้ร่วมมากเป็นพิเศษ 
  3.2 แบบสภา - นายกเทศมนตรี (The Council - Mayor Form)  
   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใชรู้ปแบบเช่นน้ี โดยทัว่ไปยดึหลกัการปกครอง
แบบรัฐสภา ซ่ึงอาํนาจการปกครองของระบบน้ีอยูท่ี่สภานิติบญัญติัท่ีมาจากการเลือกตั้งของ
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ประชาชน ฝ่ายบริหารมาจากการคดัเลือกของสภา คณะเทศมนตรีจึงมาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชนโดยทางออ้มดว้ย สภาเป็นผูค้วบคุมการทาํงานของฝ่ายบริหารและสภามีอาํนาจสูงสุด 
   การปกครองรูปแบบน้ีมีโครงสร้างท่ีแบ่งอาํนาจออกเป็น 2 ฝ่ายคือ ฝ่ายสภา 
(Council) และฝ่ายบริหาร (Executive) โดยฝ่ายสภาทาํหนา้ท่ีดา้นนิติบญัญติั คือทาํหนา้ท่ี 
ดา้นการออกขอ้บงัคบัต่าง ๆ เช่น เทศบญัญติัท่ีออกโดยเทศบาล สภาประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมา
จากการเลือกตั้งของประชาชน ส่วนฝ่ายบริหารประกอบดว้ยสมาชิกของสภาจาํนวนหน่ึงทาํ
หนา้ท่ีบริหารหน่วยปกครองนั้น ๆ ซ่ึงสามารถเห็นรูปแบบสภาดงักล่าวไดใ้นการปกครอง
ทอ้งถ่ินของหลายประเทศในยโุรปปัจจุบนัและของประเทศไทยในอดีต กล่าวโดยสรุป 
ในระบบน้ีประชาชนเลือกตั้งฝ่ายนิติบญัญติัทางตรงและเลือกฝ่ายบริหารทางออ้ม 
  3.3 แบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ (The Weak - Mayor Form)  
   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใชรู้ปแบบน้ี โดยหลกัการแลว้จะยดึหลกัการ
ปกครองภายใตห้ลกัการแบ่งแยกอาํนาจท่ีมีจุดมุ่งหมายจะป้องกนัการฉ้อฉลอาํนาจโดยฝ่าย 
นิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร และฝ่ายตุลาการจะผา่นการเลือกตั้งโดยตรงทั้ง 3 ฝ่าย ทาํใหมี้อาํนาจ 
และศกัดิศรีทดัเทียมกนั เกิดการถ่วงดุลอาํนาจซ่ึงกนัและกนั (System of Checks and Balances) 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใชรู้ปแบบน้ีเกิดจากแนวคิดพื้นฐาน 2 ประการคือ 
    3.3.1 เห็นวา่ฝ่ายบริหารควรมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  
แต่ตอ้งไม่มีอาํนาจทางการเมืองมากเกินไป 
    3.3.2 ประชาชนควรมีสิทธิและมีส่วนร่วมในการบริหารมากข้ึน  
   จากแนวคิดพื้นฐานทั้ง 2 ประการน้ี ทาํใหต้าํแหน่งผูบ้ริหารของหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนรวมทั้งตาํแหน่งอ่ืน เช่น หวัหนา้กองคลงั 
หวัหนา้กองทะเบียน เพื่อให้ผูบ้ริหารเหล่าน้ีเป็นอิสระจากนายกเทศมนตรี และใหผู้บ้ริหาร
เหล่าน้ีรับผิดชอบต่อประชาชนโดยตรง ถึงแมน้ายกเทศมนตรีจะมีอาํนาจในการยบัย ั้งมติหรือ
ขอ้กาํหนดของสภาแต่สภาจะเป็นผูก้าํหนดงบประมาณของฝ่ายบริหาร การท่ีนายกเทศมนตรี
ถ่วงดุลอาํนาจของสภาแต่ขาดเคร่ืองมือสาํคญัในการบริหารคืองบประมาณนั้น ส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็คือ
นายกเทศมนตรีมีอาํนาจจาํกดั ไม่มีอาํนาจโดยตรงเหนือเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารคนอ่ืน ๆ เพราะคน
เหล่าน้ีมาจากการเลือกตั้งโดยประชาชนเช่นเดียวกนั คนเหล่านั้นไม่จาํเป็นตอ้งตอบสนองต่อ
คาํสั่งของนายกเทศมนตรีรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินเช่นน้ี จึงเนน้ท่ีการเปิดโอกาสให้
ประชาชนเลือกตั้งผูบ้ริหารไดม้าก แต่ใหค้วามสนใจในประสิทธิภาพการบริหารงานนอ้ย 
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หน่วยการปกครองส่วนใหญ่ท่ีใชรู้ปแบบน้ี จึงมกัเป็นเมืองขนาดเล็กมีสภาพของสังคมในเมือง
มีส่วนช่วยตรวจสอบการบริหารไดพ้อควรอยูแ่ลว้ 
  3.4 แบบนายกเทศมนตรีเขม้แขง็ (The Strong - Mayor Form)  
   รูปแบบน้ีเป็นผลจากการท่ีมีการเติบโตของเมืองมากข้ึน การพฒันาดา้น 
ต่าง ๆ รวมทั้งการอุตสาหกรรมไดข้ยายตวัในเขตเมืองมากข้ึน การปกครองทอ้งถ่ิน 
ในรูปแบบเดิมหรือแบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ (The Weak - Mayor Form) ท่ีฝ่ายบริหารหลาย
คนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงก็ไดเ้ร่ิมมีขอ้จาํกดัมากข้ึนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ทาํใหก้ารบริหารงาน
ขาดประสิทธิภาพ แบบนายกเทศมนตรีเขม้แขง็จึงเป็นทางเลือกใหม่ในการคิดหาแนวทางแกไ้ข
ปัญหาจากการใชรู้ปแบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ จุดมุ่งหมายหลกัเพื่อเพิ่มอาํนาจใหแ้ก่ฝ่าย
บริหาร เพื่อให้นายกเทศมนตรีกุมอาํนาจในการกาํหนดนโยบายและการบริหาร ในขณะท่ี
นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนเหมือนเดิมแต่ตาํแหน่งบริหารอ่ืน ๆ 
มาจากการเลือกตั้ง โดยมอบอาํนาจให้นายกเทศมนตรีเป็นผูแ้ต่งตั้งหวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ และ
สามารถถอดถอนออกจากตาํแหน่งได ้ 
   ภายใตก้ารปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบน้ี งานของฝ่ายสภานิติบญัญติัอาจจะมี
นอ้ยลงและไม่จาํเป็นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีเตม็เวลา ส่วนเทศมนตรีบางคร้ังอาจมีการปรับเปล่ียนไป
เป็นรูปแบบของการแต่งตั้งตาํแหน่ง “รอง” เพื่อทาํหนา้ท่ีหวัหนา้ฝ่ายบริหารข้ึนมา ท่ีอาจเรียกวา่ 
Chief Administrative Officer (CAO) เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์
มาบริหารงานทุกอยา่งตามนโยบายของนายกเทศมนตรี หนา้ท่ีของ CAO แต่ละคนในแต่ละ
ทอ้งถ่ินนั้นมีความแตกต่างกนั แต่จุดท่ีเหมือนกนัไดแ้ก่ การจดัการดา้นงบประมาณและการ
บริหารงานวนัต่อวนัของฝ่ายบริหาร การจดัระบบ CAO ข้ึนมาช่วยใหน้ายกเทศมนตรีสามารถ
ทุ่มเทเวลาในดา้นการเป็นผูน้าํทางการเมืองไดม้ากข้ึนโดยนายกเทศมนตรีจะเป็นคนเสนอ
แนวความคิดและนโยบาย ต่อจากนั้นก็จะแสวงหาการสนบัสนุนจากส่วนต่าง ๆ เป็นตน้วา่ 
ผลกัดนัการขอรับรองเสียงต่าง ๆ จากสภา รวมทั้งเดินทางไปพบประชาชนในพื้นท่ีและต่อรอง 
กบัศูนยอ์าํนาจในชุมชนนั้น ๆ จนถึงในระดบัรัฐและระดบัประเทศ 
  3.5 แบบคณะกรรมการ (The Commission Form)  
   เป็นการปกครองภายใตห้ลกัการท่ีวา่การออกกฎหมายและการบริหารงาน 
ไม่จาํเป็นตอ้งแยกจากกนัแต่สามารถใชบุ้คลากรชุดเดียวกนัทาํงานทั้ง 2 อยา่งได ้ส่วนท่ีเหมือน 
กบัรูปแบบองคก์รปกครองทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ คือ คณะกรรมการชุดดงักล่าวตอ้งมาจากการเลือกตั้ง 
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   แนวความคิดหลกัของรูปแบบการปกครองน้ี ประชาชนเป็นผูเ้ลือกคนจาํนวน
หน่ึงเขา้มาทาํงานบริหาร โดยไม่คาํนึงถึงการสังกดัพรรคการเมือง ในดา้นนิติบญัญติันั้น
คณะกรรมการชุดน้ีจะทาํหนา้ท่ีออกกฎขอ้บงัคบัและกาํหนดนโยบาย คณะกรรมการชุดน้ี
ส่วนมากจะถือวา่เป็นคณะกรรมการชุดใหญ่ ส่วนในทางการบริหารกรรมการแต่ละคนจะ
แยกกนัไปดาํเนินการโดยไปคุมงานของแต่ละแผนก จุดเด่นของการปกครองรูปแบบน้ี คือ 
ประสิทธิภาพท่ีน่าจะเกิดจากการบริหารดงักล่าว รวมทั้งการไม่ฝักใฝ่ ฝ่ายใดของผูบ้ริหาร 
อยา่งไรก็ตามการบริหารรูปแบบน้ี ก็มีจุดอ่อนคือ การขาดผูป้ระสานงานและผูก้าํหนด
ความสาํคญัของงานต่าง ๆ การต่อสู้ทางการเมืองจะเกิดข้ึนไดง่้ายในขณะเดียวกนัก็จะเกิดการ
ประนีประนอมกนัเองไดง่้ายเช่นเดียวกนั  
   การปกครองรูปแบบคณะกรรมการ คือ การเลือกคนกลุ่มหน่ึงท่ีจะทาํงานทั้ง
ทางดา้นนิติบญัญติัและการบริหารเป็นคนกลุ่มเล็ก ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ แต่จากประสบการณ์
ของหลาย ๆ เมือง พบวา่มีความตอ้งการผูบ้ริหารหลกัเพียง 1 คน ทาํหนา้ท่ีตดัสินใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหาร ความตอ้งการน้ีจึงนาํไปสู่การแสวงหาแนวทางการปกครองใน
รูปแบบท่ีเหมาะสมกบัทอ้งถ่ินรูปแบบอ่ืนต่อไปอีก 
  3.6 แบบผูจ้ดัการ (The Manager Form)  
   เป็นรูปแบบการปกครองท่ีเกิดข้ึนดว้ยอิทธิพลของความคิดท่ีเนน้ประสิทธิภาพ
การบริหารงานแบบธุรกิจ เพราะรูปแบบน้ีเนน้การรวมศูนยอ์าํนาจในการบริหารและความเป็น
มืออาชีพ สาระสาํคญัของรูปแบบการบริหารน้ี อยูท่ี่การมอบบทบาทนาํในดา้นบริหารใหแ้ก่
ผูจ้ดัการมืออาชีพหรือนกับริหาร ซ่ึงสภาเป็นผูจ้า้งและสภามีอาํนาจให้ออกจากตาํแหน่ง เป็น
การรวมศูนยอ์าํนาจแก่นกับริหารหรือผูจ้ดัการเมืองมีอาํนาจในการแต่งตั้งและถอดถอนหวัหนา้
แผนกต่าง ๆ อีกทั้งยงัเป็นผูรั้บผดิชอบการจดัทาํงบประมาณทั้งกระบวนการตลอดจนการเสนอ
มาตรการต่าง ๆ ในการแกไ้ขปัญหาเมือง 
   ระบบดงักล่าวมีการทาํงานและระบบการตดัสินใจคลา้ยหน่วยงานเอกชน 
ประชาชนผูมี้สิทธิออกเสียงเลือกตั้งเปรียบเสมือนผูถื้อหุน้ สภาเปรียบเทียบคณะกรรมการ 
บริหาร (City Council as a Board of Director) และผูจ้ดัการหรือนกับริหารก็เปรียบเหมือน
ผูบ้ริหารหมายเลขหน่ึง โครงสร้างการบริหารเช่นน้ีเนน้ให้ไม่มีการแบ่งเป็นฝักฝ่ายทางการเมือง 
   จากการท่ีสภาเมืองประกอบดว้ยสมาชิกไม่มาก (อาจเพียง 4 - 5 คน) ประชาชน
จึงเลือกสมาชิกโดยไม่คาํนึงถึงพรรคการเมือง สมาชิกสภาไม่มีอาํนาจในการบริหาร ท่ีน่าสนใจ
ก็คือขอ้บงัคบัในเร่ืองท่ีมีระเบียบไม่ใหส้มาชิกสภาติดต่อโดยตรงกบัหวัหนา้แผนกต่าง ๆ  
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แต่หากสมาชิกมีขอ้เรียกร้องใด ๆ ก็สามารถเรียกร้องไปยงัผูจ้ดัการ ภารกิจของสภาจึงไดแ้ก่การ
พิจารณาขอ้เสนอของผูจ้ดัการแลว้จึงกาํหนดเป็นนโยบายออกมา เน่ืองจากสภาตอ้งรับผดิชอบ
การบริหารงานของผูจ้ดัการ สภาก็ตอ้งร่วมรับผิดชอบถา้หากเกิดเร่ืองไม่ถูกตอ้งในการบริหาร 
แต่หลกัการน้ีอาจจะทาํให้เกิดขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูจ้ดัการเมืองกบัสภาท่ีมาจากการเลือกตั้งได้
เช่นเดียวกนั 
   สาํหรับประเทศไทยในอดีต องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะใชรู้ปแบบสภา – 
นายกเทศมนตรี (The Council - Mayor Form) ซ่ึงประชาชนจะเลือกตั้งสมาชิกสภาโดยตรง  
เพื่อทาํหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั ส่วนฝ่ายบริหารหรือนายกเทศมนตรีจะมาจากผูน้าํเสียงขา้งมาก
ของสมาชิกสภาหรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นการเลือกฝ่ายบริหารทางออ้ม แต่ต่อมาในช่วงปลายปี 
พ.ศ. 2546 ไดมี้การประกาศใชรู้ปแบบการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรงเป็นคร้ังแรก  
จนถึงปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยทุกแบบซ่ึงก็รวมถึงเทศบาลตาํบลดว้ย  
ไดใ้ชรู้ปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแบบนายกเทศมนตรีเขม้แขง็ (The Strong - 
Mayor Form) โดยมีนายกเทศมนตรีท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
 4. วตัถุประสงค์ของการบริหารท้องถิ่น 
  การบริหารงานภาครัฐหรือการบริหารงานสาธารณะโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงคห์ลกั
ท่ีสาํคญั 2 ประการ คือ การทาํใหป้ระชาชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี (Well - being) และการทาํให้
ประเทศชาติบา้นเมืองมีความมัน่คงปลอดภยั (National Security) อนัจะส่งผลใหผู้ค้นใน
บา้นเมืองนั้นอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุขและมีชีวติท่ีดี การบริหารทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นการบริหารงาน
สาธารณะก็มีวตัถุประสงคห์ลกัในลกัษณะเดียวกนัแต่อาจมีรายละเอียดแตกต่างกนัไปในแต่ละ
ทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูค้นในแต่ละสังคมอาจมีปัญหา ความตอ้งการ ทศันคติ และค่านิยม 
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจสรุปวตัถุประสงคข์องการบริหารทอ้งถ่ินโดยทัว่ไปในภาพรวมได ้4 
ประการ ไดแ้ก่ (รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ.์ 2551 : 62 - 64) 
  4.1 การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน วตัถุประสงคห์ลกั 
ของการบริหารทอ้งถ่ินคือ การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ตามหลกัการ
ประชาธิปไตยประชาชนยอ่มมีสิทธิท่ีจะกาํหนดวถีิชีวติของตนเอง และประชาชนในทอ้งถ่ิน 
ก็ยอ่มมีสิทธิในการกาํหนดวิถีทางของทอ้งถ่ินตนเองดว้ย ดงันั้นไม่วา่ประชาชนจะมีความ
ตอ้งการอยา่งไร วตัถุประสงคข์องการบริหารทอ้งถ่ินก็จะตอ้งหนัเหไปในทิศทางนั้น เพื่อให้
เกิดการบริหารทอ้งถ่ินท่ีสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของประชาชนโดยทัว่ไป ซ่ึงการบริหาร
ทอ้งถ่ินนั้นมีวตัถุประสงคเ์พื่อสนองความตอ้งการของประชาชนในดา้นต่าง ๆ อาทิ  
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ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นปัจจยัพื้นฐาน ดา้นศีลธรรมและดา้นงานส่งเสริมคุณภาพชีวติ 
เป็นตน้ 
  4.2 การตอบสนองนโยบายแห่งรัฐ ในฐานะท่ีการบริหารทอ้งถ่ินเป็นการดาํเนินการ
บริหารในระดบัรองจากระดบัชาติหรือระดบัรัฐ จึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีแต่ละทอ้งถ่ินจะตอ้งมีแนว
ทางการบริหารงานท่ีอยูภ่ายใตก้รอบนโยบายแห่งรัฐ และมีวตัถุประสงคใ์นการตอบสนอง
นโยบายสาธารณะในระดบัชาติหรือระดบัรัฐ เพื่อใหก้ารบริหารประเทศในทุกระดบัเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนั ประสานสอดคลอ้งกนั เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทางปฏิบติั  
อนัจะทาํใหเ้กิดประโยชน์ร่วมกนัของประชาชนในชาติ อาทิ การใหค้วามร่วมมือในการดาํเนิน
นโยบายระดบัรัฐและการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นตน้ 
  4.3 การนาํทรัพยากรทอ้งถ่ินมาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหาร
ทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํเอาทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นทอ้งถ่ินมาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินซ่ึงมี
มากมายหลากหลายทรัพยากรท่ีมีอยูม่กัไม่เพียงพอท่ีจะแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความ
ตอ้งการทั้งหมดได ้จึงจาํเป็นอยา่งยิง่ ท่ีจะตอ้งใชท้รัพยากรอยา่งระมดัระวงั เพื่อใหท้รัพยากร
ดงักล่าวสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้เพื่อประโยชน์ของ
ประชาชนและชุมชนทอ้งถ่ินรวมตลอดถึงประเทศชาติโดยส่วนรวม 
  4.4 การพฒันาทอ้งถ่ิน การบริหารทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาทอ้งถ่ินใหมี้
ความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่าง ๆ ตามความมุ่งหมายของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจ
แตกต่างกนัไปอยา่งไรก็ดีทุกทอ้งถ่ินตอ้งการท่ีจะพฒันาทอ้งถ่ินของตนโดยมีความมุ่งหมายท่ี
สาํคญั 3 ประการคือการแกไ้ขส่ิงท่ีเป็นปัญหาของทอ้งถ่ิน การบาํรุงรักษาส่ิงดี ๆ ท่ีเป็นอยูห่รือ 
มีอยูแ่ลว้ในทอ้งถ่ินใหค้งอยูต่่อไป และการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีมีประโยชน์สาํหรับประชาชน 
และชุมชนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีการจะพฒันาทอ้งถ่ินใหป้ระสบผลสาํเร็จจะตอ้งพฒันาปัจจยัท่ีเป็น
องคป์ระกอบในการดาํรงอยูข่องทอ้งถ่ินในทุก ๆ ดา้นไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงโดยทัว่ ไปการบริหาร
ทอ้งถ่ินจะมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาทอ้งถ่ินใหมี้ความเจริญในดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ และ
ดา้นการเมือง เป็นตน้ 
 5. การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีลกัษณะเช่นเดียวกบัการ
บริหารงานในองคก์ารต่าง ๆ โดยทัว่ ไปคือ เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยขั้นตอนหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ หลายกิจกรรม แต่ละกิจกรรมมีความสัมพนัธ์กนัหรือส่งผลต่อเน่ืองซ่ึงกนั 
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และกนั กระบวนการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั  
4 ประการ ไดแ้ก่ (รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ์. 2551 : 74 – 75)  
  5.1 การกาํหนดนโยบายและแผนการบริหารทอ้งถ่ิน เป็นหวัใจสาํคญัในการ
บริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากนโยบายและแผนเป็นเคร่ืองบ่งช้ีทิศทาง
ในการบริหารทอ้งถ่ิน เป็นจุดเร่ิมตน้และเป็นจุดหมายปลายทางในการดาํเนินกิจการทอ้งถ่ิน  
ซ่ึงในการดาํเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีนโยบาย 
หรือแนวทางท่ีชดัเจน และมีแผนการดาํเนินงานท่ีสามารถนาํมาใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผล และอาํนวยประโยชน์สูงสุดต่อประชาคมทอ้งถ่ิน 
  5.2 การจดัองคก์ารและการจดัการทรัพยากรมนุษย ์หน่วยงานและบุคลากรของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นกลไกสาํคญัในการดาํเนินกิจการของทอ้งถ่ิน เพื่อให้องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถปฏิบติัภารกิจตามอาํนาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตาม
นโยบายและแผนการบริหารทอ้งถ่ิน องคก์ารตอ้งออกแบบและจดัองคก์ารให้เหมาะสมและ
เอ้ืออาํนวยต่อการดาํเนินงาน และท่ีสาํคญัยิง่อีกประการหน่ึงคือการเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถมาเป็นผูป้ฏิบติังานของทอ้งถ่ินอยา่งเหมาะสม ตลอดจนพฒันาบุคลากรใหมี้
คุณภาพ 
  5.3 การบริหารการคลงัทอ้งถ่ิน ฐานะทางการเงินการคลงัของทอ้งถ่ินเป็นปัจจยั
สาํคญัอีกประการหน่ึงในการดาํเนินกิจการของทอ้งถ่ิน การจดับริการสาธารณะอนัเป็นภารกิจ
หลกัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํเป็นตอ้งใชง้บประมาณในการดาํเนินงาน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งบริหารจดัการดา้นการคลงัอยา่งมีประสิทธิภาพ จดัหารายไดใ้ห้
เพียงพอท่ีจะนาํมาใชใ้นการดาํเนินภารกิจของทอ้งถ่ิน รายไดส่้วนใหญ่ของทอ้งถ่ินมาจากเงิน
ภาษีของประชาชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงควรใชจ่้ายงบประมาณอยา่งรอบคอบ
ตามลาํดบัความสาํคญั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาคมทอ้งถ่ิน 
  5.4 การควบคุมตรวจสอบการดาํเนินกิจการทอ้งถ่ิน เพื่อใหก้ารดาํเนินกิจการของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบรรลุผลสาํเร็จตามนโยบายและแผนการบริหารทอ้งถ่ิน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งจดัระบบการควบคุมตรวจสอบการปฏิบติังานของทอ้งถ่ิน ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบติังานตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐานและ
เป้าหมายท่ีกาํหนด หากพบวา่มีปัญหาจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงไดอ้ยา่งทนัท่วงที ทั้งน้ีนอกจากการ
จดัระบบการควบคุมตรวจสอบภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้ จะตอ้งมีระบบการ
ควบคุมตรวจสอบจากภายนอกองคก์รเช่น การตรวจสอบบญัชีและควรเปิดโอกาสให้ประชาชน 
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ในทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วมในการควบคุมตรวจสอบการดาํเนินงานของทอ้งถ่ินดว้ย 
  ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะเป็น
การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหภ้ารกิจอนัเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน สาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีกาํหนดอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
ประชาชนเลือกผูป้กครองทอ้งถ่ินโดยตรง เพื่อมาปกครองดูแลผลประโยชน์ของตาํบลและ
หมู่บา้นตนเอง ซ่ึงภารกิจท่ีสําคญัท่ีสุดประการหน่ึงก็คือ การจดัทาํและส่งมอบบริการสาธารณะ
ใหแ้ก่ประชาชน 

แนวคดิเกีย่วกบัผู้น า 

 ผูน้าํยอ่มมีความหมายต่อองคก์าร หรือหน่วยงาน เน่ืองจากการท่ีจะนาํพาองคก์ารหรือ
หน่วยงานไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ผูน้าํตอ้งแสดงพฤติกรรมการบริหารเพื่อใหผู้ร่้วมงาน
ยอมรับ พฤติกรรมผูน้าํจึงมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระทาํกิจกรรม
หรือการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
 1. ความหมายของผู้น า 
  นกับริหาร (Administrator) กบัผูน้าํ (Leader) ถา้วเิคราะห์แลว้ จะมีความแตกต่าง
กนัอยูบ่า้ง กล่าวคือ นกับริหารมกัจะเป็นบุคคลท่ีมีตาํแหน่งเป็นทางการ ไม่วา่จะเป็นผูไ้ดรั้บ
แต่งตั้งหรือเลือกตั้งข้ึนมาใหเ้ป็น ถา้นกับริหารท่ีไดรั้บการคดัเลือก แต่งตั้ง หรือเลือกตั้งอยา่งมี
เกณฑแ์ละอยูใ่นระบบคุณธรรมแลว้ ก็จะมีคุณสมบติัของผูน้าํมาเป็นเกณฑว์ดัอยูด่ว้ยเสมอ  
แต่ในสภาพปัจจุบนัของประเทศเราท่ียงัมีระบบเส้นสาย ครอบครัว และพรรคพวก ซ่ึงมี
อิทธิพลในการเลือกตั้งหรือคดัเลือกแฝงอยู ่เราจึงไดน้กับริหารท่ีเป็นเสมือนหน่ึง “หวัหนา้งาน” 
(Headship) ไม่ใช่ผูน้าํ (Leadership) ในการบริหารงานปะปนอยูบ่า้ง ส่วน “ผูน้าํ” จะเป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลเหมือนคนอ่ืน ๆ ในการปฏิบติังานในทางท่ีดี โดยมีกลุ่มช่วยกนักาํหนดวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานข้ึน “ผูน้าํ” อาจเป็นบุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งบริหารหรือไม่มีตาํแหน่งก็ได ้แต่เป็น
คนท่ีสามารถจูงใจใหค้นร่วมมือปฏิบติังาน มีศรัทธาและเช่ือถือในความสามารถ ดงันั้นนกั
บริหารและผูน้าํอาจจะเป็นคนคนเดียวกนัก็ไดห้รือจะเป็นคนละคนก็ได ้แต่อยา่งไรก็ตามนกั
บริหารท่ีดีมกัจะมีคุณสมบติัและลกัษณะของผูน้าํอยูด่ว้ยเสมอ 
  คาํวา่ “ผูน้าํ” ไดมี้ผูอ้ธิบายใหค้วามหมายไวม้ากมาย แต่เม่ือประมวลดูแลว้ จะพบวา่
มีความคลา้ยคลึงใกลเ้คียงกนัทั้งส้ิน ซ่ึงพอจะสรุปไดว้า่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลใดก็ตามท่ีไดรั้บ
การยอมรับจากกลุ่มหรือสังคมในลกัษณะใด ลกัษณะหน่ึง ใหเ้ป็นผูน้าํกลุ่มไปสู่เป้าหมาย หรือ
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ความตอ้งการของกลุ่มการยอมรับจากกลุ่มหรือสังคมท่ีมีต่อผูน้าํนั้นอาจเกิดข้ึนไดใ้นลกัษณะ
ต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
  สุนทร วงศไ์วศวรรณ (2540 : 5) ใหค้วามหมายผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ท่ีสามารถชกัจูงหรือช้ีนาํบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
  ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2541 : 12 – 14) ใหค้วามผูน้าํ คือการปฏิบติัของผูท่ี้มีเป้าหมาย
เพื่อใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ใหป้ฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้าํจะสัมพนัธ์กบั
อาํนาจ อิทธิพลและการบงัคบัควบคุม โดยอา้งถึง วอลลแ์ละฮาวคินส์ (Wall and Hawkins) ซ่ึง
ใหค้วามสาํคญัของพฤติกรรมผูน้าํวา่เป็นบุคคลท่ีควรมีพฤติกรรม ดงัน้ี  
   1. ควรเป็นผูบ้ริหารท่ีดี (Good Executive) ไดแ้ก่ ลกัษณะของการวางตวัท่ีน่า 
ยกยอ่งและศรัทธาอีกทั้งเป็นท่ีน่าเคารพนบัถือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบุคลิกภาพและการแต่ง
กายสง่างามน่าเล่ือมใส มีจิตใจท่ีโอบออ้มอารี เอ้ือเฟ้ือและเสียสละ เป็นตน้  
   2. ควรเป็นผูมี้ความสามารถในการกาํหนดนโยบาย (Policy Maker) หมายถึง 
การกาํหนดนโยบายหน่วยงาน และการจดัระบบการบริหารอยา่งเหมาะสม เพื่อใหมี้การปฏิบติั
ท่ีมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรมมีความสามารถในการวางแผน (Planner) การกาํหนด
รายละเอียดเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความสมบูรณ์  
   3. มีความรอบรู้หรือเช่ียวชาญ (Expert) ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูดู้แลและ
รับผดิชอบต่อความสาํเร็จขององคก์าร และผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้าํจึงตอ้งแสดงพฤติกรรม
ท่ีแสดงวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการตรวจติดตามนิเทศงานสามารถแกไ้ขปัญหา 
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
   4. ควรมีความสามารถเป็นอนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) ผูบ้ริหารตอ้งตดัสิน
ปัญหาต่าง ๆ ดว้ยความรอบคอบและเท่ียงธรรม เม่ือเกิดความขดัแยง้ในองคก์ารหรือระหวา่ง
ผูร่้วมงาน  
   5. เป็นผูท่ี้รักษาสัมพนัธภาพท่ีดี (Control of Internal Relationship) ในการ
ปฏิบติังานการทาํงานร่วมกนัในองคก์ารยอ่มตอ้งอาศยัความร่วมมือเป็นสาํคญั มีการสร้าง
สัมพนัธ์ท่ีดี มีความรัก มีความเอ้ืออาทรต่อกนั รู้รักสามคัคียอ่มมีพลงัสร้างสรรคก์ารทาํงานยอ่ม
ทาํใหง้านสาํเร็จได ้ 
   6. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Exampler) คือ การปฏิบติัตนท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ 
เช่น การตรงต่อเวลา การมีระเบียบวนิยั รู้จกัควบคุมอารมณ์และความรู้สึก ความซ่ือสัตยแ์ละ
ยติุธรรม เป็นตน้  
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   7. เป็นตวัแทนติดต่อกบัภายนอก (External Group Representative) การเป็น
ผูบ้ริหารของหน่วยงานยอ่มตอ้งมีการติดต่อกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย ผูน้าํจึงมีความจาํเป็นท่ี
จะตอ้งแสดงพฤติกรรมในการประสานงานกบับุคคลอ่ืนภายนอกตอ้งรู้จกัปรับตวัให้เขา้กบั
สังคมดาํรงตนให้เป็นท่ีเคารพนบัถือและไดรั้บการยกยอ่งโดยทัว่ไป  
   7. การเป็นผูใ้หคุ้ณและใหโ้ทษ (Purveyorreward and Punishments) ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของผูบ้ริหารจะตอ้งมีการลงโทษผูท่ี้ไดก้ระทาํความผดิ และมีการปูนบาํเหน็จ
รางวลัความดี ความชอบใหแ้ก่ผูท่ี้ประพฤติดีมีผลงาน ซ่ึงตอ้งดาํเนินการอยา่งสุจริตและ
ยติุธรรมอยา่งแทจ้ริง มีการทาํงานดว้ยอุดมการณ์ (Ideologist) ผูบ้ริหารหรือผูน้าํท่ีดีตอ้งยดึมัน่
ในอุดมคติ และมีความรับผดิชอบท่ีดีไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีความเสียสละ อุทิศตน
ทุ่มเทกบัการปฏิบติังานแทจ้ริง  
   8. เป็นผูรั้บผดิชอบขององคก์าร (Scapegoat) ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีควบคุมดูแล
หน่วยงาน เพื่อมิใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดข้ึนในองคก์ารและผูน้าตอ้งรู้จกัยอมรับสภาพท่ีปรากฏ 
ไม่วา่จะเป็นอยา่งไร  
   9. เป็นศูนยร์วมและสัญลกัษณ์ของสมาชิก (Group Symbol) เน่ืองจากการ
บริหารองคก์ารท่ีมีผูร่้วมงานเป็นจาํนวนมาก ผูน้าํตอ้งแสดงบทบาทในฐานะเป็นศูนยร์วม 
ของความรู้สึกนึกคิด การวนิิจฉยัสั่งการ การตดัสินใจแกปั้ญหา ตลอดจนศกัด์ิศรีและช่ือเสียง
เกียรติยศของกลุ่มสมาชิก  
  เศาวนิต เศาณานนท ์(2557 : 1) กล่าวถึงความหมายของผูน้าํในลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี  
   1. การยอมรับในลกัษณะท่ีเป็นการสืบทอด เช่นการไดรั้บตาํแหน่งตกทอดมา
จากบรรพบุรุษหรือผูท่ี้เป็นท่ีเคารพนบัถือของกลุ่มหรือสังคมนั้นมาก่อน เรียกผูน้าํ ท่ีไดรั้บการ
ยอมรับในลกัษณะน้ีวา่ “ผูน้าํตกทอด” (Hereditary Leader) 
   2. การยอมรับในลกัษณะท่ีเป็นทางการ เช่น การไดรั้บการแต่งตั้งหรือไดรั้บการ
เลือกตั้งอยา่งเป็นทางการ เน่ืองจากมีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํ เรียกผูน้าํ ท่ีไดรั้บการ
ยอมรับในลกัษณะน้ีวา่ “ผูน้าํอยา่งเป็นทางการ” (Legal Leader) 
   3. การยอมรับในลกัษณะท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ เช่น การท่ีสมาชิกกลุ่มยอมรับ
สภาพการเป็นผูน้าํของบุคคลใดบุคคลหน่ึงใหเ้ป็นผูน้าํกลุ่มไปสู่เป้าหมายอยา่งไม่เป็นทางการ 
และผูน้าํก็ปฏิบติัไปตามธรรมชาติไม่ไดมี้การตกลงกนัแต่ประการใด เรียกผูน้าํท่ีไดรั้บการ
ยอมรับในลกัษณะน้ีวา่ “ผูน้าํตามธรรมชาติ” (Natural Leader) 
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   4. การยอมรับในลกัษณะท่ีเป็นเพราะความศรัทธา ทั้งน้ีเน่ืองจากมีความเคารพ
เช่ือถือเพราะบุคคลนั้นมีคุณสมบติัพิเศษท่ีเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เรียกผูน้าํ ท่ีไดรั้บการยอมรับ
ในลกัษณะน้ีวา่ “ผูน้าํลกัษณะพิเศษ” หรือ “ผูน้าํโดยอาํนาจบารมี” (Charismatic Leader) 
   5. การยอมรับในลกัษณะท่ีเป็นเพราะบุคคลนั้นอยูใ่นตาํแหน่งหรือฐานะอนัเป็น 
ท่ีเคารพยกยอ่งของคนทั้งหลาย เรียกผูน้าํท่ีไดรั้บการยอมรับในลกัษณะน้ีวา่ “ผูน้าํสัญลกัษณ์” 
(Symbolic Leader) 
  สิทธิชยั ฝร่ังทอง (2557 : 5) กล่าววา่ ผูน้าํ คือ พฤติกรรมคุณลกัษณะของคนท่ีคิด 
คนท่ีพดู คนท่ีทาํอะไรแลว้คนอ่ืนเช่ือถือ อยากทาํตาม อยากใหช่้วยเหลือ อยากใหก้ารสนบัสนุน 
  Hersey and Blanchard (1993 : 237) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้าํเป็นกระบวนการท่ีใช้
อิทธิพลใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายภายใต้
สถานการณ์ท่ีกาํหนดไว ้
  Mulder , Rendel , Leendert and Japp (1995 : 86) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้าํ  
เป็นความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่มทาํใหบ้รรลุจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
ซ่ึงแหล่งท่ีมาของอิทธิพลมาจากตาํแหน่งหนา้ท่ีภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์าร  
  Fiedler (1995 : 36) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้าํไวอ้ยา่งหลากหลายวา่ 
   1. ผูน้าํ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนหรือไดรั้บการยกยอ่งข้ึนใหเ้ป็น
หวัหนา้ผูต้ดัสินใจ (Decision Maker) เพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา และจะ
พาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้
   2. ผูน้าํ หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุ่มคนหลาย ๆ คนท่ีมีอาํนาจอิทธิพล
หรือความสามารถในการจูงใจคนใหป้ฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือคาํสั่งของเขาได ้
   3. ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพลในทางท่ีถูกตอ้งต่อการกระทาํของผูอ่ื้นมากกวา่
คนอ่ืน ๆในกลุ่มหรือองคก์รซ่ึงเขาปฏิบติังานอยู ่
   4. ผูน้าํ หมายถึงผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อให้เป็นหวัหนา้ 
   5. ผูน้าํ หมายถึง บุคคลคนเดียวในกลุ่มท่ีจะตอ้งทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํ  
ผูป้ระสานงานกิจกรรมภายในกลุ่ม 
  กล่าวโดยสรุป ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีไดรั้บคดัเลือกจากกลุ่มใหเ้ป็นหวัหนา้ เป็นศูนย ์
กลาง เป็นผูก้าํหนดเป้าหมาย ประพฤติปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบับทบาทและขณะเดียวกนั 
ก็สามารถทาํใหส้มาชิกภายในกลุ่มปฏิบติัร่วมกนั มีความสมคัรสมานสามคัคี งานบรรลุ 
ผลสาํเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้



32 

 2. คุณสมบัติของผู้น า 
  ผูน้าํท่ีไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มจะสามารถทาํหนา้ท่ีผูน้าํไดดี้เพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั
คุณสมบติัของผูน้าํวา่ เหมาะสมกบักรณีเพียงใด แต่โดยทัว่ไปแลว้เม่ือกล่าวถึงผูน้าํ คนทัว่ไป 
จะคิดถึงวา่ตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูน้าํท่ีดีซ่ึงมีผูก้ล่าวไว ้เช่น Ordway Tead 
กล่าววา่ ผูน้าํท่ีดีควรมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี (สุทศันา มุขประภาต. 2545 : 40) 
  1. มีความเขม้แขง็ทั้งร่างกายและจิตใจ 
  2. มีความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละความมุ่งหมายของงาน 
  3. มีความเขา้ใจในดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
  4. มีความกระตือรือร้น 
  5. มีความสามารถในการตดัสินใจและตกลงใจ 
  6. มีความฉลาด 
  7. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  นอกจากนั้น คุณสมบติัของผูน้าํท่ีดียงัมีอีกหลายประการ ไดแ้ก่ ผูน้าํท่ีดีควรเป็นผูมี้
ความรู้ ความคิดริเร่ิม ความกลา้หาญ ความเด็ดขาด ความแนบเนียน ความยติุธรรม มีลกัษณะ
ท่าทางท่ีดี มีความอดทน มีความกระตือรือร้น ไม่เห็นแก่ตวั มีดุลพินิจท่ีดี มีความสงบเสง่ียม  
มีความเห็นอกเห็นใจ มีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี มีสังคมดีและสามารถควบคุมตนเองได ้จะเห็น
ไดว้า่ ผูน้าํท่ีดีนั้นจาํเป็นตอ้งมีคุณสมบติัท่ีดีมากมายหลายประการ ซ่ึงยากท่ีจะหาไดค้รบถว้น 
ในบุคคลคนเดียว แต่อยา่งไรก็ตามมีบุคคลจาํนวนหน่ึงมีคุณสมบติัดงักล่าวในตวัเองตาม
ธรรมชาติ ไม่ตอ้งไดรั้บการฝึกฝนเป็นพิเศษ ซ่ึงถือวา่ผูน้าํแบบน้ีเป็นผูน้าํท่ีดีตามธรรมชาติ  
บางทีเรียกวา่เป็นผูน้าํโดยกาํเนิด แต่ก็มีจาํนวนนอ้ยมากไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของกลุ่ม
หรือสังคม จึงตอ้งมีการฝึกฝนเพื่อให้เกิดผูน้าํท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวข้ึนมานบัวา่โชคดีท่ีเร่ือง
คุณสมบติัของการเป็นผูน้าํท่ีดีนั้นเป็นเร่ืองของทกัษะท่ีสามารถฝึกฝนพฒันาให้เกิดข้ึนไดใ้นตวั
บุคคล ดงันั้น ไม่วา่ใครก็ตามท่ีมีความตอ้งการจะพฒันาตนเองใหมี้คุณลกัษณะของการเป็นผูน้าํ
ท่ีดีก็ยอ่มจะสามารถทาํไดด้ว้ยการฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนผูน้าํท่ีมีหนา้ท่ีในการเป็นผูน้าํกลุ่มเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายผูน้าํประเภทน้ีจึงควรมีคุณสมบติัดงัน้ี (สุขมุวทิย ์ใสยโสภณ. 2557 : 3) 
  1. เป็นผูท่ี้มีความอดทนและมีชีวติชีวา งยอ่มหมายถึงตอ้งมีสุขภาพอนามยัดีทั้งดา้น
ร่างกายและจิตใจ มีอารมณ์แจ่มใสร่าเริง มีใบหนา้ยิม้แยม้แจ่มใสร่าเริง มีอารมณ์ขนัท่ีพอเหมาะ
พอดีมีความคล่องตวั กระฉบักระเฉง มีความอดทนต่อความยากลาํบากในการประกอบการงาน 
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ไม่ทอดทิ้งงาน มีความอดทนอดกลั้น สงบเสง่ียมต่อปฏิกิริยาของสมาชิกในกลุ่ม ควบคุม
อารมณ์ไดอ้ยา่งดี มีการผอ่นคลายความตึงเครียดของอารมณ์ 
  2. เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการตดัสินใจและแกปั้ญหาในการท่ีจะเป็นผูมี้ 
ความสามารถในการตดัสินใจและแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดน้ั้นผูน้าํก็จะตอ้งมีคุณลกัษณะอ่ืน 
ประกอบดว้ย เช่น มีความรู้ประสบการณ์ มีขอ้มูลท่ีทนัสมยัและแม่นตรง มีทกัษะและมี
สมรรถภาพจึงจะสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้นอกจากน้ีตอ้งมีความมัน่ใจ
ประกอบดว้ยความเด็ดขาดฉบัพลนัแต่รอบคอบ 
  3. มีความสามารถในการจูงใจ ในการจูงใจคนนั้นมีความมุ่งหมายท่ีจะจูงใจให้ 
ทาํงาน ใหมี้ความสัมพนัธ์สามคัคีกนัในกลุ่มและจูงใจใหมี้ความประนีประนอมกนัไดเ้ม่ือเกิด 
ปัญหาการจูงใจคนนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชศิ้ลปะและความเช่ียวชาญ ประกอบดว้ยความสามารถ
หลายประการ ดงัน้ี 
   3.1 ความสามารถในการใชค้าํพดูจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ยนํ้าเสียงท่ีน่าฟัง 
น่าเช่ือถือ ไม่ข่มขู่ นุ่มนวล ชวนใหเ้กิดความสนใจและยนิดีรับฟัง ใชภ้าษาเรียบง่ายเหมาะสม 
กบับุคคลและเหตุการณ์ ท่าทางประกอบคาํพดู นุ่มนวล สุภาพ เห็นจริงเห็นจงั 
   3.2 การใชเ้หตุผล ตอ้งแสดงถึงเหตุและผล ขอ้ดีและขอ้เสีย ความถูกตอ้ง 
และความผดิ ขอ้ความจริง และขอ้ความเทจ็ไดอ้ยา่งละเอียดชดัเจน พร้อมทั้งยกตวัอยา่ง 
   3.3 รักษาอารมณ์ ตอ้งควบคุมอารมณ์ อยา่มีอารมณ์เครียด มีอารมณ์ขนับา้ง 
และมีอารมณ์ร่วมกบัผูฟั้ง สร้างลกัษณะความเห็นอกเห็นใจ 
   3.4 การใชห้ลกัฐานอา้งอิง สามารถยกเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีรู้กนัทัว่ไป ยกตวัอยา่ง
บุคคล ตาํรา หลกัศาสนา สถานท่ี เหตุการณ์ใหช้ดัเจน ช้ีจุดต่าง ๆ ใหเ้ห็นตามหลกัฐานท่ีอา้งอิง 
   3.5 ยดึถือหลกัธรรมในการจูงใจคน เช่น การใหค้วามเคารพนบัถือซ่ึงกนัและ
กนัการใหค้วามจริงใจโดยไม่ปิดบงั เป็นผูมี้ความรู้ดี รู้แจง้ชดัเจน เป็นผูป้ฏิบติัดี เป็นตวัอยา่งท่ีดี 
ใหผู้อ่ื้นเตม็ใจปฏิบติั ไม่ขู่เข็ญบงัคบัใหป้ฏิบติั 
  4. เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบ ส่ิงน้ีถือวา่เป็นสาํนึกของผูน้าํ ตอ้งตระหนกัดีถึง 
ตาํแหน่งหนา้ท่ีบทบาทของตน รู้วา่ส่ิงใดควรปฏิบติัส่ิงใดไม่ควรปฏิบติั ตอ้งประกอบดว้ย
คุณธรรมสูงส่ง ยอมรับผลสะทอ้นกลบัท่ีเกิดข้ึนจากการกระทาํทุกดา้นไม่วา่ทางดีหรือทางเสีย 
ยอมรับฟังคาํแนะนาํและคาํตาํหนิดว้ยความสงบ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ประการสาํคญัตอ้งคาํนึงถึงความอยูร่อดของกลุ่มมากกวา่ความอยูร่อดของตนเอง 
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  5. เป็นผูท่ี้มีความเฉลียวฉลาด ส่ิงน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีจาํเป็นของผูน้าํ เพราะการนาํ
กลุ่มใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มไดดี้นั้น ตอ้งใชย้ทุธวธีิท่ีเฉลียวฉลาดมาก ดงันั้น โดยทัว่ไป
แลว้ผูน้าํควรจะมีสติปัญญาสูง มีความรู้ทนัโลก ทนัสมยั เป็นพหูสูต และตอ้งรอบคอบเฉพาะ
กรณี กล่าวคือ ผูเ้ป็นหวัหนา้กาํลงัทาํงานส่ิงใดอยูต่อ้งรู้นโยบาย แผนงาน กระบวนการ  
การแกปั้ญหา ความในใจของบุคคลในกลุ่มงานนั้น และจะตอ้งมีความคิดริเร่ิมไม่อยูก่บัท่ี  
อยา่งไรก็ตามลกัษณะบางประการท่ีผูน้าํท่ีดีควรหลีกเล่ียง ไดแ้ก่  
   5.1 ตั้งกาํแพงขวางกั้นระหวา่งผูน้าํกบัผูร่้วมงานโดยแยกออกจากกนัอยา่งเกิน
ความจาํเป็น เช่น ใหติ้ดต่อผา่นเลขานุการ ใชร้ะบบราชการจดั มีหอ้งสาํนกังานเป็นพิเศษ ฯลฯ 
ก่อใหเ้กิดความห่างเหิน ไม่มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
   5.2 ใชค้นเหมือนเคร่ืองจกัร โดยไม่คาํนึงถึงความรู้สึกของผูถู้กใชว้า่เป็นอยา่งไร
ถือวา่ตนมีอาํนาจก็ใชก้็สั่ง ไม่สร้างมนุษยสัมพนัธ์อนัดี ใชว้าจาคาํสั่งท่ีแสดงอาํนาจ ไม่มีการ
บาํรุงนํ้าใจ 
   5.3 กระทาํการส่ิงใดก็เอาแต่ใจตนเอง ไม่สาํรวจผลท่ีเกิดมา ไม่รับฟังผลสะทอ้น
กลบั มีความรู้สึกวา่ตนเองถูกอยูเ่สมอ ด้ือร้ัน เห็นตวัเองสาํคญัท่ีสุด ไม่ฟังคาํแนะนาํจากใคร 
   5.4 หลงตวัเอง ติดแน่นอยูก่บัตาํแหน่ง รู้สึกตลอดเวลาวา่ตนเป็นผูน้าํเม่ือติดต่อ
กบัผูอ่ื้น โดยเฉพาะผูร่้วมงานและจะแสดงออกในลกัษณะท่ีเป็นหวัหนา้ มีอาํนาจจะยกยอ่ง 
แต่ผูท่ี้มีอาํนาจเหนือกวา่เท่านั้น แต่จะวางตวัป้ันป่ึงกบัผูร่้วมงาน 
   5.5 ใชภ้าษาพิเศษ มกัใชค้าํศพัทย์าก ๆ ท่ีสร้างข้ึนมา ใชค้าํยอ่ ใชภ้าษาท่ีคน
ธรรมดาทัว่ไปไม่เขา้ใจ พดูออ้มคอ้มไม่ตรงจุด 
   5.6 ไม่ฟังการคดัคา้น เป็นคนด้ือร้ัน มีทิฐิสูง ทนไม่ไดต่้อการไม่เห็นดว้ยของ
ผูร่้วมงาน โกรธมากถา้มีผูค้ดัคา้น และจะไม่รีรอต่อการทาํลายผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยทุกวถีิทาง หรือ 
จะไม่ยอมใหร่้วมทาํงาน 
   5.7 เป็นคนหนา้ไหวห้ลงัหลอก ปากหวานกน้เปร้ียว ทาํทีเป็นเมตตากรุณา 
อ่อนหวาน เป็นคนปากปราศรัยใจเชือดคอ 
   5.8 เม่ือเกิดปัญหาใด ๆ ข้ึน หรือตอ้งการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง เม่ือไม่สามารถชกัจูง
หรือช้ีแจงใหป้ฏิบติัตามก็มกัจะอา้งระเบียบปฏิบติั และขอ้บงัคบั ขอ้ตกลง เนน้ระเบียบ
กฎเกณฑแ์บบแผน อา้งถึงขอ้ตกลง หลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงใด ๆ แมว้า่จะเป็นผลดีและมี
ประโยชน์ 
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   5.9 ทาํตวัเป็นผูพ้ิพากษา จะตดัสินประเมินค่าทนัที เช่น กล่าววา่ผดิหรือถูก รับ
หรือไม่รับ ดีหรือเลว ไม่คิดพิจารณาหรือฟังหูไวหู้ อาจกล่าวโทษผูร่้วมงานโดยไม่สืบสวนให้
แน่นอน 
   5.10 ช่ืนชมยนิดีกบัความไม่จริงใจของผูอ้ยูร่่วมงาน ชอบการยกยอช่ืนชอบกบั 
ผูท่ี้แสดงวา่เห็นดว้ย ทั้งท่ีใจจริงแลว้ไม่เห็นดว้ย ชอบคนประจบสอพลอ ชอบคนทาํตวัประเภท
เป็น “เงา” ติดหนา้ตามหลงั ช้ีนกเป็นนก ช้ีไมเ้ป็นไม ้
   5.11 รุนแรงเม่ือมีความคบัขอ้งใจ จะทาํงานอยา่งเตม็ท่ี จมอยูก่บังาน ใชพ้ลงั
ทั้งหมดในการแกปั้ญหา อารมณ์รุนแรง เจา้คิดเจา้แคน้ ทาํลายส่ิงท่ีขวางกั้น 
   5.12 ปฏิเสธจุดอ่อนของตนเอง มีปมดอ้ย มีจุดอ่อนในตนเอง เช่น ตอ้งการ 
ความรัก ความอบอุ่น เพราะขาดความสุขในครอบครัว แต่ก็ปฏิเสธท่ีจะยอมรับในส่ิงนั้น  
ไม่ยอมป้องกนัตนเอง และไม่แกค้วามขดัแยง้ในตนเอง 
   กล่าวโดยสรุป ผูน้าํท่ีดีจาํเป็นตอ้งมีคุณสมบติัท่ีดีมากมายหลายประการ ไดแ้ก่ 
เป็นผูมี้ชีวิตชีวามีความเฉลียวฉลาดไหวพริบดี มีความรอบรู้ ทนัโลกทนัเหตุการณ์ รับผิดชอบ 
มีความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและถูกตอ้ง และเป็นผูท่ี้มีความอดทน เตม็เป่ียมดว้ยพลงั 
 3. บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
  ผูน้าํเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของกลุ่มเป็นอยา่งมาก ผูน้าํท่ีมี
คุณสมบติัท่ีดีและปฏิบติั ตามบทบาทหนา้ท่ีไดเ้หมาะสม ก็ยอ่มจะสามารถพากลุ่มใหบ้รรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในเร่ืองบทบาท หนา้ท่ีของผูน้าํในการทาํงานเป็นกลุ่มนั้น  
ไดมี้ผูเ้สนอไวแ้ตกต่างกนัไปบา้ง แต่ส่วนใหญ่จะคลา้ยคลึงกนัในสาระสาํคญั Krech. 
Crutchfield and Ballachey ไดก้ล่าวถึงบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํในการทาํงานเป็นกลุ่มไวก้วา้ง ๆ 
เป็น 2 ลกัษณะ คือ (วเิชียร วทิยอุดม. 2550 : 32) 
  หนา้ท่ีหลกั ไดแ้ก่ หนา้ท่ีทางดา้นการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย  
เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นตวัแทนของกลุ่มต่อบุคคลภายนอก เป็นผูใ้หร้างวลัและลงโทษ เป็นผู ้
ประนีประนอมและตดัสิน และเป็นผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม 
  หนา้ท่ีรอง ไดแ้ก่ หนา้ท่ีทางดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่กลุ่ม เป็นตวัแทน 
รับผดิชอบ และเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม เป็นนกัอุดมคติ เป็นบิดาของกลุ่ม เป็นผูใ้หค้าํปรึกษา 
และเป็นแพะรับบาปเม่ือมีการดาํเนินงานผิดพลาดบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํในการทาํงานเป็นกลุ่ม 
โดยจาํแนกออกเป็น 2 ประเภทหลกั ๆ คือ 
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   1. บทบาทเก่ียวกบัการทาํงาน (Task Function) ไดแ้ก่ บทบาทของผูน้าํ 
ในการท่ีจะนาํกลุ่มใหส้ามารถทาํงานตามท่ีกลุ่มตอ้งการ ใหเ้ป็นผลสาํเร็จตามเป้าหมายได ้ 
มีรายละเอียดดงัน้ี 
    1.1 ทาํความเขา้ใจในจุดมุ่งหมายของการทาํงานและช่วยใหผู้ร่้วมงานไดมี้
ความเขา้ใจในจุดมุ่งหมายของ การทาํงานตรงกนั 
    1.2 วางแผนงานและขั้นตอนในการทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงาน 
    1.3 แบ่งงานและมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานอยา่งเหมาะสม 
    1.4 ริเร่ิมความคิดใหม่ ๆ ใหก้บักลุ่ม หรือกระตุน้กลุ่มใหริ้เร่ิมความคิด 
ใหม่ ๆ 
    1.5 ใหข้อ้มูลความคิดเห็นหรือแสวงหาขอ้มูลความคิดเห็นท่ีจะเป็น 
ประโยชน์ต่อการทาํงาน 
    1.6 ช่วยใหก้ลุ่มมีความเขา้ใจตรงกนัในขอ้มูลหรือประเด็นต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นต่อ
การบรรลุผลสาํเร็จของงาน 
    1.7 ช่วยประสานความคิด ขอ้มูลของผูร่้วมงานใหเ้กิดประโยชน์ต่อการ
บรรลุเป้าหมายของงาน 
    1.8 ช่วยขจดัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย 
    1.9 ติดตามงาน ประเมินผลงาน สรุปผลงานเป็นระยะ ๆ และแจง้ให ้
ผูร่้วมงานทราบ 
    1.10 ควบคุมมาตรฐานของผลงานของกลุ่ม 
    1.11 ประเมินผลงานเม่ืองานสาํเร็จและปรับปรุงงานเม่ือยงัไดง้านไม่เป็นท่ี
พอใจของกลุ่ม 
   2. บทบาทเก่ียวกบัการรวมกลุ่ม (Maintenance Function) ไดแ้ก่ บทบาท 
ของผูน้าํในการช่วยใหก้ลุ่มมีกาํลงัใจ มีความพึงพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกนัเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัจนสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ ไม่แตกแยกกนัไปเสียก่อน มีรายละเอียด คือ 
    2.1 จดัระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุ่ม เพื่อช่วยใหทุ้กคนไดมี้โอกาส
ทดัเทียมกนัในการแสดงความคิดเห็นหรือการทาํงาน ช่วยใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปโดย
เรียบร้อย ไม่ชุลมุนวุน่วาย ทาํใหก้ลุ่มสามารถดาํเนินการไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ไม่แตกแยกกนัเป็น
กลุ่มเล็กกลุ่มนอ้ย 
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    2.2 ดูแลเอาใจใส่สมาชิกกลุ่มใหมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นหรือแสดง
ความสามารถอยา่งทัว่ถึงเพื่อช่วยใหทุ้กคนรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนท่ีมีคุณค่า มีประโยชน์ต่อกลุ่ม 
เกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีความรักและความพอใจท่ีจะช่วยเหลือกลุ่ม
อยา่งเตม็ความสามารถ 
    2.3 รับฟังและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุ่มอยา่งทัว่ถึง การท่ีผูน้าํ
รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนและนาํมาพิจารณา ไม่ละทิ้งไปเฉย ๆ จะทาํใหผู้ท่ี้เสนอ
ความคิดเกิดความพอใจและมีความตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือกลุ่มใหม้ากข้ึน 
    2.4 ช่วยทาํความกระจ่างใหแ้ก่กลุ่มในเร่ืองของการส่ือความหมาย ในการ
ทาํงานทุกคร้ังกลุ่มมกัจะประสบปัญหาอนัเน่ืองมาจากความเขา้ใจไม่ตรงกนั ซ่ึงเป็นปัญหา 
ของการส่ือความหมาย ความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัน้ีอาจเป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้  
เกิดความรู้สึกขุ่นขอ้งหมองใจอนัอาจลุกลามใหญ่โต เกิดความแตกแยกในกลุ่มงานได ้
    2.5 สร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและเป็นมิตรใหเ้กิดข้ึนในกลุ่ม บรรยากาศท่ีดี
เป็นมิตรเป็นกนัเอง ไม่ตอ้งกลวัวา่จะถูกตดัสินและมองไปในทางท่ีไม่ดี จะช่วยสร้างความรู้สึก
ปลอดภยั สามารถท่ีจะเสนอความคิดเห็นหรือทาํงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีความรู้สึกวา่
ตนเองไดรั้บความรักจากกลุ่ม ทาํใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือกลุ่มใหไ้ดม้ากท่ีสุด  
    2.6 ขจดัหรือลดความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มเพราะความขดัแยง้เป็น
สาเหตุสาํคญัท่ีทาํใหก้ลุ่มแตกแยก หากผูน้าํไม่สามารถท่ีจะช่วยในเร่ืองน้ีไดพ้ลงัจากความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่มจะถูกบัน่ทอนใหล้ดนอ้ยลง ประสิทธิภาพในการทาํงานของกลุ่มก็
จะลดลงหรือบางคร้ังอาจทาํใหไ้ม่สามารถรวมกลุ่มกนัทาํงานต่อไปจนบรรลุผลสาํเร็จได ้
   สรุปไดว้า่ บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํเป็นพลงัท่ีสาํคญัในการท่ีจะนาํองคก์ารไปสู่
การบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้พฤติกรรมผูน้าํทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและความร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร พฤติกรรมผูน้าํลว้นมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
และต่อองคก์ารในการกาํกบัดูแลการทาํงาน ผูน้าํจึงเป็นผูใ้หค้าํแนะนาและควบคุมกิจกรรม
ตั้งแต่เบ้ืองตน้ขององคก์าร ผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัต่อความสําเร็จขององคก์ารในการปฏิบติัหนา้ท่ี
การงานใหบ้รรลุถึงจุดหมายขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้น ผูน้าํจึงใชอ้าํนาจใหเ้กิด
ประสิทธิผลมีความสามารถในการชกัจูงใจบุคคลทุกระดบัทุกสถานการณ์และท่ีสาํคญัผูน้าํ 
ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ต่าง ๆ ไดดี้  

 
 
 
 
 



38 

 4. แหล่งทีม่าของอ านาจของผู้น า  
  เม่ือวิเคราะห์ผูน้าํจากบทบาทและรูปแบบท่ีแสดงออก อาจพิจารณาแหล่งท่ีมา 
ของอาํนาจของผูน้าํและพิจารณาจากการใชอ้าํนาจของผูน้าํ ดงัน้ี (วเิชียร วทิยอุดม. 2550 : 32) 
  4.1 การพิจารณาแหล่งท่ีมาของอาํนาจของผูน้าํ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   4.1.1 ผูน้าํตามกฎหมาย (Legal Leader) เป็นผูน้าํท่ีมีอาํนาจตามกฎหมาย เช่น
ตาํแหน่งต่าง ๆ ท่ีตั้งข้ึนตามกฎหมาย ไดแ้ก่ หวัหนา้งานต่าง ๆ ท่ีมีการกาํหนดไวเ้ป็นตาํแหน่ง
ข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ 
 

   4.1.2 ผูน้าํตามบุคลิกภาพส่วนตวั (Charismatic Leader) ผูน้าํท่ีมีอาํนาจติดตวัมา
เพราะบุคลิกดี การศึกษาสูง ฐานะและตระกลูดี พวกน้ีไม่จาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจทางกฎหมายใน
การโนม้นา้วจิตใจคน 
   4.1.3 ผูน้าํท่ีเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม (Symbolic Leader) ผูน้าํท่ีเป็นสัญลกัษณ์
ของกลุ่มท่ีทุกคนยอมรับ และยกยอ่งเทิดทูน ทาํนองเดียวกบัพระมหากษตัริยซ่ึ์งเป็นผูน้าํของ
ประเทศ 
  4.2 การพิจารณาจากการใชอ้าํนาจของผูน้าํ แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
   4.2.1 ผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic) ผูน้าํประเภทสั่งงานเฉียบขาด ไม่คาํนึงถึง
คนอ่ืน ไม่มีการแบ่งงานรวบอาํนาจแบบเผด็จการ จะตดัสินใจดว้ยตนเอง ยดึมัน่ในความคิด 
ของตนเองเป็นใหญ่ สร้างบรรยากาศแห่งความกลวัใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน 
   4.2.2 ผูน้าํแบบตามสบาย (Laissez - faire) ผูน้าํประเภทปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาทาํงานกนัไปตามใจชอบ ตามบุญตามกรรม ไม่มีการนิเทศตรวจตราติดตามผลงาน การ 
ตดัสินใจข้ึนอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะเห็นดีเห็นชอบกนัไป จะทาํอยา่งไรก็ตามใจชอบ ถา้
ลูกนอ้งดีงานก็อาจดีได ้ถา้ลูกนอ้งไม่ดีงานก็อาจจะเสีย และทาํงานกนัไปวนัหน่ึงๆ เท่านั้น 
   4.2.3 ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูน้าํประเภทใชอ้าํนาจตามวถีิทาง
ประชาธิปไตย การตดัสินใจจะถือความเห็นส่วนใหญ่ มีการประชุมปรึกษาหารือก่อนตดัสินใจ 
มีการกระจายอาํนาจ รับฟังความคิดเห็น ไม่ใชอ้าํนาจกดข่ี การแกปั้ญหาก็เปิดโอกาสใหทุ้กคน
ไดร่้วมกนัพิจารณา เคารพในสิทธิและหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล 
  กล่าวโดยสรุป ผูน้าํเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จจากกลุ่มอยา่งมาก 
บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํในการทาํงานเป็นกลุ่ม ไดแ้ก่ เป็นผูรั้กษาหรือประสานใหส้มาชิกใน
กลุ่มอยูร่่วมกนั เป็นผูป้ฏิบติัภารกิจของกลุ่มใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นผูอ้าํนวยใหเ้กิด 
การคิดก่อสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 สาํหรับในระดบัองคก์าร ในยคุน้ีวงการวชิาการต่างมีการศึกษาคน้ควา้วจิยัเก่ียวกบัตวั
แปรหรือปัจจยัท่ีจะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลต่อองคก์าร ตวัแปรหรือ
ปัจจยัท่ีจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน แต่ปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีไดรั้บการยอมรับ
วา่มีอิทธิพลมากคือ ภาวะผูน้าํ ทั้งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาในทุก ๆ ระดบั และ
ทั้งภาวะผูน้าํของพนกังานทุก ๆ คนในองคก์ารดว้ย ภาวะผูน้าํคือกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง 
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 
 1. ความเป็นมาของทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ก่อนท่ีจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีเร่ิมตน้
มาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership)โดย Max Weber  
ในทศวรรษท่ี 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี เม่ือผลงานของเขาไดแ้ปลเป็น
ภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947 ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยาและนกัรัฐศาสตร์ท่ีศึกษา
ดา้นภาวะผูน้าํ ต่อมาในปีทศวรรษท่ี 1980 นกัวจิยัทางจิตวิทยาและการจดัการไดแ้สดงความ
สนใจอยา่งมากต่อภาวะผูน้าํอยา่งมีบารมีน้ี เน่ืองจากในทศวรรษนั้น เกิดการปฏิรูปและการ
ฟ้ืนฟูองคก์รต่าง ๆ อยา่งมากและผูบ้ริหารองคก์รต่าง ๆในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่  
มีความตอ้งการและจาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงในการดาํเนินการเร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้องคก์าร
สามารถอยูไ่ดใ้นสภาวะท่ีมารแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง  
  ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามท่ีวา่ผูน้าํเป็นผูมี้พรสวรรค ์
มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทัว่ไป Bass (1985 : 35 - 55) ไดร้ะบุขอ้จาํกดับางประการของ
ผูน้าํแบบมีบารมี และไดแ้นะนาํใหมี้การขยายทฤษฎีใหค้รอบคลุมถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม 
ตวับ่งช้ีบารมี สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย เช่น แบส เสนอวา่ ผูน้าํแบบมีบารมี มกัจะเกิดข้ึนใน
ท่ีท่ีใชอ้าํนาจแบบปกติ ลม้เหลวกบัการจดัการกบัวกิฤตการณ์และยงัเป็นท่ีน่าสงสัยเก่ียวกบั
ค่านิยมและความเช่ือดัง่เดิมของผูน้าํแบบน้ี ดงันั้นต่อมา ในทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของแบส ไดใ้ชค้าํวา่การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่การสร้างบารมี ซ่ึงหมายถึง การมี
อิทธิพลเก่ียวกบัอุดมการณ์ท่ีระดบัสูงสุดของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตวั ซ่ึงทั้งผูน้าํและ 
ผูต้ามจะมีการอุทิศตวัอยา่งท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ซ่ึงแบสไดใ้หเ้หตุผลในการใชค้าํวา่ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่ การสร้างบารมีเน่ืองจาก 1) การสร้างบารมี เป็น
ตวัแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการ 
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โออ้วด ต่ืนเตน้เกินจริง 2) การสร้างบารมี มีความสัมพนัธ์มากเกินไปกบัการปกครองแบบเผด็จ
การ และความเป็นผูน้าํแบบเทียม เช่น ฮิตเลอร์ มุสโสลินี และ 3) มีผูว้จิยับางคนกล่าววา่  
การสร้างบารมีคือ การรวมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดงันั้นในวตัถุประสงคบ์าง
งานวจิยัของแบส จึงใชค้าํวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่การสร้างบารมี แนวคิด
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมุติ ฐานของสมาชิกในองคก์าร สร้างความผกูพนัในการ
เปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ท่ีสาํคญัขององคก์าร ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้าํนาจแก่ผูต้ามให้กลบั
กลายเป็นผูน้าํและผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคก์าร  
 2. ความหมายของผู้น าการเปลีย่นแปลง 
   การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดมี้ความพยายามจดักลุ่ม
แนวทางการศึกษาภาวะผูน้าํไวห้ลายแบบ ดงันั้นเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในสาระสาํคญัของภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจในสาระสาํคญัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่าน มีการให้
ความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวแ้ตกต่างกนั ซ่ึงสรุปความหมายได ้ดงัน้ี  
  บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540 : 15-16) ใหค้วามหมาย ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
วา่ หมายถึง ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีใชว้ธีิการต่าง ๆ ในการยกระดบัความตอ้งการ ความ
ตระหนกัและความสาํนึกของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามกา้วพน้จากความสนใจตนเองมาเป็นการทาํงาน
เพื่อประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานและมุ่งมัน่ใชค้วามพยายามอยา่งสูงในการทาํงานเพื่อให้
บรรลุผลสาํเร็จ  
  สุดา ทพัสุวรรณ (2541 : 8) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ 
หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม ผูน้าํจะเนน้ใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเห็น
ความสาํคญัและคุณค่าของงานท่ีผลิตออกมา จูงใจใหผู้ต้ามสนใจทาํงานเพื่อหน่วยงาน 
ตลอดจนเปล่ียนแปลระดบัความตอ้งการในผลงานของผูต้ามใหสู้งข้ึน และใชค้วามสามารถ
ของตนเองตามศกัยภาพทั้งหมดในการทาํงาน  
  รัตติกรณ์ จงวศิาล (2545 : 32) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ 
หรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียน 
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แปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ 
ของกลุ่ม หรือสังคม 
  Burn (1978 : 45) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวว้า่ คือ 
กระบวนการซ่ึงทั้งผูน้าํและผูต้ามต่างยกระดบัท่ีสูงข้ึนทั้งแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกนัและกนั
โดยผูน้าํจะคน้หา เพื่อยก ระดบัความสาํนึกของผูต้ามใหไ้ปสู่อุดมการณ์ท่ีสูงส่ง  
  Bass (1985 : 78) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูน้าํตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งไดผ้ลเกิน
เป้าหมายท่ีกาํหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บการ
เปล่ียนแปลงจากระดบัตํ่าสู่ระดบัท่ีสูงกวา่ 
  Bass and Avolio. (1994 : 2) ใหค้วามหมายไวว้า่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) จะมีการสร้างส่ิงท่ีอยูภ่ายในใหเ้กิดเป็นการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื
และมีพลงั ความสามารถและรวดเร็ว แตกต่างจากภาวะผูน้าํแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ท่ีเป็นการบริหารจดัการตามความคาดหวงัของรางวลั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ท่ีวา่สามารถเห็นไดจ้ากผูน้าํท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่ง
ผูร่้วมงานและผูต้ามใหม้องงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเร่ือง
ภารกิจ (Mission) และวสิัยทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความ 
สามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชกันาํให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่ส่ิงท่ีจะทาํให้กลุ่มได้
ประโยชน์ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะชกันาํผูอ่ื้นใหท้าํมากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้ และ
บ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีพวกเขาคิดวา่มนัจะเป็นไปได ้ผูน้าํจะมีการทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะ
นาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน  
  ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบสในปี ค.ศ. 1985 แบส
ไดเ้สนอภาวะผูน้าํ 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และ
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic)  
ท่ีมีความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปล่ียน โดยผูน้าํจะใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้
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สูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนั
เพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้าํทั้งสองประเภทน้ีผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชใ้นประสบการณ์ 
ท่ีแตกต่างกนั ในเวลาท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามแบสวินิจฉยัวา่ความเป็นภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพข้ึนตํ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ 
  Bass and Avolio , Bass. (1999 : 20) ไดก้ล่าววา่ ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผา่นมา ทฤษฎี
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดพ้ฒันาเป็นรูปเป็นร่างนั้นโดยการศึกษาวจิยัรวบรวมขอ้มูลพฒันา
และฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสังคม ทั้งกบัผูน้าํทุกระดบัและท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการ
ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา ในต่างเช้ือชาติ และขา้ม
วฒันธรรม 
  ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองมือวดัภาวะ
ผูน้าํพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย 
แบส และ อโวลิโอ เป็นภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และใหค้วามพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปล่ียน และมีงานวจิยัเชิงประจกัษแ์ละการศึกษาเชิงทฤษฎีจาํนวนมาก แสดงใหเ้ห็นวา่
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงามีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญั ต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคคล
และขององคก์าร ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformatioal Leadership) เป็นกระบวนการท่ี
ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงานและผูต้าม ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ใน
ภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคมซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํ
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือท่ีเรียกวา่ “4l” (Four l’s) คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 
Charisma Leadership : II;CL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  
การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration : IC)  
   Daft (2002 : 533) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไวว้า่ เป็นการใช้
ความสามารถของผูน้าํท่ีแตกต่างเฉพาะในการนาํนวตักรรมและการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับและตอ้งการของผูต้ามช่วยผูร่้วมงานมองปัญหาเก่าดว้ยวธีิการแกปั้ญหาแบบใหม่ ผูน้าํ
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การเปล่ียนแปลงสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัทั้งผูต้ามและองคก์ร เป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถ
ในการเปล่ียนพนัธกิจ กลยทุธ์ โครงสร้าง และวฒันธรรมองคก์รรวมทั้งการสร้างนวตักรรม 
ของผลผลิตและเทคโนโลยขีององคก์ร 
  Kusumavalee (2003 : 87) กล่าววา่ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้าํประเภทท่ีสร้าง
ขวญั และกาํลงัใจผูอ่ื้นใหด้าํเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีสูงข้ึนไม่เพียงแต่ในระยะสั้น ผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงจะเก่ียวขอ้งกบัปัญหาต่าง ๆ สร้างขอ้ตกลงร่วม และมีทกัษะในการเป็นผูน้าํท่ีมี
วสิัยทศัน์ในการส่ือสาร 
  จากความหมายโดยสรุปกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชใ้นการชกัจูง แนะนาํ บงัคบัให้
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร รวมถึงท่าทีท่ีแสดงออกถึงความสามารถใน
การบริหารงานและนาํกลุ่มคนในชุมชนในการปฏิบติักิจกรรม หรือภารกิจของชุมชนได ้ตลอด
ทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ รวมทั้งมีการบาํรุงขวญั และกาํลงัใจ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี
จะไดท้าํการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประกอบไปดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2. โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูป (Model of Full Range of Leadership)  
  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นความสามารถพิเศษ (Charisma) ท่ีจะก่อใหเ้กิด
ความภาคภูมิใจ ความศรัทธา และความยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (วโิรจน์ สารรัตนะ. 2546 : 197) 
และเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง 
ทศันคติ เจตคติ ความคิด และวสิัยทศัน์ ตลอดจนการกระทาํของผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเป็น
การเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั 
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิด
การตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้าม
มองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ฉะนั้น
ผูบ้ริหารจะตอ้งมี วสิัยทศัน์ ท่ีสามารถมองทะลุเขา้ไปในอนาคตวา่ ต่อไปงานท่ีเราทาํอยูน่ั้น 
จะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร มีอะไรใหม่ ๆท่ีจะเกิดข้ึนบา้ง ถา้เรามวัแต่รอคอยการขบัเคล่ือนให้
เป็นไปตามกระแสของความเปล่ียนแปลงของโลกแลว้ เราก็จะกลายเป็นคนลา้หลงัทนัที ผูน้าํ
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การเปล่ียนแปลงจึงพยายามท่ีจะสร้างวสิัยทศัน์ใหเ้ห็นวา่ในอนาคตหน่วยงานของตนควรเป็น
อยา่งไร      
  Bass and Avolio (1993 : 114 – 122) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปโดยใช ้
ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 
โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อย
ตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรม ความไม่มีภาวะผูน้าํ (Nonleadership 
Behavior) ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน หรือผูต้ามน้ี จะกระทาํโดยผา่น 
องคป์ระกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I” (Four I’s) เสนอไวด้งัน้ี 
   2.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership 
: II หรือ CL)  
   การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นรูปแบบสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็น
ท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั 
ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและ ตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํ
ตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และสามารถ ถ่ายทอดไปยงั 
ผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมี
จริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือ และ
ค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และทาํ
ใหผู้ต้ามมี ความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํ
แสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความ รู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการผูต้าม
จะเลียนแบบ ผูน้าํและพฤติกรรม ของผูน้าํจากการสร้าง ความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ
และความเคารพในตนเอง ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการ บรรลุเป้าหมาย
และปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
   2.1.1 การสร้างวสิัยทศัน์ วสิัยทศัน์เป็นเร่ืองของอนาคต ณ วนัท่ีเรากาํหนด
วสิัยทศัน์นั้น จะไม่มีใครบอกไดว้า่ วสิัยทศัน์นั้น จะถูก หรือ ผิด แต่กบัวสิัยทศัน์ท่ีดีนั้น  
เป็นคุณสมบติัท่ีเราจะตอ้งคาํนึงถึงตั้งแต่เร่ิมขั้นตอนแรกของการพฒันา วสิัยทศัน์  
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การท่ีผูน้าํจะนาํวสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีมีความหมายยิง่ เพราะความสาํเร็จของ
องคก์ารไม่ได ้ข้ึนอยูก่บั การท่ีองคก์ารมีวสิัยทศัน์ท่ียอดเยี่ยมแต่เพียงอยา่งเดียว แต่ความสาํเร็จ 
ท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแท ้จริงข้ึนอยูก่บัการนาํ วสิัยทศัน์ไปปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ การนาํ
วสิัยทศัน์ไปปฏิบติั ถือวา่เป็นภารกิจท่ีสาํคญั อยา่งยิง่ของผูน้าํท่ีจะตอ้งทาํหนา้ท่ีช้ีนาํให้เป็นไป
ตามเจตนารมณ์ (จอห์น ริชาร์ดสัน ; อา้งถึงใน ทองใบ สุดชารี. 2550 : 127) ไดใ้หข้อ้คิดไวด้งัน้ี 
     1) ผูน้าํตอ้งเป็นโฆษกในการประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ วสิัยทศัน์ไม่แตกต่าง
ไปจากความฝัน หากไม่ไดส้านต่อ และร่วมกนัแบ่งปันทิศทางใหม่ ในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
ภารกิจท่ีสาํคญัของผูน้าํ ซ่ึงจะตอ้ง เปล่ียนแปลงองคก์ารใหก้า้วไปสู่ทิศทางใหม่ไดน้ั้น ผูน้าํ
จะตอ้งทาํใหบุ้คลากรเกิดความ เช่ือมัน่ไดว้า่ บุคลากรจะตอ้งยอมรับเจตคติและพฤติกรรมใหม่ 
และเกิด ความรู้สึกวา่พวกตนไดรั้บรางวลั จึงจะทาํให ้บุคลากรเปล่ียนแปลงจากระบบเก่าสู่
ระบบใหม่ได ้ซ่ึงบทบาท ของผูน้าํในฐานะโฆษกของการประชาสัมพนัธ์ วสิัยทศัน์ ใหม่จะตอ้ง
ดาํเนินการดงัน้ี  
     1.1) การส่ือสาร ผูน้าํมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งวเิคราะห์วธีิการและ
รูปแบบท่ีจะใชใ้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ใหบุ้คลากรของ องคก์าร รวมทั้งบุคคลภายนอกไดเ้กิด
ความเขา้ใจตรงกนัในอนัท่ีจะเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีจะ เกิดข้ึน การเลือกใช้
วธีิการส่ือสารจะตอ้งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อาจจะเป็นการส่ือสารแบบตวัต่อตวั การ
เป็น องคป์าฐกในท่ีประชุม การเขียนบนัทึกช่วยจาํถึงบุคลากร การจดัทาํเป็นแผน่พบั โปสเตอร์ 
แถบบนัทึก เสียง วดิีทศัน์ หรือการเขียนบทความ ผูน้าํท่ียิง่ใหญ่ของโลกใชก้ารส่ือสาร เพื่อการ
แลกเปล่ียนท่ีสาํคญั ๆ ได ้ 
     1.2) การสร้างเครือข่าย ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความสามารถใน
การสร้างเครือข่าย การส่ือสารกบับุคลากรทั้งภายในและ ภายนอกองคก์าร ใหเ้กิดการยอมรับ
วสิัยทศัน์ใหม่ขององคก์าร ดงัเช่นกรณีของประธานาธิบดีเยอรมนีตะวนัตก ท่ีไดใ้ชค้วาม
พยายามในการรวมประเทศเยอรมนีเขา้ดว้ยกนัโดยสร้างเครือข่ายดว้ยการใชค้วามพยายาม 
ในการแสวงหาความร่วมมือจากสหรัฐอเมริกา สหภาพโซเวยีต และผูน้าํของประเทศต่าง ๆ  
ในทวปียโุรป เพื่อใหก้ารสนบัสนุน ความคิดของเขา ทั้งไดส้ร้างการยอมรับใหเ้กิดข้ึนกบั
ประชาชนทั้งในเยอรมนีตะวนัตกและเยอรมนีตะวนัออก 
     1.3) เป็นบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงวสิัยทศัน์ การนาํวสิัยทศัน์ไปสู่การ
ปฏิบติั จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแห่งการเป็นตวัแทนของวสิัยทศัน์อยา่ง จริงจงั ดงัเช่น
กรณีท่ีมาร์ติน ลูเทอร์ คิง (Martin Luther King) ผูน้าํของชาวผวิดาํท่ีต่อสู้เพื่อสิทธิเสรีภาพของ
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คน ผวิดาํในอเมริกา ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีเป็นตวัแทนแห่งจิตวิญญาณของการต่อสู้เพื่อความเท่าเทียม
กนัอยา่งแทจ้ริง และไดก้ล่าวสุนทรพจน์ไวอ้ยา่งแหลมคมวา่ “มนุษยชาติคงไม่มีโอกาสไดน้บั
ถือศาสนาคริสต ์(Christ) เป็นผูน้าํทางความคิด ประชาธิปไตยคงจะไม่เกิดในโลก หากไม่มีเอบ
ราแฮม ลิงคอลน์ (Abraham Lincoln) ทอมสั เจฟเฟอร์สัน (Thomas Jefferson) และ ทีโอดอร์ 
รูสเวลต ์(Theodore Roosevelt) ลทัธิคอมมิวนิสตค์งจะไม่เกิดข้ึน หากไม่มีคาร์ล มากซ์ (Karl 
Marx) เลนิน (Lenin) และโจเซฟ สตาลิน (Joseph Stalin) มนุษยถู์กช้ีนาํใหเ้ขา้ถึงสาเหตุแห่งการ
เปล่ียนแปลง และ ไดเ้ขา้ไปสัมผสักบัความคิดท่ียิง่ใหญ่ของบุคคลท่ียิง่ใหญ่แห่งยคุ ฉะนั้น ผูน้าํ
ขององคก์ารท่ีตอ้งการใหว้สิัยทศัน์ไดรั้บการยอมรับอยา่งเป็นธรรม จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งเป็น
ตวัแทนแห่งจิตวญิญาณท่ีแสดงออกดว้ยเจตนารมณ์อยา่งมุ่งมัน่ อาศยัความท่ีจะดาํเนินการและ
ใหก้ารสนบัสนุนการดาํเนินการ ตามวสิัยทศัน์นั้นอยา่งแทจ้ริง  
    2) ผูน้าํจะตอ้งทาํหนา้ท่ีของผูน้าํในการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ การท๋ีสินคา้
และบริการจะไปถึงผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งอาศยัความสามารถของตวัแทน
จาํหน่าย ผลิตภณัฑท่ี์มีประสิทธิภาพ ส่วนการส่งต่อวสิัยทศัน์ไปยงับุคลากรและผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียประโยชน์จากองคก์าร ก็ไม่แตกต่างกนั ผูน้าํสูงสุดขององคก์ารจะตอ้งเป็นผูน้าํในการ
เปล่ียนแปลงตามวสิัยทศัน์ใหม่อยา่งแขง็ขนั และใหก้ารสนบัสนุนในทุกรูปแบบ จึงจะทาํให ้
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกคนเกิดความเขา้ใจตรงกนั  
     2.1) ตอ้งใชว้ธีิการคิดเชิงกลยทุธ์ ผูน้าํจะตอ้งรู้วา่การกา้วไปสู่ทิศทาง 
ท่ีตนเองวางแผนไว ้จาํเป็นตอ้งมียทุธศาสตร์การคิดและการตดัสินใจท่ี แยบยลวา่จะดาํเนินการ
อยา่งไร โดย ทัว่ไปยทุธศาสตร์ของผูน้าํในการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ใหม่ 
     2.2) ตอ้งสร้างบรรยากาศใหม่ในองคก์าร ผูน้าํในการเปล่ียนแปลงจะตอ้ง
มีความสามารถในการเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและสามารถสร้าง บรรยากาศใหม่
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงตามวสิัยทศัน์ใหม่ได ้อีกทั้งจะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อ
การ เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม  
    3) ผูน้าํทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนวิสัยทศัน์ขององคก์าร บทบาทในการสอนงาน 
ถือวา่เป็นภารกิจท่ีสาํคญัของผูน้าํท่ีจะเป็นผูส้อนเพื่อส่งต่อแนวความคิดและวสิัยทศัน์ ของ
องคก์ารใหก้า้วเดินไปอยา่งไม่สะดุด เช่น ประธานาธิบดีจอร์จ บุช (Bush) ไดก้ล่าวกบัทีมท่ี
ปรึกษาในระหวา่งการเขา้รับตาํแหน่งวา่ “การคิดการณ์ใหญ่ไวท้าํงานท่ีทา้ทาย ยดึมัน่ใน
คุณธรรมอยา่งสูงส่ง ตอ้งมีระบบการบนัทึกการทาํงาน ให้ไดดี้ท่ีสุด ใหค้วามจริงใจต่อกนั 
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ทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน หากขา้พเจา้ถูกตามตวัเพื่อการตดัสินใจ พวกเรา จะร่วมกนั ทาํงานให้
เป็นทีม ตอ้งทาํงานร่วมกบัรัฐสภาใหดี้เยีย่ม และเป็นตวัแทนแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 
อยา่งมีศกัด์ิศรี” การทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนและใหก้ารอบรมเก่ียวกบัสาระสาํคญัของวสิัยทศัน์ 
ขององคก์ารของผูน้าํ เป็นส่ิงสาํคญั ท่ีจะสร้างกลไกของระบบสังคมใหม่ข้ึนในองคก์าร  
   2.1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ IQ ยอ่มาจากคาํวา่ Intelligence Quotient หรือ
ภาษาไทยรู้จกักนัดีในคาํวา่ เชาวน์ปัญญา และ EQ ยอ่มาจากคาํวา่ Emotional Quotient หรือ
ภาษาไทยรู้จกักนัดีในคาํวา่ เชาวน์อารมณ์  
    1) ความหมายของเชาวน์อารมณ์หรือความฉลาดทางอารมณ์ บุคคลผูมี้
เชาวน์อารมณ์ คือ บุคคลผูมี้ความสามารถในการให้กาํลงัใจตนเองและสามารถเผชิญ 
ความคบัขอ้งใจได ้สามารถควบคุมแรงกระตุน้ภายในและรอคอยการตอบสนองความตอ้งการ
ของตนเองได ้ตามกาลเทศะอยา่ง เหมาะสม สามารถควบคุมอารมณ์ต่าง ๆ ของตนเองไดแ้ละ
ขจดัความเครียดท่ีมาขดั ขวางความสามารถในการคิด อยา่งสร้างสรรคข์องตนเอง มีความเป็น
ผูน้าํและสามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งมีความสุขทั้งในบา้น สถานศึกษา ท่ีทาํงาน สังคม และ 
โลกภายนอก (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2548 : 14) 
    2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ ไอคิว 
หรือระดบัความสามารถทางสมอง หรือเชาวน์ปัญญา (Intelligence Quotient : IQ) และความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence : EQ) มิใช่ความสามารถ (Competencies) ท่ีตรงกนั
ขา้ม แต่ทวา่ค่อนขา้ง จะแยกจากกนัอยา่งเห็นไดช้ดั เรามกัจะนาํความเฉียบแหลมทาง
สมรรถภาพทางสมองและทางอารมณ์ มาปะปนกนั เช่น กล่าววา่ คนบางคนมีไอคิวสูง แต่ความ
ฉลาดทางอารมณ์ตํ่า หรือคนบางคนมีไอคิวตํ่า แต่ความฉลาดทางอารมณ์สูง ซ่ึงแสดงถึงความ
แตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญาและเชาวน์อารมณ์  
    3) ความฉลาดทางอารมณ์ในการทาํงาน จากการวิจยัทางดา้นพฤติกรรม
ศาสตร์หลาย ๆ เร่ืองและอยา่งกวา้งขวางนั้น ทาํให ้โกลแมน Goleman (อา้งถึงใน พรรณราย 
ทรัพยะประภา. 2548 : 14) ใหข้อ้สรุปถึงบทบาทสาํคญัของอารมณ์ท่ีมีต่อชีวิตจิตใจของเรา  
และ กล่าววา่คนเรามีจิตใจ 2 ชนิด คือ จิตใจท่ีใชเ้พื่อการคิด (Think) และจิตใจท่ีใชเ้พื่อการรู้สึก 
(Feel) จิตใจส่วนท่ีเป็นอารมณ์ความรู้สึก (Emotional Mind) น้ีมีอิทธิพลครอบงาํเหนือความคิด
ของเราในช่วงเวลาท่ีเราตกอยูใ่นหว้งแห่งกิเลสและเวลาท่ีอารมณ์ไม่ดี โกลแมนและนกัจิตวทิยา
อ่ืน ๆ ยอมรับวา่ความสาํเร็จในชีวติของคนเรานั้น ความฉลาดหรือเชาวน์ปัญญามีส่วนกาํหนด
เพียง 20 % ขององคป์ระกอบอ่ืน ๆ เท่านั้น อีก 80% มาจากปัจจยัอ่ืน ๆ ซ่ึงรวมถึงความฉลาด
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ทางอารมณ์ดว้ย ถา้พิจารณาความสาํเร็จอยา่งละเอียดแลว้ หลายคนอาจจะโตแ้ยง้วา่ ความสาํเร็จ
ดงักล่าวอยูภ่ายใตอ้าํนาจเงิน และตาํแหน่ง แต่ยงัมีหลกัฐานใหเ้ห็นชดัเจน จากการพิจารณาคนท่ี
มีพร้อมทั้งเงิน อาํนาจ และตาํแหน่งอยา่งเพียบพร้อมบริบูรณ์แลว้ ยงัพบวา่บุคคลผูมี้สติปัญญา
เฉลียวฉลาด แต่ไม่มีเพื่อนและมีชีวติอยูอ่ยา่งไม่มีอะไรเปล่ียนแปลงเลยนั้น มกัจะลงเอยดว้ย
ความเปล่าเปล่ียวเดียวดายไร้สุข และคนท่ีมีความเช่ียวชาญในการทาํงานสูงแต่ไม่สามารถเขา้
กบัเพื่อนร่วมงานได ้จะไม่สามารถสร้างสัมพนัธภาพท่ีมีความหมายได ้ดงันั้น การท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จในชีวติได ้จะตอ้งประกอบดว้ยเชาวน์ปัญญา และความฉลาดทางอารมณ์  
ในสัดส่วนท่ีพอ ๆ กนั  
   2.1.3 การเห็นคุณค่าในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเองมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อ
มนุษย ์เน่ืองจากเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของจิตใจ ทาํใหม้นุษยส์ามารถดาํรงชีวติอยูอ่ยา่งมี
คุณค่าและสามารถบ่งช้ีคุณภาพชีวติของบุคคลไดว้า่เป็นอยา่งไร การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นส่ิง
สาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ บุคคลจะแสดงระดบัของการเห็นคุณค่าในตนเอง
ท่ีแตกต่างกนัออกมาโดยรู้ตวัหรือไม่รู้ตวั ดว้ยลกัษณะท่าทาง นํ้าเสียง คาํพดู และการกระทาํ 
บุคคลท่ีมีการเห็นคุณค่าในตนเองในระดบัสูงพอ จะสามารถสร้างสรรคค์วามคิดหรือการ
กระทาํท่ีจะเผชิญความเครียดต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนอกจากน้ีการเห็นคุณค่าในตนเอง
ยงัเป็นปัจจยัสาํคญัในการปรับตวัทางอารมณ์ ทางสังคม และการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของ
การรับรู้ชีวติท่ีมีผลต่อความคิด ความปรารถนา ค่านิยม อารมณ์ และการตั้งเป้าหมายในชีวติ
ของแต่ละบุคคล อนัมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของเขา จนกระทัง่กลายเป็นลกัษณะของ
บุคลิกภาพตามมา และการประสบความสาํเร็จหรือความลม้เหลวทั้งในชีวติส่วนตวั การศึกษา
เล่าเรียน หรือการทาํงานในชีวติส่วนหน่ึงก็ข้ึนอยูก่บัการเห็นคุณค่าในตนเองดว้ยเช่นกนั ผูท่ี้มี
การเห็นคุณค่าในตนเองสูงจึงมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความคาดหวงัอยา่งเป็นจริงและ
เป็นไปไดใ้นความสาํเร็จท่ีจะไดรั้บ ดงันั้นการเห็นคุณค่าในตนเองจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะพฒันา
บุคคลไปสู่การเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ไดใ้นท่ีสุด 
   นฤมล คงขนุเทียน (2557 : 1) กล่าวา่ การไดม้าซ่ึงการเห็นคุณค่าในตนเองนั้น 
ไดมี้การพฒันาตั้งแต่แรกเกิดและเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตลอดทุกช่วงอายตุามระดบัวฒิุภาวะและ
ส่ิงแวดลอ้ม ในวยัเด็กนั้น การเห็นคุณค่าในตนเองเร่ิมจากสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบิดา มารดา 
และบุคคลในครอบครัว ผา่นกระบวนการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้
ภาพลกัษณ์ของความเป็นตนเอง เม่ือเขา้สู่วยัเรียนและวยัรุ่น สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนก็ยงัคงมี
อิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลอยา่งมาก ในช่วงวยัผูใ้หญ่และวยัผูสู้งอาย ุก็พบ
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ปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยหลายประการ เช่น ปัจจยัทางเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม 
สถานการณ์และบทบาทในสังคมของบุคคล ตลอดจนการสูญเสียความสามารถทางดา้นสุขภาพ
ร่างกาย รวมทั้งการสูญเสียเพื่อนผูใ้กลชิ้ดและบุคคลรอบขา้ง ถา้เหตุการณ์ต่าง ๆ ดาํเนินไป
ดว้ยดีและบุคคลประสบผลสาํเร็จในส่ิงท่ีตนกระทาํแลว้ การเห็นคุณค่าในตนเองจะสูงข้ึน  
แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ประสบเหตุการณ์ท่ีทาํให้รู้สึกวา่ตนเองลดค่าลง ก็จะมีผลต่อพฤติกรรม
ต่าง ๆ ในการดาํเนินชีวิตดว้ย  
   2.1.4 การส่งเสริมการเห็นคุณค่าในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นส่ิงท่ี
เรียนรู้ได ้สามารถเปล่ียนแปลงและพฒันาใหเ้กิดได ้บุคคลจะพฒันาการเห็นคุณค่าในตนเองได้
จากการเรียนรู้ โดยผา่นกระบวนการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล สาํหรับแนวทางในการ
พฒันาการเห็นคุณค่าในตนเองมีดงัต่อไปน้ี  
    1) สร้างความมัน่ใจให้ตนเอง โดยการนึกถึงความสาํเร็จของชีวติในวนัขา้ง
หนา้ท่ีจะเกิดข้ึน จากความสามารถของตนเอง  
    2) ใชค้าํพดูชมเชยตนเอง หรือใหส่ิ้งของท่ีมีความหมายและมีความสาํคญั 
ต่อตนเองเป็นคร้ังคราวบา้งเม่ือไดท้าํส่ิงท่ีน่าภาคภูมิใจ ระลึกถึงงานท่ีตนสามารถทาํสาํเร็จ 
ไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง  
    3) บนัทึกความสาํเร็จท่ีไดรั้บ หรือส่ิงท่ีตนทาํไดดี้ติดต่อกนัเป็นเวลาหลาย
สัปดาห์หรือหลายเดือน  
    4) ใชภ้าษาเชิงบวก ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีบุคคลใหก้ารเสริมแรงภาพลกัษณ์
ของความเป็นตนเอง (Self - image) โดยช้ีใหเ้ห็นลกัษณะทางบวกของตนเอง เช่น ลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีเด่นหรือบุคลิกภาพท่ีน่าภาคภูมิใจ  
    5) ยอมรับคาํยกยอ่งชมเชย เม่ือมีบุคคลกล่าวยกยอ่งชมเชยก็แสดงการ
ยอมรับโดยปราศจากท่าทีหรือคาํตอบท่ีแสดงการถ่อมตน วธีิน้ีจะเป็นการส่งเสริมพฤติกรรม 
ท่ีเหมาะสมซ่ึงจะช่วยทาํใหบุ้คคลประทบัใจและมองตนเองทางบวก  
    6) ฝึกพฤติกรรมกลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertive Training)  
ซ่ึงเป็นวธีิท่ีจะทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในทางบวกในการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
    7) ปกป้องการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมีอยู ่โดยการลดความสนใจต่อส่ิง 
ท่ีจะทาํใหก้ารเห็นคุณค่าในตนเองตํ่าลง เช่น ไม่วิตกจริตใหม้ากเกินไปต่อคาํวพิากษว์จิารณ์ 
ของบุคคลอ่ืน แต่ให้ตระหนกัต่อการวิจารณ์หรือการตดัสินของบุคคลอ่ืนมากข้ึนวา่เป็นเพราะ
เหตุใด มีความเป็นจริงมากนอ้ยเพียงใด ถา้ไม่เป็นจริงก็ไม่ตอ้งเดือดร้อน แต่ถา้เป็นจริงก็
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พิจารณาหาทางแกไ้ขต่อไป ซ่ึงการกระทาํเช่นน้ีจะช่วยใหบุ้คคลสามารถรักษาดุลยภาพแห่งตน
ไวไ้ด ้ 
    8) รับขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นโดยตรงจากบุคคลอ่ืน (Feedback) หรือ
ตนเองแนะนาํตนเอง (Self Feedback) เป็นวธีิการใหข้อ้มูลซ่ึงมีผลใหบุ้คคลเกิดกาํลงัใจและ
สร้างความภาคภูมิใจได ้
    9) ส่งเสริมใหเ้กิดความเพียรพยายามในการสร้างความสาํเร็จแก่ตนเองมาก
ข้ึน ลดความคาดหวงัท่ีไม่เป็นจริงของตนเองลง โดยยงัสามารถคงไวใ้นส่ิงท่ีตนเองภาคภูมิใจ  
    10) ตั้งเป้าหมายในวนัขา้งหนา้ และใหร้างวลัตนเองเม่ือมีความ 
สามารถในการดาํเนินไปสู่จุดหมายนั้น การตั้งเป้าหมายจะช่วยใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะ
ไปสู่ความสาํเร็จมากข้ึน ส่วนการชมเชยตนเอง การใหร้างวลัตนเองหรือการบนัทึกความสาํเร็จ
ของตนเอง เป็นการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในทางบวกต่อตนเอง ซ่ึงจะทาํใหมี้การเห็นคุณค่าใน
ตนเองเพิ่มข้ึน  
    11) ลดและหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะทาํลายการเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น ลดความ
คาดหวงัต่อตนเอง หยดุการประเมินและตดัสินคุณค่าของตนเอง ไม่ใส่ใจต่อคาํวพิากษ ์
วจิารณ์จากบุคคลอ่ืนท่ีจะทาํใหรู้้สึกทอ้แทใ้จโดยระลึกเสมอวา่ “ไม่มีใครเตะสุนขัท่ีตายแลว้” 
ซ่ึงมีความหมายวา่เขาจะไม่วิพากษว์จิารณ์เราเลยถา้เราไม่มีความสาํคญัอะไร  
    12) มีขั้นตอนดาํเนินการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ กระบวนการในการ
แกปั้ญหา ประกอบไปดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี หลกัธรรมของผูน้าํ การเป็นผูน้าํท่ีสมดุล เป็น
ผูน้าํท่ีผูอ่ื้นยอมรับ จะตอ้งเป็นไปดว้ยบทบาทของการเป็นผูน้าํในตนเอง ท่ีแสดงความดีงาม 
และความสามารถทั้งหมดออกมาใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น จนพวกเขาเกิดการยอมรับและศรัทธาดว้ยพลงั
อาํนาจภายในจิตใจหรือจิตสํานึกของพวกเขาเอง โดยมีทั้งความดีงามและความสามารถเป็น
ส่ิงจูงใจใหเ้กิดการเหน่ียวร้ังพวกเขามาเป็นหน่ึงเดียวกบัเรา ความสามารถ คือ หนา้ท่ีท่ีผูน้าํ
จะตอ้งแสดงออกต่องานและต่อผูร่้วมงาน ความดีงาม คือ บทบาทท่ีผูน้าํจะตอ้งแสดงออกต่อ
ผูร่้วมงาน  
   ทั้งน้ี “หนา้ท่ี” และ “บทบาท” ในการเป็นผูน้าํบุคคลอ่ืน เป็นเร่ืองละเอียดอ่อน 
ยิง่นกั หากผูน้าํตอ้งการประสบความสาํเร็จในการเป็นผูน้าํท่ีองอาจสง่างาม และเป็นผูน้าํอยา่ง
ถาวรไดก้บัทุกคน ทุกกลุ่ม ทุกท่ี และทุกเวลา ผูน้าํจะตอ้งใส่ใจในเร่ือง เสาหลกัหรือเสาเอก 
อนัเป็นโครงสร้างของผูน้าํในระดบัแก่นแท ้ 
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   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํ
แสดงใหเ้ห็นถึงการบริหารจดัการท่ีทาํใหบุ้คลากรยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธาภาค ภูมิใจ และ
ไวว้างใจในความสามารถ มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ เสียสละเพือ่
ประโยชน์ของกลุ่ม มีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรค  
  2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  
   การสร้างแรงบนัดาลใจเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
หรือความคิดของผูต้ามท่ีผูน้าํจะตอ้งหาแนวทางให้เหมาะสม ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือ
ความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนัโดยไม่ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ผูน้าํเอาแต่สั่งและ 
ไม่ทาํงานร่วม ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจ
ขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ัง
พบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้
ทางปัญญา ช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค ์
   2.2.1 ความหมายของการสร้างแรงบนัดาลใจ 
    กมลวรรณ พฤฒินนัทกุล (2539 : 1 ; อา้งถึงใน นฤมล คงขนุเทียน. 2557)  
ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงบนัดาลใจ (Inspiration) หมายถึง พลงัอาํนาจในตนเองชนิดหน่ึง ท่ีใชใ้นการ
ขบัเคล่ือนการคิดและ การกระทาํใด ๆ ท่ีพึงประสงค ์เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดต้ามตอ้งการ  
โดยไม่ตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจภายนอกก่อใหเ้กิด แรงจูงใจข้ึนภายในจิตใจเสียก่อน เพื่อท่ีจะกระตุน้
ใหเ้กิดการคิดและการกระทาํในส่ิงท่ีพึงประสงคเ์หมือนเช่นปกติวสิัยของมนุษยส่์วนใหญ่  
ไม่วา่ส่ิงท่ีตนกระทาํนั้นจะยากสักเพียงใด ตนก็พร้อมท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายสู่ความสาํเร็จ
ท่ีตอ้งการให้จงได ้แมจ้ะตอ้งเสียสละบางส่ิงของตนเองไปบา้ง ก็พร้อมท่ีจะเสียสละไดเ้สมอ  
ถา้จะช่วยนาํมาซ่ึงผลสาํเร็จท่ีตอ้งการนั้นไดจ้ริง ๆ 
    ศิริรัตน์ พริกสี (2550 : 1 ; อา้งถึงใน นฤมล คงขนุเทียน. 2557 : 1)  
แรงบนัดาลใจคืออาํนาจภายในตนเองท่ียอดเยีย่มอีกชนิดหน่ึง ซ่ึงเสริมอาํนาจการเป็นผูน้าํ 
ของตนไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะไดแ้ต่ตกเป็นทาสของส่ิงแวดลอ้ม ตกเป็นทาสของส่ิงเร้า และตก
เป็นทาสของเง่ือนไขท่ีผูอ่ื้นจดัวางเอาไวต้ลอดเวลา จนตอ้งอยูใ่นสภาพของผูท่ี้ไม่มีอาํนาจใน
ตนเอง เพราะไม่อาจควบคุมอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตนเองได ้
อาํนาจทางการคิดและการกระทาํใด ๆ ในชีวติ ลว้นถูกจูงใจดว้ยส่ิงเร้าแทบทั้งส้ิน 
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    วฒันา สุนทรธยั (2556 : 1) แรงบนัดาลใจ (Inspiration) หมายถึง การท่ีผูน้าํ
ประพฤติในทางจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจแก่ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้ามผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีในการเกิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให้
ผูต้ามสัมผสักบัภาพของอนาคตและผกูพนักบัค่านิยมท่ีดีงาม 
    Loundon and Bitta (1993 : 368) กล่าววา่ แรงบนัดาลใจ หมายถึง สภาวะ 
ท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ทาํใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือกไว้
แลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม  
    แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1993 : 114 – 122) กล่าววา่ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  
โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  
    ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํกระตุน้
ใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจภายใน หรือมีแรงบนัดาลใจในการทาํงาน เห็นคุณค่าของงาน เห็นวา่งาน
นั้นมีความทา้ทาย และไม่เห็น แก่ประโยชน์ส่วนตน กระตุน้ใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีม 
   2.2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
    การใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิต
วญิญาณของทีม (Team Spirit) มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี
และ การคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและ
ส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการ อยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย
และวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํแสดงความเช่ือมัน่และ แสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวสิัยทศัน์ 
และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
และ บ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหา ท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทาง
ปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
    วฒันา สุนทรธยั (2550 : 2) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้าํมี
ดงัต่อไปน้ี  
     1. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ผูน้าํตอ้งเช่ือมัน่ในตนเองวา่ ผลสาํเร็จ 
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ท่ีตอ้งการจะไดรั้บจากการคิดหรือจากการกระทาํนั้น สามารถพิชิตมนัไดอ้ยา่งแน่นอน โดยตอ้ง
ไม่มีความวติกกงัวล ความลงัเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่มัน่ใจในตนเองเขา้มา
สอดแทรกในระหวา่งการคิดคาํนึงหรือในขณะท่ีกาํลงัลงมือกระทาํส่ิงนั้นอยูโ่ดยเด็ดขาดเพราะ
มนัจะเป็นตวัการลดทอนหรือบ่อนทาํลายความเช่ือมัน่ในตนเองจนหมดส้ิน เม่ือพลงัแห่งความ
เช่ือมัน่สูญส้ินพลงัความคิด พลงัจิต และพลงักายก็จะพลอยถดถอยตามไปดว้ย ผูน้าํท่ีมีพลงั
อาํนาจในการกระทาํส่ิงใด ๆ ไดส้าํเร็จ แมเ้ป็นส่ิงยากก็เหมือนง่ายลว้นมีความเช่ือมัน่ในตนเอง
สูงดว้ยกนัทั้งส้ิน (ปริญญา ตนัสกุล. 2550 : 145–147) 
     2. ความมุ่งมัน่ในการลงมือทาํ เม่ือมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจนเป็นท่ี
น่าพอใจไดแ้ลว้ ก่อนท่ีจะกา้วสู่ขั้นท่ีสอง บนัไดขั้นท่ีสอง คือ “ความมุ่งมัน่” ความมุ่งมัน่ 
หมายถึง ความตั้งใจลน้เป่ียมในอนัท่ีจะทาํส่ิงใด ๆใหบ้รรลุผลสาํเร็จใหจ้งได ้ไม่วา่จะตอ้งทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ และกาํลงัสติปัญญามากนอ้ยแค่ไหน ไม่วา่มนัจะตอ้งเปลืองเวลาเน่ินนานสัก
เท่าใด และไม่วา่จะยากสักปานใด ก็จะไม่ยอ่ทอ้โดยเด็ดขาด พลงัอาํนาจแห่งความมุ่งมัน่จะ
แสดงตวัออกมาภายนอกผา่นพฤติกรรมของการมีมานะพยายาม ความบากบัน่หมัน่เพียร  
ความอดทนต่อความเหน่ือยลา้และความกลา้หาญต่อการฟันฝ่าอุปสรรค ปัญหา ซ่ึงมนัจะช่วย
ใหคุ้ณสามารถทาํงานใด ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองจนกวา่จะประสบผลสาํเร็จได ้
     3. ความมีศรัทธาในผลสาํเร็จท่ีมุ่งหวงั การมีความศรัทธาในผลสาํเร็จ 
ท่ีมุ่งหวงั หมายถึง การมองเห็นผลสาํเร็จท่ีจะไดจ้ากการกระทาํท่ีมีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึก
วา่ ถา้เขา้ถึงมนัไดจ้ะเป็นส่ิงท่ีน่าทา้ทายท่ีสุดในชีวติ 
    Bass and Avolio (1993 : 114 – 122) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ มีดงัน้ี 
     1. รับฟังความคิดและใหคุ้ณค่าของบุคคล (Appeal to the Person’s Ideals 
and Values) คนส่วนมากตอ้งการเป็นคนสาํคญั อยากมีคุณค่า ประสบความสาํเร็จ ช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในความสาํเร็จ แรงบนัดาลใจเหล่าน้ีเป็นพื้นฐานท่ีดีสาํหรับการดึงดูดทาง
อารมณ์ท่ีดี ตวัอยา่งเช่น การพฒันางานดา้นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ยงัมีลกัษณะทางอารมณ์ 
อ่ืน ๆ ท่ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได ้เช่น เสรีภาพ อิสรภาพ ความยติุธรรม ความโปร่งใส
ความเสมอภาค ความรัก ความกา้วหนา้ เป็นตน้  
     2. เช่ือมโยงส่ิงร้องขอใหเ้ขา้กบัภาพลกัษณ์ของบุคคล (Link the Request 
to the Person’s Self-image) ตวัอยา่งเช่น นกัวทิยาศาสตร์ส่วนมากคน้พบวทิยาการใหม่ ๆ ซ่ึงมี
คุณค่าต่อมนุษยชาติ แพทยแ์ละพยาบาลมีคุณค่าต่อการรักษาสุขภาพของผูค้น วตัถุประสงคท่ี์
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เปล่ียนไปหรือการกระทาํนั้นอาจอธิบายไดว้า่เป็นการพฒันาความรู้ใหก้า้วหนา้ ช่วยพฒันาการ
ดูแลสุขภาพทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ เป็นตน้  
     3. เช่ือมโยงคาํร้องขอเขา้กบัวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน (Link the Request to the 
Clear and Appealing Vision) พยายามนาํเสนอการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จ เม่ือวสิัยทศัน์ถูกทาํใหเ้ป็นจริง คุณค่าทางความคิดนั้นสาํคญักวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
แต่อยา่งไรก็ตาม ไม่จาํเป็นตอ้งละทิ้งประโยชน์ส่วนตวัเลย  
     4. ใชก้ารต่ืนเตน้เร้าใจ ใชแ้สดงออกทางการพดู (Use a Dramatic, 
Expressive of Speaking) การแสดงออกทางคาํพดูจะช่วยเพิ่มความรู้สึกดา้นอารมณ์ ความรู้สึก
อดัอั้นและเก็บกดมกัแสดงทางนํ้าเสียง ควรใชค้าํพดูท่ีหนกัแน่น มีระดบัเสียงสูงตํ่า เวน้ระยะ
อยา่งเหมาะสม เวน้ช่วงสาํคญัเพื่อสร้างความรู้สึกสนใจ  
     5. ใชค้าํพดูท่ีเป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use Positive,Optimistic 
Language) ความเช่ือมัน่และมองโลกในแง่ดีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนั้น สามารถติดต่อไปยงั
ผูอ่ื้นไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่การสนบัสนุนงานท่ีทาํยาก และถา้หากผูป้ฏิบติัขาดความเช่ือมัน่  
ก็ควรใชภ้าษาส่ือสารท่ีเป็นบวก สร้างความมัน่ใจวา่การเปล่ียนแปลงนั้นจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จ 
ตวัอยา่งเช่น ใชค้าํวา่ “ส่ิงดี ๆ จะเกิดข้ึน” แทนคาํวา่ “ส่ิงดี ๆ อาจเกิดข้ึนได”้ เม่ือมีการเปล่ียน 
แปลง 
   2.2.3 เจตคติ  
    1) ความหมายของเจตคติ เจตคติบางคร้ังก็เรียกทศันคติมีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงัน้ี  
    Allport (อา้งถึงใน นวลศิริ เปาโรหิต. 2545 : 125) ไดใ้หค้วามหมายของเจต
คติวา่ เป็นสภาวะของความพร้อมทางจิตใจซ่ึงเกิดจาก ประสบการณ์ สภาวะความพร้อมน้ีเป็น
แรงท่ีกาํหนดทิศทางของปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลท่ีมีต่อบุคคล ส่ิงของและ สถานการณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง เจตคติจึงมีความหมายสรุปไดด้งัน้ี  
     1. ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ หลงัจากท่ีบุคคลไดมี้
ประสบการณ์ในส่ิงนั้น ความรู้สึกน้ีจึงแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ  
      1.1 ความรู้สึกในทางบวก เป็นการแสดงออกในลกัษณะของความ 
พึงพอใจ เห็นดว้ย ชอบและสนบัสนุน  
      1.2 ความรู้สึกในทางลบ เป็นการแสดงออกในลกัษณะไม่พึงพอใจ 
ไม่เห็นดว้ย ไม่ชอบและไม่สนบัสนุน  
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      1.3 ความรู้สึกท่ีเป็นกลางคือไม่มีความรู้สึกใด ๆ  
     2. บุคคลแสดงความรู้สึกทางดา้นพฤติกรรม ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมเป็น  
2 ลกัษณะ คือ 
      2.1 พฤติกรรมภายนอก เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้มีการกล่าวถึง 
สนบัสนุน ท่าทางหนา้ตาบ่งบอก ความพึงพอใจ  
      2.2 พฤติกรรมภายใน เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไม่ได ้ชอบหรือไม่ชอบ
ก็ไม่แสดงออก  
    Belkin and Skydell (อา้งถึงใน จุฑารัตน์ เอ้ืออาํนวย. 2549 : 58)  
ใหค้วามสาํคญั ของเจตคติวา่เป็นแนวโนม้ท่ีบุคคลจะตอบสนองในทางท่ีพอใจหรือไม่พอใจ 
ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
    เจตคติมีความหมายสรุปไดด้งัน้ี คือ ความรู้สึกในทางบวกเป็นการแสดงออก
ในลกัษณะของความพึงพอใจเห็นดว้ย ชอบและสนบัสนุน ความรู้สึกในทางลบ เป็นการ
แสดงออกในลกัษณะไม่พึงพอใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่ชอบและไม่สนบัสนุน และความรู้สึกท่ีเป็น
กลางคือไม่มีความรู้สึกใด ๆ  
    2) องคป์ระกอบของเจตคติ โดยทัว่ไปเจตคติประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 
ประการ คือ  
     2.1) องคป์ระกอบดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Component)  
เป็นองคป์ระกอบดา้นความรู้ความเขา้ใจของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้านั้น ๆ เพื่อเป็นเหตุผลท่ีจะสรุป
ความ และรวมเป็นความเช่ือ หรือช่วยในการประเมินค่าส่ิงเร้านั้น ๆ  
     2.2) องคป์ระกอบดา้นความรู้สึกและอารมณ์ (Affective Component) 
เป็นองคป์ระกอบดา้นความรู้สึก หรืออารมณ์ของบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงเร้า ต่างเป็นผล
ต่อเน่ืองมาจากท่ีบุคคลประเมินค่าส่ิงเร้านั้น แลว้พบวา่พอใจหรือไม่พอใจ ตอ้งการหรือ 
ไม่ตอ้งการ ดีหรือเลว  
     2.3) องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม (Behavioural Component) เป็น
องคป์ระกอบทางดา้นความพร้อม หรือความโนม้เอียงท่ีบุคคลประพฤติปฏิบติั หรือตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้าในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนหรือคดัคา้น ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือ หรือความรู้สึกของ
บุคคลท่ีไดรั้บจากการประเมินค่าใหส้อดคลอ้งกบัความรู้สึกท่ีมีอยู ่
    3) คุณลกัษณะของเจตคติ เจตคติ เจตคติท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด หรือ
บุคคลหน่ึงบุคคลใดตอ้งประกอบดว้ยทั้งสามองคป์ระกอบเสมอ แต่จะมีปริมาณมากนอ้ย
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แตกต่างกนัไป โดยปกติบุคคลมกัแสดงพฤติกรรมในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัเจตคติท่ีมีอยูแ่ต่ก็
ไม่เสมอไปทุกกรณี ในบางคร้ังเรามีเจตคติอยา่งหน่ึง แต่ก็ไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมตามเจตคติท่ีมี
อยูก่็มี คุณลกัษณะของเจตคติ เจตคติมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญัดงัน้ี  
     3.1) เจตคติเกิดจากประสบการณ์ ส่ิงเร้าต่าง ๆ รอบตวับุคคล การอบรม
เล้ียงดู การเรียนรู้ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรม เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดเจตคติ แมว้า่จะมี
ประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัก็เป็นเจตคติท่ีแตกต่างกนัได ้ดว้ยสาเหตุหลายประการ เช่น 
สติปัญญา อาย ุเป็นตน้  
     3.2) เจตคติเป็นการเตรียม หรือความพร้อมในการตอบสนองต่อส่ิงเร้า 
เป็นการเตรียมความพร้อมภายในของจิตใจมากกวา่ภายนอกท่ีสังเกตได ้สภาวะความพร้อม 
ท่ีจะตอบสนอง มีลกัษณะท่ีซบัซอ้นของบุคคลวา่ ชอบหรือ ไม่ชอบ ยอมรับหรือไม่ยอมรับ 
เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ดว้ย  
     3.3) เจตคติมีทิศทางของการประเมิน ทิศทางของการประเมินคือลกัษณะ
ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีเกิดข้ึน ถา้เป็นความรู้สึกหรือประเมินวา่ชอบ พอใจ เห็นดว้ย ก็คือเป็น
ทิศทางในทางท่ีดี เรียกวา่เป็นทิศทางในทางบวก และถา้ประเมินออกมาในทางไม่ดี เช่น 
ไม่ชอบ ไม่พอใจ ก็มีทิศทางในทางลบ เจตคติทางลบไม่ไดห้มายความวา่ไม่ควรมีเจตคตินั้น
เป็นเพียงความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อส่ิงนั้น  
     3.4) เจตคติมีความเขม้ คือมีปริมาณมากนอ้ยของความรู้สึก ถา้ชอบมาก
หรือไม่เห็นดว้ยอยา่งมากก็แสดงวา่มี ความเขม้สูง ถา้ไม่ชอบเลยหรือเกลียดท่ีสุดก็แสดงวา่มี
ความเขม้สูงไปอีกทางหน่ึง  
     3.5) เจตคติมีความคงทน เจตคติเป็นส่ิงท่ีบุคคลยดึมัน่ถือมัน่ และมีส่วน
ในการกาํหนดพฤติกรรมของคนนั้น การยึดมัน่ในเจตคติต่อส่ิงใด ทาํใหก้ารเปล่ียนแปลงเจตคติ
เกิดข้ึนไดย้าก  
     3.6) เจตคติมีทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรม
ภายในเป็นสภาวะทางจิตใจ ซ่ึงหากไม่ไดแ้สดงออก ก็ไม่สามารถรู้ไดว้า่บุคคลนั้นมีเจตคติ
อยา่งไรในเร่ืองนั้น เจตคติเป็นพฤติกรรมภายนอกแสดงออกเน่ืองจากถูกกระตุน้ และการ
กระตุน้ยงัมีสาเหตุอ่ืน ๆ ร่วมอยูด่ว้ย 
     3.7) เจตคติตอ้งมีส่ิงเร้าจึงมีการตอบสนองข้ึน ไม่จาํเป็นวา่เจตคติท่ี
แสดงออกจากพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอกจะตอ้งตรงกนั เพราะก่อนแสดงออก
นั้นก็จะปรับปรุงใหเ้หมาะกบัสภาพของสังคม แลว้จึงแสดงออกเป็นพฤติกรรมภายนอก 
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     การเกิดและการเปล่ียนแปลงเจตคติเกิดจากการมีประสบการณ์ทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม หากประสบการณ์ท่ีเราไดรั้บเพิ่มเติมแตกต่างจากประสบการณ์เดิม เราก็
อาจเปล่ียนแปลงเจตคติได ้การเปล่ียนแปลงเจตคติมี 2 ทาง คือ 1) การเปล่ียนแปลงในทาง
เดียวกนั (Congruent Change) หมายถึง เจตคติเดิมของบุคคลท่ีเป็นไปในทางบวกจะเพิ่มมากข้ึน
ในทางบวก แต่ถา้เจตคติเป็นไปทางลบก็เพิ่มมากข้ึนในทางลบดว้ย และ 2) การเปล่ียนแปลงไป
คนละทาง (Incongruent Change) หมายถึง การเปล่ียนแปลงเจตคติเดิมของบุคคลท่ีเป็นไปใน
ทางบวกจะลดลงและไปเพิ่มทางลบ 
     เร่ืองเจตคติท่ีกล่าวมาสามารถสรุปได ้ดงัน้ี เจตคติเป็นเร่ืองความรู้สึก
ชอบ ไม่ชอบ ความลาํเอียง ความคิดเห็นท่ีฝังใจต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง มกัจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้
และประเมินค่าจากส่ิงนั้นหรือเกิดจากอารมณ์ตามความคาดหวงัควบคู่กนัไปกบัการเรียนรู้ 
และมีผลต่อความคิดรวมทั้งเกิดปฏิกิริยาในใจ ดงันั้นเจตคติจึงเป็นทั้งพฤติกรรมภายนอกท่ีอาจ
สังเกตไดจ้ากกิริยาท่าทางคาํพดูหรือพฤติกรรมในใจท่ีไม่สามารถสังเกตเห็นไดโ้ดยง่ายแต่มี
แนวโนม้ท่ีจะเป็นพฤติกรรมภายในมากกวา่พฤติกรรมภายนอก 
     4) ค่านิยม ตามความคิดเห็นของโรคีช (Rokeach ; อา้งถึงใน นวลศิริ  
เปาโรหิต. 2545 : 132) เห็นวา่เป็นความเช่ือท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งถาวร และเช่ือวา่วถีิปฏิบติั
บางอยา่ง หรือเป้าหมายบางอยา่งนั้น เป็นส่ิงท่ีตวัเองหรือสังคมเห็นสมควรท่ีจะยดึถือหรือ
ปฏิบติั ค่านิยมจึงเป็นความสาํคญัท่ีบุคคลนั้นใหก้บัส่ิงใดส่ิงหน่ึง และส่ิงนั้นมีคุณค่าพร้อม 
ท่ีจะปฏิบติัตามความเช่ือนั้น ค่านิยมของแต่ละคนข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดรั้บ 
ประสบการณ์ของแต่ละคนแตกต่างกนั ค่านิยมท่ีเรายดึถือจึงแตกต่างกนัไป แมจ้ะอยูใ่นสังคม
เดียวกนั แต่ค่านิยมมีการเลียนแบบ เราจึงเห็นวา่บางคนมีค่านิยมท่ีคลอ้ยตามคนอ่ืน โดยเฉพาะ
บุคคลท่ีสาํคญัและมีอิทธิพลต่อความเช่ือ ความศรัทธาของเขา นอกจากน้ีค่านิยมมีลกัษณะ 
ของการเปล่ียนแปลงไปตามวฒิุภาวะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
     4.1) ความหมายของค่านิยม 
      ก่อ สวสัด์ิพานิช (2557 : 52) ไดก้ล่าววา่ ค่านิยม เป็นความคิด 
พฤติกรรมและส่ิงอ่ืนท่ีคนในสังคมหน่ึงเห็นวา่ มีคุณค่า จึงยอมรับมาปฏิบติัและหวงแหนไว้
ระยะหน่ึง ค่านิยมมกัเปล่ียนแปลงไปตามกาลสมยัและความคิดเห็นของคนในสังคม 
      พนสั หนันาคินทร์ (2557 : 15) กล่าวถึงความหมายของค่านิยมไวว้า่ 
เป็นการยอมรับนบัถือและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามคุณค่าท่ีคนหรือกลุ่มคนในสังคม มีต่อส่ิงต่าง ๆ 
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อาจเป็นวตัถุ ความคิดหรือการกระทาํในดา้นต่าง ๆ เช่น เศรษฐกิจ สังคม ทั้งน้ี ไดมี้การประเมิน
ค่าจากทศันะต่าง ๆ โดยรอบคอบแลว้ 
      Phenix (1992 : 1) ใหนิ้ยามวา่ “ค่านิยมคือความชอบ ความสามารถ
จาํแนกใหค้วามเห็นความแตกต่างของความชอบกบักบัความไม่ชอบไดโ้ดยการประเมินผล” 
      Ruch (1992 : 68) กล่าวไวว้า่ ค่านิยมเป็นแรงจูงใจอนัสาํคญัท่ีมีต่อ
จุดมุ่งหมายในชีวติจุดมุ่งหมายใดของชีวติไดม้าแลว้คุม้ค่า เราจะกล่าววา่จุดมุ่งหมายนั้นมี
ค่านิยมสูง ถา้จุดมุ่งหมายใดไดม้าแลว้ไม่คุม้ค่า จุดมุ่งหายนั้นมีค่านิยมในระดบัตํ่า ส่ิงใด ท่ี
บุคคลพยายามหลีกเล่ียง แสดงวา่บุคคลนั้นมีค่านิยมท่ีไม่ดีหรือมีค่านิยมในทางลบต่อส่ิงนั้น 
ค่านิยมจึงมีบทบาทและอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
      Miller (1995 : 1) ไดอ้ธิบายวา่ ค่านิยมเป็นเจตคติและความเช่ือท่ีฝัง
ลึกในชีวติของบุคคลและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในทุกดา้น จากพฤติกรรมท่ีเห็นได้
ง่าย อาทิเช่น การแต่งกายไปจนถึงพฤติกรรมท่ีซบัซอ้น อาทิเช่น การแสดงความคิดเห็น  
การเลือกคู่ครอง ความยติุธรรม เป็นตน้ 
      จากทศันะต่าง ๆ เก่ียวกบัความหมายของค่านิยมเม่ือประมวลแลว้
สรุปไดว้า่ ค่านิยมเป็นส่ิงสาํคญัประการหน่ึงในการคงอยูข่องสังคมมนุษย ์ค่านิยมมีบทบาท 
ต่อความคิดและการแสดงออกทางพฤติกรรมของมนุษยใ์นสังคม ทาํใหส้ังคมมีความโนม้เอียง
ไปในทางเดียวกนัในสังคมนั้น ๆ อนัจะเป็นแนวทางท่ีมนุษยจ์ะประพฤติตนไปในแนวทางใด
แนวทางหน่ึงท่ีตวัเองไดพ้ิจารณาไตร่ตรองแลว้วา่เป็นส่ิงท่ีดีสาํหรับตนหรือสังคมยอมรับนบัถือ 
และปฏิบติัตามแนวคิดนั้น ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ อยา่งนอ้ยก็ชัว่ระยะเวลาหน่ึง แต่อาจเปล่ียนแปลง
ไปตามกาลสมยั และตามความคิดเห็นของมนุษยใ์นสังคมนั้น  
     4.2) ค่านิยมท่ีผูน้าํควรนิยม คือ ค่านิยมท่ีนกัปราชญห์รือบณัฑิตและ
สังคมส่วนใหญ่นิยมยกยอ่งวา่ดี หากนาํมาประพฤติปฏิบติัแลว้จะนาํความเจริญกา้วหนา้มาสู่
ตนเองและชาติบา้นเมือง ตวัอยา่งเช่น (ยนต ์ชุ่มจิต. 2550 : 201) 
      4.2.1) การพึ่งตนเอง ความขยนัหมัน่เพียร และมีความรับผดิชอบ 
      4.2.2) การประหยดัและอดออม 
      4.2.3) การมีระเบียบวินยัและเคารพกฎหมาย 
      4.2.4) การปฏิบติัตามศีล 5 (หรือขอ้กาํหนดในศาสนาท่ีตนนบัถือ) 
      4.2.5 ความซ่ือสัตยสุ์จริต 
      4.2.6) ความยติุธรรม 
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      4.2.7) การรักษาสุขภาพอนามยัใหส้มบูรณ์ 
      4.2.8) ความนิยมไทย 
      4.2.9) การปฏิบติัตามขนบธรรมเนียม ประเพณี และวฒันธรรมไทย 
      4.2.10) การหมัน่ศึกษาหาความรู้ในวชิาชีพและความรู้ทัว่ไป 
      4.2.11) ความสันโดษ 
      4.2.12) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
      4.2.13) ความสุภาพนอบนอ้ม 
      4.2.14) การรักษาอุดมการณ์ในวชิาชีพ 
      4.2.15) การยดึมัน่ในคาํสอนของศาสนา 
      4.2.16) ความเสียสละ 
      4.2.17) ความกตญัญูกตเวทีต่อผูมี้พระคุณและส่ิงแวดลอ้มท่ีให้
ประโยชน์ 
      4.2.18) ความเมตตากรุณา 
      4.2.19) ความกลา้หาญอยา่งสมเหตุสมผล 
      4.2.20) ความสามคัคี 
      4.2.21) การยดึมัน่ในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
    กล่าวโดยสรุป เจตคติและค่านิยมต่างก็เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีแนวโนม้
ของพฤติกรรมท่ีจะปฏิบติัตามความรู้สึกนั้น แต่มีความแตกต่างกนัคือเจตคติเป็นความรู้สึกท่ี
เป็นส่วนตวัของบุคคล ส่วนค่านิยมมกัเป็นส่ิงท่ีกลุ่มคนมีความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั เจตคติและ
ค่านิยมเป็นแนวโนม้ของทิศทางในการแสดงออกของบุคคล การเปล่ียนแปลงเจตคติทาํได้
โดยง่ายถา้เป็นเจตคติท่ีไม่ซบัซอ้นและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั การสร้างเจตคติเป็นส่ิงจาํเป็น
ในดา้นการบริหารงานบุคคล ถา้บุคคลมีเจตคติท่ีดีต่องาน ถา้ผูน้าํมีเจตคติท่ีดีต่อผูร่้วมงานและ
ต่อหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูก่็จะเกิดความผกูพนักบัหน่วยงานและสามารถอยูใ่นหน่วยงานไดอ้ยา่ง
มีความสุข 
  2.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS)  
   2.3.1 ความหมายของการกระตุน้ทางปัญญา  
    Bass and Avolio (1993 : 114 – 122) กล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกั ถึงปัญหา 
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ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาใน
หน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการ
คิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบั สถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ 
มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาคาํตอบของ
ปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให ้ 
ผูต้ามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไป
จากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดี
ท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความ เช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข 
แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถ เอาชนะอุปสรรคทุกอยา่ง
ได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้  
ใหต้ั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วน
สาํคญัของการพฒันา ความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหา 
ดว้ยตนเอง 
   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํใชก้ระตุน้
บุคลากรใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานรวมทั้งกระตุน้ให้เห็นวธีิการหรือ
แนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมใหร่้วมแสดงความคิดเห็นมีการวเิคราะห์ปัญหาโดยใช้
เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน กระตุน้ใหมี้การตั้งขอ้สมมติฐาน  
   2.3.2 การพฒันาดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ประกอบดว้ย 
    1) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อาจแยกออกไดเ้ป็นสองคาํ คือความคิดริเร่ิมกบั
ความคิดสร้างสรรค ์สาํหรับความคิดริเร่ิมคือความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ เป็นความคิด
เร่ิมแรกท่ีไม่ซํ้ าแบบใคร ส่วนความคิดสร้างสรรคคื์อความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดย
อาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิมและพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า Guilford 
อธิบายวา่ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นลกัษณะความคิดอเนกนยั (Divergent Thinking) คือ 
ความคิดหลายทิศทาง หลายแง่หลายมุม คิดไดก้วา้งไกลความคิดอเนกนยัน้ีประกอบดว้ย
ลกัษณะ ดงัน้ี (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ. 2545 : 25) 
     1.1) ความคิดดั้งเดิม (Originality) เป็นความคิดท่ีแปลกใหม่ไม่ซํ้ าแบบ
ใคร 
     1.2) ความคิดฉบัไว (Fluency) เป็นความคล่องในความคิดเร่ืองเดียวกนั 



61 

ท่ีพร่ังพรูออกมาโดยไม่ซํ้ าแบบกนัเลยในเวลาท่ีกาํหนดให้ หรือในเวลาทนัทีทนัใด 
     1.3) ความคิดยดืหยุน่ (Flexibility) เป็นความคิดท่ีสามารถพลิกแพลง
ออกมาในหลายลกัษณะ ไม่คิดแบบน้ีก็ยดืหยุน่ไปคิดอีกแบบหน่ึงก็ได ้
     1.4) ความคิดละเอียดอ่อน (Elaboration) เป็นความคิดท่ีจะแตกต่างหรือ
หาทางควบคุมป้องกนัส่ิงท่ีเป็นปัญหาหรืออุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
    2) ลกัษณะต่าง ๆ ของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เม่ือกล่าวถึงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์อาจกล่าวถึงไดใ้นลกัษณะต่าง ๆ กนัถึง 3 ลกัษณะ คือ 
     2.1) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะกระบวนการ (Creative process) 
ตามลกัษณะน้ีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นขั้นตอน 
และเป็นระบบ ซ่ึงเป็นกระบวนการทาํงานของสมองอยา่งเป็นขั้นตอนตั้งแต่เร่ิมตน้จนสามารถ
แกปั้ญหาไดส้าํเร็จ ขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการทาํงานของสมองมีผูเ้สนอไวห้ลายแบบ 
Wallas แบ่งขั้นตอนของกระบวนการเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์อกเป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี  
     ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นเตรียม (Preparation) เป็นขั้นเตรียมขอ้มูลต่าง ๆ เช่น
ขอ้มูลเก่ียวกบัการกระทาํหรือแนวทางท่ีถูกตอ้งหรือขอ้มูลระบุปัญหาหรือขอ้มูลท่ีเป็น
ขอ้เทจ็จริง 
     ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นฟักตวั (Incubation) เป็นขั้นอยูใ่นความวุน่วายของขอ้มูล
ต่าง ๆ ทั้งใหม่และเก่า สะเปะสะปะขาดความเป็นระเบียบเรียบร้อย ไม่สามารถจดัรูปแบบหรือ
ขมวดความคิดเป็นกลุ่มกอ้นได ้จึงปล่อยความคิดไวเ้งียบ ๆ 
     ขั้นตอนท่ี 3 ขั้นความคิดกระจ่างชดั (Illumination) เป็นขั้นท่ีความคิด
สับสนไดผ้า่นการเรียบเรียงและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ต่างๆ เขา้ดว้ยกนัใหมี้ความกระจ่างชดั
และมองเห็นภาพพจน์ มโนทศัน์ของความคิด 
     ขั้นตอนท่ี 4 ขั้นพิสูจน์ (Verification) เป็นขั้นตอนท่ีไดรั้บความคิดจาก
ขั้นตอนทั้งสามขั้นขา้งตน้ เพื่อพิสูจน์วา่เป็นความคิดท่ีเป็นจริงและถูกตอ้ง  
    Torance and Mayer ไดแ้บ่งกระบวนการเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ออกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
     ขั้นตอนท่ี 1 การพบความจริง (Fact Finding) เป็นขั้นท่ีเร่ิมตั้งแต่เกิดความ
กงัวล มีความสับสนวุน่วายเกิดข้ึนในใจ 
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     ขั้นตอนท่ี 2 การคน้พบปัญหา (Problem Finding) เป็นขั้นท่ีไดพ้ิจารณา
รอบคอบแลว้จึงเขา้ใจและสรุปวา่ความกงัวลใจ ความสับสนวุน่วายนั้นก็คือการเกิดปัญหาข้ึน
นัน่เอง 
     ขั้นตอนท่ี 3 การตั้งสมมติฐาน (Idia Finding) เป็นขั้นท่ีพยายามคิดและ
ตั้งสมมติฐานข้ึน รวบรวมขอ้มูลต่างๆ เพื่อนาํไปใชใ้นการทดสอบสมมติฐานในขั้นต่อไป 
     ขั้นตอนท่ี 4 การคน้พบคาํตอบ (Solution Finding) เป็นขั้นตอนการพบ
คาํตอบท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนท่ี 3 
     ขั้นตอนท่ี 5 การยอมรับผลจากการคน้พบ (Acceptance Finding) เป็นการ
ยอมรับคาํตอบท่ีไดจ้ากการพิสูจน์เรียบร้อยแลว้วา่ จะแกปั้ญหาสาํเร็จไดอ้ยา่งไร และต่อจากจุด
น้ีจะนาํไปสู่หนทางท่ีทาํใหเ้กิดแนวคิดหรือส่ิงใหม่ต่อไป 
     2.2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะบุคคล (Creative Person) 
ตามลกัษณะน้ีเป็นการมองดูบุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์วา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไร หรือ
ประกอบดว้ย ลกัษณะอยา่งใดบา้ง ไดมี้ผูเ้สนอไวห้ลายลกัษณะ เช่น  
    Roger (ม.ป.ป. ; อา้งถึงใน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ. 2550 : 19) กล่าวไวว้า่ บุคคล
ท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจ์ะมีลกัษณะ ดงัน้ี  
     1. เป็นผูท่ี้เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ โดยไม่ถอยหนี รับประสบการณ์ต่าง ๆ 
โดยไม่หลีกเล่ียงหรือหลบถอย 
     2. เป็นผูท่ี้ทาํงานเพื่อความสุขของตนเอง มิใช่เพื่อหวงัการประเมินผล
หรือการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
     3. มีความสามารถในการคิดและประดิษฐส่ิ์งต่าง ๆ  
    Anatasi (ม.ป.ป. ; อา้งถึงใน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ. 2550 : 19) กล่าวถึงผูท่ี้มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคว์า่ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีลกัษณะต่อไปน้ี  
     1. ความรู้สึกไวต่อปัญหา 
     2. มองเห็นการณ์ไกล 
     3. มีความเป็นตวัของตวัเอง 
     4. มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 
     5. มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงความคิดอยา่งคล่องแคล่ว 
    Garison (ม.ป.ป. ; อา้งถึงใน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ. 2550 : 19) กล่าวถึง
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์วว้า่     
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     1. เป็นคนท่ีสนใจปัญหา ยอมรับการเปล่ียนแปลง กลา้เผชิญปัญหา
กระตือรือร้นท่ีจะแกปั้ญหาและพยายามหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
     2. เป็นคนท่ีมีความสนใจกวา้งขวาง ทนัต่อเหตุการณ์รอบดา้น สนใจท่ีจะ
ศึกษาเพิ่มเติมอยูเ่สมอยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีมีสารประโยชน์และนาํขอ้มูลมาประกอบการ
พิจารณาปรับปรุงงานของตน 
     3. เป็นคนท่ีชอบคิดหาทางแกไ้ขปัญหาไวห้ลาย ๆ ทาง เตรียมทางเลือก
สาํหรับการแกปั้ญหาไวม้ากกวา่หน่ึงเสมอเป็นการช่วยใหค้ล่องตวัประสบผลสาํเร็จ 
     4. เป็นคนท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์ ร่างกายแขง็แรง สุขภาพจิตดี มีการพกัผอ่น
เพียงพอ เป็นคนช่างซกัถามจดจาํเร่ืองราวไดแ้ม่นและสามารถนาํขอ้มูลท่ีจดจาํไดม้าใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ไดดี้ 
     5. เป็นคนท่ียอมรับและเช่ือในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มวา่มี
ผลกระทบต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจึ์งจดับรรยากาศและสถานท่ีใหเ้หมาะสมกบัการพฒันา
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละขจดัส่ิงรบกวนหรืออุปสรรคออกไป 
    2.3) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะผลิตผล (Creative Product)  
ตามลกัษณะน้ีเป็นการมองดูส่ิงท่ีเป็นผลิตผลจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้ง
รูปธรรมและนามธรรม 
    Newell Shaw and Simson (ม.ป.ป. ; อา้งถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ. 2550 : 
19) ไดก้ล่าวถึงหลกัการพิจารณาวา่ผลิตผลใดท่ีจะจดัเป็นผลิตผลจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ไว ้ดงัน้ี  
     1. เป็นผลิตผลท่ีแปลกใหม่ มีค่าต่อผูคิ้ด สังคมและวฒันธรรม 
     2. เป็นผลิตผลท่ีไม่เป็นไปตามปรากฏการณ์นิยมในเชิงท่ีวา่มีการคิด
ดดัแปลงหรือยกเลิกผลผลิตหรือความคิดท่ีเคยยอมรับกนัมาก่อน 
     3. เป็นผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการกระตุน้อยา่งสูงและมัน่คงเป็น
ระยะเวลายาวหรือความพยายามอยา่งสูง 
   2.3.3 ท่ีมาของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึน 
หรือมีในบุคคลนั้นเม่ือพิจารณาถึงท่ีมาแลว้อาจจาํแนกออกได ้ดงัน้ี 
    1) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึนเพราะความจาํเป็น ซ่ึงแยกออกเป็น 2 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
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     1.1) ความจาํเป็นอนัเน่ืองมาจากสภาวะแวดลอ้ม คือภาวะบางอยา่งทาํให้
เกิดความจาํเป็นท่ีคนจะตอ้งคิดหาทางแกปั้ญหาท่ีไดป้ระสบอยู ่วธีิการแกปั้ญหามกัจะคาํนึงถึง
สาเหตุท่ีเกิดของปัญหาก่อน การพิจารณาหาสาเหตุและทางแกปั้ญหาหรือหาทางป้องกนัทาํให้
เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นเร่ืองนั้นข้ึนได ้เช่น ฝนตกลงมาและหลงัคาบา้นท่ีมุงดว้ยจากเกิด
มีรูร่ัวนํ้าฝนไหลลงมาถูกส่ิงของในบา้นเปียก เกิดความจาํเป็นท่ีจะตอ้งแกไ้ขปัญหาน้ี การเอา
วสัดุใด ๆ เช่น แผน่กระดาษแขง็ไปแซมหลงัคาแทนจากชัว่คราวเพื่อกนัไม่ใหน้ํ้าร่ัวลงมา  
ก็นบัวา่เป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์แกไ้ขปัญหาได ้ยิง่กวา่นั้น ถา้มีการนาํวสัดุหลาย ๆ แบบ
มาใชก้นันํ้าฝน ก็นบัวา่มีความคิดยดืหยุน่ในเร่ืองนั้น ๆ ดว้ย 
     1.2) ความจาํเป็นอนัเน่ืองมาจากคาํสั่ง กฎเกณฑห์รือระเบียบบงัคบั
บางคร้ังคนเราก็อาจถูกบงัคบัใหท้าํ บางส่ิงบางอยา่งตามกฎเกณฑท่ี์วางไว ้ทาํใหเ้กิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคข้ึ์นมาได ้เช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้าํโครงการหรือทาํงานในโครงการท่ีมี
อยูแ่ลว้ บุคคลก็ตอ้งพยายามหาวถีิทางดาํเนินงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายมาหาวธีิการต่าง ๆ  
ทาํใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้แต่อยา่งไรก็ตามบางคร้ังคนเราก็อาจอยากจะฝ่าฝืนกฎ
หรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ดว้ยการพยายามหาทางเล่ียงกฎ ฝ่าฝืนระเบียบ ก็อาจทาํใหเ้กิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดเ้ช่นเดียวกนั 
    2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดจากความบงัเอิญ บ่อยคร้ังท่ีความบงัเอิญ
ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคโ์ดยท่ีไม่จงใจท่ีจะทาํ แต่เม่ือผลงานออกมามีความแปลกใหม่
สามารถแกปั้ญหาหรือใชไ้ดดี้ ก็ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคแ์บบน้ีตอ้งอาศยัความช่างสังเกตมากกวา่ปกติ จึงจะพบแนวคิดซ่ึงเกิดจากความ
บงัเอิญ เช่น คนโบราณทาํเน้ือหล่นลงในกองไฟ เม่ือรีบหยบิออกมากินก่อนท่ีจะไหมพ้บวา่ 
มีรสชาติดีข้ึน ซ่ึงเป็นท่ีมาของการป้ิง ยา่งเน้ือใหสุ้กก่อนรับประทานในทุกวนัน้ี 
    3) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดจากความจงใจหรือตั้งใจ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคแ์บบน้ีนบัวา่เป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์แทจ้ริง การท่ีมนุษยจ์ะคิดทาํอะไรก็ตอ้ง
มีการวเิคราะห์ สังเคราะห์ จนเกิดแนวคิดในการทาํส่ิงนั้น ๆ ข้ึนเพื่อสร้างสรรคส์ังคม ความคิด
น้ีเป็นความคิดท่ีเสรี คนท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์กัเป็นคนท่ีชอบคิดชอบทาํอยูแ่ลว้ เม่ือ
สังเกตเห็นส่ิงใดหรือประทบัใจในส่ิงใด ก็อยากจะทาํงานหรือคิดอะไรข้ึนมา แต่อยา่งไรก็ตาม
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์บบน้ีบางคร้ังก็ไม่ไดส้มหวงัเสมอไปเพราะถา้ไม่มีการยอมรับ บุคคล
ท่ีประเมินก็จะตีค่าความคิดนั้นไปในทางตรงกนัขา้มได ้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจึ์งอาจเป็น
ความคิดท่ีดีในคนกลุ่มหน่ึง ในขณะเดียวกนัอาจจะไม่ดี ไม่เหมาะสมในอีกกลุ่มหน่ึงก็ได ้
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  จากท่ีกล่าวมาเก่ียวกบัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคเ์ป็นความสามารถท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ซ่ึงมีคุณภาพมากกวา่ความสามารถ
ดา้นอ่ืน ๆ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลไดป้ระสบความสาํเร็จ
ในการทาํงานหรือแกปั้ญหา สร้างสรรคค์วามเจริญกา้วหนา้ใหเ้กิดแก่ตนเอง แก่หน่วยงานและ
ประเทศชาติ ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีนปัจจุบนั ท่ีช่วยใหก้ารดาํรงชีวติของมนุษย์
เป็นไปโดยสะดวก ลว้นแลว้แต่เกิดข้ึนจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องมนุษยท์ั้งส้ิน 
  2.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
   ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์ เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่
ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความ สาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) 
และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจ ใส่เป็นพิเศษ
ในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของผูต้ามแต่ละคน ผูน้าํจะ
พฒันาศกัยภาพ ของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน  
   วเิชียร วทิยอุดม (2550 : 12) กล่าววา่ การประพฤติของผูน้าํแสดงใหเ้ห็นวา่
เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล นอกจากน้ีผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการ
ใหโ้อกาสในการเรียนรู้ ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการใหแ้รงสนบัสนุน คาํนึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความ ตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้
เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น บางคนไดรั้บกาํลงั ใจมากกวา่ บาง
คนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมี
โครงสร้าง งานท่ีมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดู
รอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจ
ความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล ทั้งหมด (As a Whole Person) มากกวา่
เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิด
โอกาส ใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความ 
สามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการ คาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยใหเ้กิดความ 
กา้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ  
   Bass and Avolio (1993 : 114 – 122) องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 
ประการ (4 I) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสัมพนัธ์กนั (Intercorrelated) อยา่งไรก็
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ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะ เจาะจง 
และมีความสาํคญัในการวนิิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์าง ๆ มีดงัต่อไปน้ี  
    2.4.1 อิทธิพลท่ีมีต่อความแตกต่างระหวา่งบุคคล องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพล
ต่อชีวิตของคนเราท่ีทาํใหเ้กิดความแตกต่างระหวา่งบุคคล คือ  
     1) พนัธุกรรม (Heredity) เป็นการถ่ายทอดคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสืบเน่ือง
ต่อมาของบรรพบุรุษจากรุ่นหน่ึงไปสู่รุ่นหน่ึง พนัธุกรรมเป็นตวักาํหนดลกัษณะการ
เจริญเติบโต และพนัธุกรรมมีผลตั้งแต่การเร่ิมปฏิบติั และมีผลต่อจนเด็กเจริญเติบโต โดยมีผล
ต่อความสามารถและคุณลกัษณะต่าง ๆ นกัวทิยาศาสตร์พบวา่ คุณลกัษณะทางกายภาพเช่น 
ลกัษณะหนา้ตา สีผวิ ไดรั้บการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมจากบรรพบุรุษ  
     2) ลกัษณะกาย เช่น สีของตา ลกัษณะของผม จมูก ปาก สีของผวิ  
ส่วนโครงสร้างสัดส่วนของร่างกาย ซ่ึงถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไดจ้ากอาหาร อากาศ การออก
กาํลงักาย และอาชีพเขา้มามีอิทธิพล แต่พนัธุกรรมก็มีอิทธิพลมากเช่นกนั  
     3) ความบกพร่องทางกายและโรคบางชนิด เช่น โรคเบาหวาน โรคโลหิต
ไหลไม่หยดุ ความบกพร่องทางดา้นการไดย้นิและเห็น เป็นตน้  
     4) ความพิการทางสมองและปัญญาอ่อน เช่น โรค Down’s Syndrome 
หรือ Mongolism เกิดจากโครงสร้างของโครโมโซมท่ีผดิปกติทาํใหส้มองพิการ เชาวน์ปัญญา
ตํ่า      
     5) ความผดิปกติทางจิต เช่น ในโรคจิตเภท จิตแพทยมี์ความเห็นวา่โรคน้ี
อาจไดรั้บอิทธิพลจากพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม 
     6) บุคลิกภาพ มีการศึกษาพบวา่ อาชญากรจะมีจาํนวนโครโมโซมท่ี
ผดิปกติจากคนปกติ นัน่คือ พนัธุกรรมอาจมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคลในลกัษณะใด
ลกัษณะหน่ึง เช่น ข้ีอาย เก็บตวั เปิดเผย เป็นตน้  
     7) สติปัญญา จากการศึกษาพบวา่ พนัธุกรรมเป็นปัจจยัท่ีกาํหนดระดบั
สติปัญญาของบุคคลและพบวา่ ลกัษณะความบกพร่องทางสติปัญญาหลายอยา่งเกิดเน่ืองจากยนี 
และโครงสร้างโครโมโซมผิดปกติ นอกจากนั้นแลว้มีการศึกษาพบวา่ ระดบัเชาวน์ปัญญาของ
ลูกจะใกลเ้คียงกบัระดบัเชาวน์ปัญญาของพ่อแม่ท่ีแทจ้ริง  
   2.4.2 ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) เป็นการกาํหนดขอบเขตของการเจริญเติบโต 
เน่ืองจากส่ิงแวดลอ้มของมนุษยท์ั้งในระหวา่งอยูใ่นครรภม์ารดาและภายหลงัคลอดมีลกัษณะ
แตกต่างกนัมาก ซ่ึงมีผลต่อการเจริญเติบโตและพฒันาการของคนเราในเวลาต่อมา ดงัน้ี  
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    1) การศึกษา สภาพแวดลอ้มท่ีใหโ้อกาสบุคคลไดรั้บการศึกษาอยา่งดี แมใ้น
บุคคลจะมีเชาวน์ปัญญา ใกลเ้คียงกนั หากมีโอกาสไดรั้บการศึกษาแตกต่างกนัก็ยอ่มทาํให้
ความสามารถแตกต่างกนัได ้โอกาสการทาํงานก็แตกต่างกนัไป การศึกษามีส่วนช่วยใหค้นมี
ความคิด มีเหตุผล และมีความสามารถสูงข้ึน  
    2) ประสบการณ์ ประสบการณ์มาจากส่ิงท่ีพบเห็นท่ีแตกต่างกนั บางคน
ไดรั้บความกดดนัจากประสบ การณ์อยา่งหน่ึง ก็มีผลต่อการเรียนรู้และความเช่ือถือของบุคคล
นั้นท่ีจะใชเ้ป็นเกณฑใ์นการตดัสินเร่ืองต่าง ๆ ดว้ย คนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานเป็น
เวลานาน ยอ่มไดเ้ปรียบในดา้นความชาํนาญงานดว้ย  
    3) สภาพแวดลอ้มของดินฟ้าอากาศ หมายถึง ความแตกต่างทางดา้นภูมิ
ประเทศของแต่ละทอ้งถ่ิน คนท่ีอยูใ่กลท้ะเลจะมีผวิพรรณหยาบคลํ้ากวา่คนท่ีอยูต่ามป่าเขา 
สภาพแวดลอ้มท่ีอุดมสมบูรณ์ การทาํมาหากินสะดวกอุดมดว้ยทรัพยากรธรรมชาติ ผูค้นจะมี
ความแขง็แรง อยูดี่กินดี มีงานทาํ สภาพแวดลอ้มท่ีขดัสน อากาศแหง้แลง้ทุรกนัดาร ทาํให้
บุคคลไม่แขง็แรง ผอมแหง้ ทอดอาลยั เบ่ือหน่าย สภาพแวดลอ้มบางชนิดทาํใหบุ้คคลคิด
ดดัแปลงสภาพแวดลอ้มให้ดีข้ึน ทาํใหเ้กิดเทคโนโลยใีหม่ ๆ ข้ึน เกิดโรงงานอุตสาหกรรม  
และมีงานทาํมากมาย ระบบสังคมศาสนา วฒันธรรม และภาษา ลว้นมีบทบาทต่อบุคคล เพราะ
บุคคลยอ่มเลือกทาํงาน เลือกดาํรงชีวิตตามความนึกคิดของตนเอง ระบบสังคมการปกครอง
ส่งเสริมใหค้นแข่งขนักนัทาํงาน แมศ้าสนา วฒันธรรมจะมีส่วนทาํใหบุ้คคลเลือกท่ีจะทาํงาน
ตามเจตคติและความเช่ือถือ  
    4) สุขภาพอนามยั ไดแ้ก่ อาหารการกิน สุขลกัษณะในการดาํรงชีวิต
ประจาํวนัมีส่วนทาํให้คนเรามี ความแขง็แรงแตกต่างกนั คนท่ีด่ืมเหลา้เป็นประจาํร่างกายยอ่ม
ทรุดโทรม การทาํงานมีประสิทธิภาพตํ่า ขาดความเอาใจใส่งานเท่าท่ีควร คนท่ีขาดแคลน  
กินไม่อ่ิมยอ่มทาํงานไดไ้ม่ดีเช่นกนั  
    5) อุบติัเหตุ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไม่คาดฝันมาก่อน คนท่ีประสบอุบติัเหตุทาํ
ใหร่้างกายพิการ หนา้ตา เสียโฉม ทาํใหเ้กิดปมดอ้ย หรือไม่สามารถทาํงานบางชนิดได ้สมอง
อาจไดรั้บความกระทบกระเทือนกลายเป็นคน ปัญญาอ่อน เป็นภาระของสังคมและโรงเรียนได ้
   2.4.3 การติดต่อส่ือสาร การส่ือความหมายโดยทัว่ไปมี 3 ประเภท คือ  
    1) การส่ือความหมายท่ีใชถ้อ้ยคาํหรือการส่ือความหมายทางวาจา ไดแ้ก่  
การส่ือความหมายท่ีใชค้าํพดูเป็นส่ือในการทาํความเขา้ใจกนั  
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    2) การส่ือความหมายท่ีไม่ใชถ้อ้ยคาํ ไดแ้ก่ การใชส้ัญลกัษณ์ หรือสัญญาณ 
หรือเคร่ืองหมายต่าง ๆ เป็นส่ือในการส่งข่าวสาร  
    3) การส่ือความหมายทางท่าทาง ไดแ้ก่ การใชท้่าทางหรือกิริยาอาการต่าง ๆ 
เป็นส่ือในการทาํความเขา้ใจ การส่ือความหมายท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่วา่จะเป็นการส่ือทางวาจา
หรือทางท่าทางก็ตาม ยอ่มหมายถึง การส่ือความหมายท่ีทั้งผูรั้บสารและส่งสารเขา้ใจตรงกนั 
หากฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเขา้ใจไม่ตรงกนั การส่ือความหมายนั้นถือวา่ขาดประสิทธิภาพ  
     3.1) สาเหตุท่ีทาํใหก้ารส่ือความหมายขาดประสิทธิภาพ ก็มกัจะมาจาก
องคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ี เช่น  
      (1) สาเหตุทางดา้นผูส่้งสาร  
       (1.1) ความสามารถทางดา้นการใชภ้าษา ทั้งทางคาํพดูและท่าทาง
ของผูส่้งสาร หมายถึงความสามารถในการเลือกคาํพดูใหเ้หมาะสมกบัผูรั้บสาร การเรียบเรียง
ถอ้ยคาํ การใชน้ํ้าเสียงและท่าทางประกอบคาํพดู หากผูส่้งสารใชภ้าษาไม่ถูกตอ้งเหมาะสมก็
อาจทาํใหผู้ฟั้งเขา้ใจผดิได ้    
       (1.2) ความเขา้ใจของผูส่้งสารในเร่ืองท่ีจะส่ือไปใหผู้รั้บเขา้ใจ 
หากผูส่้งสารไม่มีความเขา้ใจในสารท่ีจะส่งไปแลว้ ก็ยอ่มมีผลต่อความเขา้ใจของผูรั้บสารดว้ย  
       (1.3) สภาวะทางจิตของผูส่้งสาร หากผูส่้งสารมีความวติกกงัวล 
ความเครียด ความกลวั ความต่ืนเตน้ ฯลฯ ความรู้สึกต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมีผลต่อการพดูจาส่ือ
ความหมายทาํใหก้ารพดูขาดประสิทธิภาพไป เช่น อาจจะเรียบเรียง คาํพดูไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร 
หรือพูดออกนอกประเด็นไป เป็นตน้  
       (1.4) ความจาํกดัดา้นการรับรู้ คนเรามีความจาํท่ีไม่เท่ากนั บางคน
มีความจาํดี บางคนลืมง่าย เป็นตน้ หากผูส่้งสารมีสมาธิและความจาํนอ้ย ความจาํกดัเหล่าน้ีจะมี
ผลต่อการส่ือความหมาย ทาํใหเ้กิดการลืมประเด็นต่าง ๆเป็นตน้  
       (1.5) การแปลความหมายของผูส่้งสาร ทั้งน้ีเน่ืองมาจากคนเรานั้น
มีประสบการณ์ต่างกนั การแปลความหมายของคาํพดูจึงต่างกนัดว้ย การแปลความหมายน้ีมีผล
ต่อการเลือกใชค้าํต่าง ๆ ในการส่ือความหมาย หากการแปลความหมายของคาํต่าง ๆ ของผูส่้ง
และผูรั้บสารไม่ตรงกนัแลว้ก็ยอ่มทาํใหเ้กิดปัญหาความเขา้ใจผดิตามมา  
       (1.6) ความมัน่ใจของผูส่้งสารในการส่งสาร หากผูส่้งสารมีความ
มัน่ใจ แน่ใจในสารท่ีส่งไป ก็ยอ่มทาํให ้การส่งสารนั้นมีความชดัเจนราบร่ืน หากผูส่้งไม่มีความ
มัน่ใจในตวัเองหรือในสารท่ีส่งไป การส่งสารก็อาจจะติดขดัไม่ราบร่ืนและชดัเจนเท่าท่ีควร  
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      (2) สาเหตุจากผูรั้บสาร  
       (2.1) สมาธิการฟังของผูรั้บสาร หากผูรั้บสารไม่มีสมาธิในการฟัง 
ไม่ไดต้ั้งใจหรือสนใจในการฟังเน้ือหาหรือเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีผูส่้งสารส่งมาใหแ้ลว้ ผูรั้บสารอาจ
รับสารไดไ้ม่ครบถว้นสมบูรณ์ตามท่ีผูส่้งตอ้งการ 
       (2.2) ความจาํกดัดา้นความจาํ เน่ืองจากคนเรามีความจาํกดัในเร่ือง 
ความจาํ ดงันั้นผูรั้บสารอาจไดรั้บสาร ไม่ครบถว้นสมบูรณ์ตามท่ีผูส่้งตอ้งการ เน่ืองจากจาํได ้
แต่เพียงบางส่วนหรือลืมบางส่วนไป  
       (2.3) ความจาํกดัดา้นการรับรู้ คนเรานั้นมกัจะเลือกรับรู้ในส่ิงท่ี
ตนเองเห็นวา่มีความสาํคญัหรือกาํลงัสาํคญัอยูใ่นขณะนั้น ดงันั้นในการรับสารจากผูส่้งสาร 
ผูรั้บสารอาจเลือกท่ีจะรับรู้เฉพาะท่ีตนสนใจหรือเห็นวา่สาํคญัเท่านั้นส่ิงท่ีตนไม่คิดวา่เป็นเร่ือง
ท่ีสาํคญัก็จะถูกลืม  
       (2.4) สภาวะดา้นจิตใจของผูรั้บสารขณะรับสาร หากผูรั้บสารมี
สภาวะจิตใจท่ีไม่ปกติ เช่น มีความรู้สึกต่ืนเตน้ตกใจ กลวั หรือวติกกงัวลอยูก่บับางเร่ือง 
ความรู้สึกเหล่าน้ีมีผลทาํใหก้ารรับสารขาดความสมบูรณ์ไปไดเ้ช่น อาจจะรู้สึกต่ืนเตน้จนฟัง 
ไม่รู้เร่ือง เป็นตน้  
       (2.5) การแปลความหมายของผูรั้บสาร ผูรั้บสารอาจแปล
ความหมายของสารท่ีส่งมาผิดไปจากความประสงคข์องผูส่้งสารได ้เน่ืองจากประสบการณ์ 
ของทั้งสองฝ่ายต่างกนั  
       (2.6) ทศันคติของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร ความรู้สึกของผูรั้บสาร
ท่ีมีต่อผูส่้งสารทั้งในทางบวกและทางลบมีผลต่อการรับฟังและการแปลความหมายของส่ิงท่ี 
รับฟังของผูรั้บ  
       (2.7) ความสนใจของผูรั้บสารในสารท่ีส่งมา หากเร่ืองท่ีผูพ้ดูส่ง
มาไม่เป็นท่ีสนใจของผูรั้บก็คงจะไม่เตม็ท่ีเท่าท่ีควร โดยเฉพาะถา้สารท่ีส่งมานั้น ผูรั้บไม่เคยมี
ประสบการณ์หรือพื้นฐานท่ีจะเขา้ใจมาก่อน  
      (3) สาเหตุจากสารท่ีส่งไป  
       (3.1) ความชดัเจนของสาร หากสารหรือเน้ือหาท่ีผูส่้งสารส่งไปให้
ผูรั้บขาดความชดัเจน ผูรั้บยอ่มไดรั้บสารนั้นอยา่งไม่ชดัเจนดว้ย ถึงแมว้า่ผูส่้งจะมีความสามารถ
และส่งสารไดดี้เพียงใดก็ตาม  
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       (3.2) ความต่อเน่ืองของสาร หากสารนั้นมีเน้ือหาท่ีชดัเจนมีความ
ต่อเน่ืองกนัอยา่งดี การส่งสารนั้นยอ่มทาํใหผู้รั้บสารรับไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเขา้ใจไดดี้ แต่หาก
สารนั้นมีเน้ือหาซ่ึงไม่ต่อเน่ืองกนั อาจมีผลใหท้ั้งผูส่้งและผูรั้บ ส่งและรับสารนั้นไม่สมบูรณ์
ครบถว้น  
       (3.3) ความยาวของสาร เน่ืองจากคนเรามีความจาํกดัในเร่ือง
ความจาํและสมาธิ การรับฟัง ดงันั้นหากสาร นั้นมีเน้ือหาสาระท่ียาวเกินไปกวา่ความสามารถ
ของผูรั้บท่ีจะฟังหรือจดจาํได ้ความสมบูรณ์ในการรับสารและส่งสารก็จะลดนอ้ยลงไปดว้ย   
        (3.4) สาระสาํคญัและความละเอียดของสาร หากสารท่ีส่งไปมี
รายละเอียดปลีกยอ่ยมาก โอกาสท่ีสารจะบิดเบือนหรือตกหล่นขาดหายไปยอ่มมีมาก 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือสารนั้นขาดความหรือสาระสาํคญัท่ีผูรั้บจะยดึเป็นหลกัในการทาํ 
ความเขา้ใจได ้ 
       (3.5) ความน่าสนใจของสาร หากสารท่ีส่งไปนั้นขาดความ
น่าสนใจท่ีจะชกัจูงใจผูรั้บให้ฟังอยา่งตั้งใจ โอกาสท่ีผูรั้บฟังจะขาดสมาธิในการฟังจะมีมากข้ึน  
      (4) สาเหตุจากทางดา้นส่ือ  
       (4.1) การขาดส่ือท่ีจะช่วยให้การส่งสารและรับสารเป็นไปอยา่ง
ชดัเจน เช่น ในหอ้งท่ีใหญ่มีคนมาก การพดูส่ือความหมายกนัหากขาดไมโครโฟนท่ีจะช่วย
ขยายเสียงใหด้งัข้ึนแลว้ ผูรั้บอาจไม่ไดย้นิสารท่ีผูส่้งพดูก็ได ้การไม่ไดย้นิหรือไดย้ินไม่ชดัเจนน้ี
อาจทาํใหก้ารรับสารขาดความสมบูรณ์หรือบิดเบือนไปได้ 
       (4.2) ส่ือท่ีใชไ้ม่มีความเหมาะสม เช่น การใชรู้ปภาพประกอบ 
การส่งสาร แต่รูปภาพนั้นมีขนาดเล็กเกินไป ทาํใหผู้รั้บสารมองไม่เห็น จึงอาจทาํให ้การส่ง –  
การรับสาร ของทั้งสองฝ่ายขาดประสิทธิภาพได ้ 
       (4.3) การใชส่ื้อไม่มีประสิทธิภาพ ส่ือท่ีใชช่้วยในการส่ง– การรับ 
อาจมีความเหมาะสม แต่ถา้หากผูใ้ชไ้ม่สามารถท่ีจะใชส่ื้อนั้นอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ 
ประสิทธิภาพของการส่ง–รับก็ลดลงดว้ย เช่น การใชเ้คร่ืองฉายภาพขา้มศีรษะเพื่อช่วยใหผู้รั้บ
เห็นสารท่ีส่งไปไดช้ดัเจน แต่ถา้ผูใ้ชไ้ม่รู้จกัปรับขนาดและโฟกสัใหเ้หมาะสม ประสิทธิภาพ
ของส่ือนั้นก็ยอ่มลดลงไปดว้ย  
      (5) สาเหตุทางดา้นส่ิงแวดลอ้มภายนอกขณะส่ือสาร การรบกวนจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกขณะท่ี ผูส่้ง – ผูรั้บ กาํลงัส่ง – รับสาร ในบางคร้ังการส่ือความหมายอาจจะ
ดาํเนินไปไดด้ว้ยดี แต่หากบงัเอิญมีเสียงดงัรบกวนจากภายนอกแทรกเขา้มา อาจมีผลทาํใหผู้ส่้ง
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เสียสมาธิในการส่งสาร และผูรั้บอาจไม่ไดย้นิสารท่ีส่งไป หรือไดย้นิแต่อาจขาดความชดัเจน
หรือบิดเบือนไปได ้การรบกวนจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกน้ี มีหลายรูปแบบ อาจมาในรูปแบบ
ของเสียง กล่ิน ความร้อน ความเยน็ หรือส่ิงใดก็ตามท่ีอยูใ่นลกัษณะรบกวนหรือเบนความ
สนใจของ ผูส่้ง – รับสารได ้ 
   2.4.4 การจดัการแบบมีส่วนร่วม ความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการจดัการแบบมี 
ส่วนร่วมความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการจดัการแบบมีส่วนร่วมไดน้าํเสนอเร่ืองเกณฑก์ารพิจารณา 
ในการใชก้ารจดัการแบบมีส่วนร่วมและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการมีส่วนร่วม  
    1) เกณฑก์ารพิจารณาในการใชก้ารจดัการแบบมีส่วนร่วม การจดัการแบบมี
ส่วนร่วม เป็นกลไกของการทาํงานท่ีมีลกัษณะของความต่อเน่ืองท่ีพิจารณาจากขั้วการตดัสินใจ
ของผูน้าํโดยลาํดบัท่ีไม่สนใจรับฟังสารสนเทศใด ๆ จากบุคลากร แต่ในขั้วตรงกนัขา้มจะมอบ
อาํนาจการตดัสินใจใหผู้ต้าม หรือกลุ่มผูต้ามทาํหนา้ท่ีในการตดัสินใจ สาํหรับในโลกของความ
เป็นจริงแลว้จะพบวา่ มีผูน้าํจาํนวนเพียงเล็กนอ้ยท่ีใชส้ไตลก์ารบริหารแบบเผด็จการหรือมอบ
อาํนาจใหลู้กนอ้งอยา่งส้ินเชิง ส่วนใหญ่แลว้จะใชส้ไตลก์ารบริหารงานอยูใ่นระหวา่งก่ึงกลาง
ของขั้วการจดัการ การศึกษาวจิยัทางดา้นการจดัการแบบมีส่วนร่วมทั้งในทางสังคมศาสตร์ 
และการจดัการ มีเกณฑท่ี์ยอมรับตรงกนัวา่ การจดัการแบบมีส่วนร่วมสรุปไดด้งัน้ี  
     1.1) ผูต้ามมีความพร้อม  
     1.2) ไม่มีเง่ือนไขดา้นเวลาเป็นแรงกดดนั  
     1.3) ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูต้ามและผูน้าํไม่ถูกจาํกดัเพราะภาระงาน 
และสภาพแวดลอ้ม  
     1.4) ผูน้าํจะตอ้งมีความพร้อม 
     1.5) กลไกแห่งอาํนาจในระดบัสูงของหน่วยงาน ใหก้ารสนบัสนุน 
และใหก้ารยอมรับการมีส่วนร่วม  
     1.6) หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัผลประโยชน์สูงสุดท่ีจะเกิดข้ึน 
ในระยะยาว  
    เกณฑท่ี์นาํเสนอไปแลว้ทั้ง 6 ประการ เป็นปัจจยัท่ีจะช้ีวดัวา่ ผูน้าํท่ีพร้อม 
จะมอบหมายอาํนาจการจดัการใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ยอ่มจะเป็นส่ิง 
ท่ีจะช่วยใหน้าํไปสู่การวเิคราะห์และใหข้อ้เสนอแนะเพื่อการมีส่วนร่วมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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    2) ประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากการจดัการแบบมีส่วนร่วม การประยกุตก์ารจดัการ
แบบมีส่วนร่วม ตั้งอยูบ่นฐานคติของการจดัการตามสถานการณ์ หากนาํไปประยกุตใ์ชอ้ยา่ง
เหมาะสมยอ่มทาํใหเ้กิดประโยชน์ไดห้ลายประการ คือ  
     2.1) เป็นประโยชน์ในแง่ของการพฒันาบุคลากร ทั้งน้ี เพราะวา่การเขา้
ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะทาํใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ในการทาํงาน และนาํไปสู่
การปรับปรุงทกัษะในการทาํงานนอกเหนือจากท่ีกาํหนดไวใ้นภาระหนา้ท่ีเฉพาะคน  
     2.2) ส่งเสริมใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีดีข้ึน กล่าวคือ การปฏิบติัภารกิจ 
ท่ีมีความสลบัซบัซอ้นมาก ๆ และ ยากท่ีจะไดข้อ้มูลข่าวสารประกอบการตดัสินใจอยา่งมี 
ประสิทธิภาพ หากสามารถเชิญชวนใหบุ้คลากรเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไดม้ากเท่าไร 
ยิง่จะเป็นประโยชน์และทาํใหก้ารตดัสินใจมีคุณภาพยิง่ข้ึน  
     2.3) เป็นการเพิ่มศกัยภาพในการจูงใจและการสร้างความผกูพนัในการ
ตดัสินใจ กล่าวคือ การตดัสินใจใด ๆ ในหน่วยงาน ถา้หากบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมตั้งแต่แรกจะ
เป็นการจูงใจใหพ้วกเขามีความผกูพนัท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการดาํเนินการใหส้าํเร็จได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
     2.4) เป็นประโยชน์ต่อผูน้าํท่ีจะไดร่้วมกบัผูต้ามในดา้นการแบ่งอาํนาจ
และสร้างพลงัอาํนาจใหก้บัผูร่้วมงาน เพราะเป็นท่ียอมรับในเบ้ืองตน้แลว้วา่ การตดัสินใจแบบ
มีส่วนร่วมเป็นขั้นตอนสาํคญัประการแรกท่ีจะทาํใหเ้กิดพลงัอาํนาจแก่ผูร่้วมงาน  
    3) การมีส่วนร่วมกบัการมอบอาํนาจ แมว้า่การมอบอาํนาจในการทาํงาน 
จะมีความแตกต่างจากการมีส่วนร่วมในการทาํงานอยูห่ลายวธีิ แต่ผูน้าํ ส่วนใหญ่มกัจะถือวา่
การมอบอาํนาจเป็นมิติหน่ึงของการมีส่วนร่วม  
     3.1) ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการมอบอาํนาจ การมอบหมายภารกิจใหผู้ต้าม
เป็นศิลปะสาํคญัในการสร้างและพฒันาบุคลากรใหส้ามารถเติบโตข้ึนในสายงานไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ สาระสาํคญัเก่ียวกบัประโยชน์ท่ีจะเกิดจากการมอบอาํนาจ มีดงัน้ี  
      (1) ผูน้าํจะไดมี้เวลามากข้ึนในการสร้างสรรคง์านใหม่และการ
ดาํเนินการในกิจกรรมเชิงกลยทุธ์ กล่าวคือ ในทุกหน่วยงาน ผูน้าํจะมีภารกิจมากกวา่บุคลากร
อ่ืนไม่นอ้ยกวา่สองเท่า ฉะนั้น วธีิการทาํงานแบบเป็นทีม ถือวา่เป็นหวัใจสาํคญัของการทาํงาน 
แต่หลกัพื้นฐานท่ีสาํคญัยิง่ท่ีจะทาํใหผู้น้าํประสบความสาํเร็จในการทาํงานตามกรอบความคิดน้ี
คือ การมอบหมายภารกิจให้แก่ผูต้ามดว้ยความเป็นธรรม 
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      (2) ช่วยใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ในการ
ทาํงาน กล่าวคือ การมอบ อาํนาจจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํหรับผูน้าํในการทดลองมอบหมาย
ภารกิจใหม่ใหผู้ต้ามไดน้าํไปสู่การเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆไดอ้ยา่งไม่ส้ินสุด ขณะเดียวกนัจะช่วยทาํ
ใหง้านมีคุณค่ามากยิง่ข้ึน (Enriching Jobs) ช่วยเพิ่มแรงจูงใจและสร้างความพอใจในการทาํงาน
ไดม้ากยิง่ข้ึน ขณะเดียวกนัก็จะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีผูน้าํจะไดน้าํไปใชป้ระกอบการ
ประเมินผูต้าม เพื่อการมอบหมายงานใหม่หรือเตรียมการเพื่อการเล่ือนตาํแหน่งไดอี้กชั้นหน่ึง
ดว้ย  
      (3) ช่วยใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการทาํงานไดม้ากข้ึน กล่าวคือ  
การมอบหมายภารกิจทาํใหผู้ร่้วมงานไดมี้โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วม และเกาะติดกบังานใหม่ ๆ 
ไดม้ากข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสังคมไทย จะตอ้งยอมรับวา่การท่ีหวัหนา้งานมอบหมายให้
บุคลากรไดท้าํงาน ยอ่มหมายถึงโอกาสต่าง ๆ ท่ีพวกเขาจะไดรั้บจากการทาํงาน เป็นไปได้
เช่นกนัท่ีผูร่้วมงาน ผูมี้ความรู้ความสามารถในการทาํงาน อาจจะไม่มีโอกาสไดแ้สดงฝีมือ 
เพราะผูน้าํไม่ไดม้อบหมายงานท่ีเหมาะสมให ้ 
      (4) สามารถสังเกตและประเมินผูร่้วมงานวา่เหมาะสมกบัภารกิจใหม่
เพียงใด กล่าวคือ หากผูน้าํสามารถ ประเมินไดว้า่ผูร่้วมงานคนใดมีฝีมือในการทาํงานท่ีดีอยา่ง
สมํ่าเสมอ และเป็นผูท่ี้มีความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบการทาํงานในหน่วยงานมากข้ึนเร่ือย ๆ  
ยอ่มเห็นภาพชดัเจนยิง่ข้ึนวา่บุคคลดงักล่าวมีโอกาสท่ีจะเป็นผูน้าํของหน่วยงานในอนาคต  
      (5) ช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความพอใจในการทาํงานให้แก่ผูร่้วมงาน 
กล่าวคือ ในปี ค.ศ. 1980 เจ.อาร์. แฮกแมน (J.R. Hackman) และ จี.อาร์. โอลดแ์ฮม (G.R. 
Oldham) ไดท้าํการวจิยัโดยมีขอ้สรุปวา่ (ม.ป.ป. ; อา้งถึงใน ทองใบ สุดชารี. 2550 : 161) 
บุคลากรขององคก์ารท่ีมีความสนใจในความเจริญเติบโตในการทาํงาน มกัจะเกิดความคบัขอ้ง
ใจอยา่งรวดเร็ว อีกทั้งจะเกิดความทอ้ถอยในการทาํงาน ถา้พวกเขาขาดโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในงานท่ีทา้ทาย ฉะนั้นการมอบอาํนาจในการทาํงานจึงถือเป็นแรงจูงใจและสร้างความผกูพนั
ในการทาํงานใหผู้ร่้วมงานมากข้ึน 
     3.2) แนวทางในการมอบอาํนาจท่ีดี การมอบหมายภารกิจท่ีถูกตอ้งถือวา่
เป็นแนวทางท่ีจะสร้างประสิทธิภาพในการทาํงาน ในทางกลบักนั การมอบอาํนาจท่ีไม่ถูกวธีิ
อาจความนาํเสียหายมาสู่หน่วยงานไดเ้ช่นกนั แนวทางในการมอบอาํนาจการทาํงานท่ีเหมาะสม
มีดงัน้ี  
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      (1) การมอบภารกิจตอ้งมอบทั้งงานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
กล่าวคือ ผูน้าํควรจะมอบหมายภารกิจใหแ้ก่ผูต้ามทั้งงานท่ี ง่าย – ยาก เป็นท่ีพอใจของ
ผูร่้วมงานและไม่เป็นท่ีพอใจ ถา้หากมอบหมายเฉพาะภารกิจท่ีสลบัซบัซอ้นมากเกินไป และ
เป็นงานท่ีผูต้ามไม่พอใจท่ีจะปฏิบติั ยอ่มทาํใหพ้วกเขาทาํงานไดไ้ม่ดี ในขณะท่ีผูน้าํกลบัทาํงาน
ท่ีช่วยสร้างภาพลกัษณ์ใหต้นเองโดดเด่น ปัญหาท่ีผูต้ามมกัจะร้องเรียนมากคือปัญหาท่ีกล่าวถึง
ขา้งตน้ ทาํใหข้าดความสมดุล  
      (2) การมอบภารกิจพร้อมกบัอาํนาจหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งใชใ้นการ
ปฏิบติังาน กล่าวคือ การมอบหมายภารกิจจะตอ้งสร้างความชดัเจนเก่ียวกบัความคาดหวงั 
เป้าหมาย และขอ้จาํกดัต่าง ๆ ท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีท่ีจะสามารถปฏิบติัภารกิจใหส้าํเร็จลุล่วงไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้ไม่ไดม้อบหมายอาํนาจหนา้ท่ีสาํหรับการปฏิบติังานไปใหจ้าํเป็นท่ีผูน้าํ
จะตอ้งคอยใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูร่้วมงานใหมี้ประสิทธิภาพ  
      (3) การมอบภารกิจจะตอ้งให้การสนบัสนุน กล่าวคือ การใหก้าร
สนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นการแจง้ ใหห้น่วยงานทั้งภายในและภายนอกไดรั้บทราบวา่
ผูร่้วมงานของตนเองตอ้งปฏิบติัภารกิจใดบา้ง และอาจรวมถึง การใหก้ารฝึกอบรมทกัษะ 
ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน การจดัสรรทรัพยากรท่ีสาํคญัต่าง ๆ เขา้ไปใหก้ารช่วยเหลือ 
      (4) การมอบภารกิจตอ้งติดตามตรวจสอบ และใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ท่ีจาํเป็น กล่าวคือ จดัใหมี้การติดตาม ตรวจสอบการทาํงานอยา่งเป็นระบบและสร้างความ
ชดัเจนในระบบรายงานผล และเป็นไปไดสู้งมากท่ีผูต้ามคนใดคนหน่ึงจะทาํการตดัสินใจใน
ลกัษณะท่ีจะตอ้งเปล่ียนไปเปล่ียนมาตามท่ีผูน้าํตอ้งการ ถา้ผูน้าํขาดการติดตามการดาํเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
      (5) การมอบภารกิจตอ้งมอบหมายใหผู้ต้ามหลายคนแตกต่างกนัไป 
กล่าวคือ เพื่อจะไดเ้ป็นการพฒันาการทาํงานเป็นทีมและสร้างความมัน่ใจให้แก่ผูต้าม ใน
ลกัษณะของการกระจายและเป็นธรรม เพื่อเตรียมบุคลากรใหเ้กิดความแขง็แกร่ง และพร้อม 
ท่ีจะรองรับงานของหน่วยงานไดใ้นอนาคต  
      (6) การมอบภารกิจตอ้งมอบหมายใหบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจแห่งความ
กระหายอยากท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้น กล่าวคือ การมอบหมายภารกิจใหผู้ร่้วมงานท่ีมีความ
ตอ้งการและมีแรงจูงใจท่ีจะพิชิตงานใดงานหน่ึงสูง ยอ่มทาํใหโ้อกาสแห่งการทาํงานนั้นให้
ประสบผลสาํเร็จมีสูงยิง่ข้ึน และขณะเดียวกนัก็ง่ายต่อการติดตาม กาํกบั และดูแล  
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      (7) การมอบภารกิจตอ้งมอบหมายใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีอาจจะเคยประสบ
กบัความลม้เหลวในอดีต กล่าวคือ โดยหลกัการแลว้เราจะพบวา่ การมอบหมายภารกิจมกัจะ
มอบหมายใหผู้ท่ี้มีฝีมือยอดเยี่ยมเพื่อความสาํเร็จของงาน แต่อยา่งไรก็ไม่ควรละเลยผูท่ี้มีความ
พร้อมจะทาํงาน แต่เขาเคยประสบกบัความลม้เหลวในการปฏิบติังานบางอยา่งทั้งน้ีเพื่อให้
โอกาสเขาไดพ้ิสูจน์ฝีมืออีกคร้ังเพื่อสร้างความมัน่ใจและความสาํเร็จใหก้บับุคลากรได ้
    การแสดงออกถึงการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลน้ี ผูน้าํอาจจะใชโ้อกาส
จากการมีกิจกรรมขององคก์ร หรือการประชุมผูต้ามท่ีนาํเสนอความเป็นปัจเจกบุคคลของ
ผูร่้วมงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จนเป็นท่ียอมรับของผูต้ามเช่น การเรียกหรือขานช่ือผูร่้วมงาน 
และคนใกลชิ้ดของผูร่้วมงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง หรือการทราบความเคล่ือนไหวของผูร่้วมงาน 
ในส่วนท่ีเป็นเร่ืองสาธารณะท่ีเปิดเผยไดอ้ยา่งมีความสนใจท่ีจะติดตามเพื่อหาโอกาสเขา้ไป
ช่วยเหลือหากเป็นความตอ้งการของผูร่้วมงาน นอกจากน้ีในการทาํงานของผูน้าํกบัผูต้ามหรือ
ผูร่้วมงานจะตอ้งมีการสร้างความสัมพนัธ์ตั้งแต่การทกัทาย การเขา้ไปพดูคุย และการส่งมอบ 
ของขวญัในโอกาสพิเศษของผูร่้วมงาน 
    ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวน 
การท่ีผูน้าํใชว้นิิจฉยั และยกระดบัความตอ้งการของบุคลากรโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลมุ่งพฒันาบุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากรเป็นรายบุคคลและเอาใจใส่ใน
ความตอ้งการของบุคลากร  
    ดงันั้นกล่าวโดยสรุป คือ ความรู้เร่ืองภาวะผูน้าํเตม็รูปแบบตามทฤษฎีของ 
Bass&Avolio ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย ซ่ึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ รูปแบบ 
ของภาวะผูน้าํท่ีประสบผลสาํเร็จในการบริหารงานมากท่ีสุด วธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียน 
แปลงจะมีขั้นตอนและกระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้างวิสัยทศัน์ มีความฉลาดทางดา้นอารม 
เห็นคุณค่าในตนเอง มีหลกัธรรมของผูน้าํ มีเจตคติท่ีดี มีค่านิยมท่ีเป็นบวก มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการติดต่อส่ือสารท่ีเหมาะสมและการเป็น
ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งพฒันาตวัเองใหน้าํหนา้บุคคลอ่ืนอยูเ่สมออาจทาํไดโ้ดยเรียนจากงานท่ีทาํ เรียน
จากผูอ่ื้น เรียนจากผูน้าํ และการฝึกอบรมปฏิบติัการ ซ่ึงพฤติกรรมและคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมี
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 สามารถสรุปแนวทางการปฏิบติัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงผูต้าม
ได ้ดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตารางที ่1 วธีิการดาํเนินการของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
  

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
(Transformational Leadership)  

 

วธีิการดาํเนินการของผูน้าํ 
(How to Do) 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 (Idealized Influence : II) 

1. มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
2. สามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์และ ยทุธศาสตร์ของ 
องคก์ารไดอ้ยา่งเขา้ใจและชดัเจน 
3. ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีสาํหรับลูกนอ้ง 
4. อธิบายและช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังานอยา่ง 
ละเอียด 

 5. หาแนวทางแกไ้ข หากระเบียบใดท่ีเป็นอุปสรรค 
ขดัขวางการทาํงานขององคก์ารเพื่อให้เกิดความ 
คล่องตวัในการปฏิบติังาน 
6. กลา้ตดัสินใจทาํส่ิงใหม่ ๆ แมว้า่คนอ่ืนอาจไม่เห็น 
ดว้ย 
7. ทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัสมาชิกและ
ผูร่้วมงาน 
8. มีศีลธรมและจริยธรรมสูง 
9. การยกยอ่ง ศรัทธา และไวว้างใจของผูร่้วมงาน 
10. พดูอยา่งไรก็จะทาํอยา่งนั้น 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational Motivation : IM) 

1. จริงจงัต่อการปฏิบติังาน ทาํใหลู้กนอ้งเกิดแรง 
บนัดาลใจในการปฏิบติังาน 
2. อธิบายเป้าหมายการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
3. กระตุน้ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
ใหก้บัลูกนอ้งเสมอ 
4. เช่ือมัน่ในความสามารถการปฏิบติังานของ  
ลูกนอ้งเสมอ 
5. แสดงความช่ืนชมกบัลูกนอ้งท่ีปฏิบติังานดีเสมอ 
6. พดูคุยกบัลูกนอ้งอยา่งเป็นกนัเอง 
7. ยดึมัน่ในเป้าประสงคห์รือพนัธกิจขององคก์ร 



77 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

 

วธีิการดาํเนินการของผูน้าํ 
(How to Do) 

 8. กาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงและให ้
กาํลงัใจวา่ทาํได ้
9. ทาํใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวมตอ้งมา 

ก่อนส่วนตวัเสมอ 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation : IS) 

1. โนม้นา้วผูต้ามใหใ้ชเ้หตุผลในการจดัการปัญหา 
องคก์าร 
2. ช้ีใหเ้ห็นวา่การแกปั้ญหามีทางเลือกหลายวธีิการ 
ในการแกไ้ข 
3. สนบัสนุนใหลู้กนอ้งหาขอ้มูลข่าวสารจากหลาย 
แหล่งท่ีมา 
4. เนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญาในการเอาชนะปัญหา 
และอุปสรรค 
5. ทาํใหลู้กนอ้งคิดวา่มีเร่ืองอะไรบา้งท่ีเก่ียวขอ้ง 
ก่อนลงมือปฏิบติังาน 
6. มกัสอนงานท่ีรู้จกัทุกอยา่งแก่ลูกนอ้งเสมอ 
7. ถ่ายทอดความคิดใหม่ ๆ ในการทาํงานใหก้บั 
ลูกนอ้งเสมอ 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration 
: IC) 

1. แสดงความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยูข่อง 
ลูกนอ้ง  
2. มองออกวา่ลูกนอ้งแต่ละคนมีความถนดัและ 
ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นใดบา้ง 
3. มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อลูกนอ้งในหน่วยงาน 
4. จะเรียกไปคุยเป็นการส่วนตวั หากลูกนอ้งทาํผิด 
5. ไม่เคยตาํหนิลูกนอ้งอยา่งเสียหายต่อหนา้ผูอ่ื้น 
6. ทาํใหลู้กนอ้งมีความรักใคร่ปรองดองกนั 
7. จดัระบบสวสัดิการพิเศษแก่ลูกนอ้ง 
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ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

 

วธีิการดาํเนินการของผูน้าํ 
(How to Do) 

 8. ทาํใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อ 
องคก์ร 
9. สามารถพดูคุยกบัลูกนอ้งเม่ือมีปัญหาอยา่งเปิดเผย 
ได ้

 
  สรุป การกระทาํท่ีมีอิทธิพลทั้ง 4 ประการของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงคุณลกัษณะ พฤติกรรม การกระทาํ ความคิด ทศันคติของผูต้าม  
ผูน้าํจะตอ้งเป็นเสมือนตวัแบบ หรือแบบอยา่งท่ีมีทั้งดา้นคุณธรรม จริยธรรม และการกระทาํ 
รวมทั้งวสิัยทศัน์ ความคิด เจตคติ ท่ีดี ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ คนจะทาํตามคนท่ีสร้างแรงบนัดาล
ใจใหเ้ขา และคนท่ีมีวสิัยทศัน์รวมทั้งพฤติกรรมท่ีมีคนชอบจะสามารถทาํส่ิงท่ียิง่ใหญ่ใหส้าํเร็จ
ได ้ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
โดยสังเคราะห์กรอบแนวคิดตวัแปรตามของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1993 : 114 – 
122) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปโดยใช้ ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตาม
รูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez - faire Leadership) 
หรือพฤติกรรม ความไม่มีภาวะผูน้าํ (Non Leadership Behavior) ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงาน หรือผูต้ามน้ี จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I” (Four I’s) คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence 
or Charisma Leadership : II ; CL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) การ
กระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration : IC)  

หลกัการน าของผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 การศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นแนวคิดของพฤติกรรมผูน้าํท่ีมีมุมมองวา่  
ผูน้าํสามารถทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้เน่ืองจากพฤติกรรมผูน้าํจะมีอิทธิพลต่อ 
ผูต้าม หรือพนกังานในสังกดั และสามารถสร้างแรงดลใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็ม 
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ความสามารถ เป็นแบบอยา่งใหส้มาชิกในองคก์าร ยดึถือเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัตาม  
โดยท่ี บาส (Bass. 1985 : 7) ไดน้าํเสนอหลกัการนาํของผูน้าํการเปล่ียนแปลง(Transformational 
Leadership) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีพยายามจะกระตุน้และจูงใจใหลู้กนอ้งเกิดความ
ปรารถนาหรือเกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะทาํงาน โดยผูน้าํจะมีลกัษณะท่ีมีบารมี (Charisma)  
เพื่อสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของพนกังานหรือผูต้ามใหเ้กิดการลอกเลียบแบบผูน้าํ 
โดยท่ีผูน้าํจะกระตุน้โดยการใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เพื่อใหก้ลุ่มหรือองคก์ารบรรลุ
ความสาํเร็จ เจริญเติบโต และพฒันาและมีพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
(Individual Consideration) ทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงเสนอแนะกบัผูต้ามกบัพนกังานในสังกดั บาส
(Bass. 1985 : 7) และ อาโวลิโอ (Avolio. 1999 : 34) ระบุวา่ผูน้าํสร้างความเปล่ียนแปลงให้
ความใส่ใจต่อผลการปฏิบติังานของผูต้าม โดยจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงหลกั 
การนาํของผูน้าํสร้างความเปล่ียนแปลงอธิบายได ้ดงัน้ี (Bass and Avolio. 1994 : 35) 
 1. มีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
  คือ พฤติกรรมผูน้าํท่ีมีบทบาทและลกัษณะการกระทาํท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นแบบ
ตวัอยา่งท่ีดี (Role Models) เม่ือผูต้ามรับรู้ เห็นพฤติกรรมดงักล่าวของผูน้าํ ก็จะทาํใหผู้ต้ามมี
ความตอ้งการลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีเหล่านั้นของผูน้าํ ซ่ึงโดยปกติ
พฤติกรรมของผูน้าํท่ีทาํใหผู้ต้ามอยากลอกเลียนแบบนั้นจะเป็นพฤติกรรมท่ีมีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมสูง และสามารถท่ีจะสร้างส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะมีพฤติกรรมท่ีร่วมทาํงาน
เส่ียง ทาํงานท่ีทา้ทายร่วมกบัผูต้ามมากกวา่ท่ีจะปล่อยละเลย หรือใชอ้าํนาจท่ีมีอยา่งเดียว ทาํให้
เป็นพฤติกรรมท่ีจะไดรั้บการนบัถือ เกิดความไวว้างใจจากผูต้าม ดว้ยพฤติกรรมของผูน้าํ
ดงักล่าวทาํใหผู้น้าํสามารถใหผู้ต้าม พนกังานปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์ และเป้าหมายพนัธกิจ
ขององคก์าร 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
  คือ พฤติกรรมท่ีผูน้าํสามารถท่ีจะส่ือสารกบัผูต้าม เพื่อทาํใหผู้ต้ามทราบถึง
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม ดว้ยวธีิการสร้างแรงบนัดลใจ 
กระตุน้ใหพ้นกังานเขา้ใจความหมายของส่ิงท่ีกระทาํ เห็นวสิัยทศัน์หรืออนาคตขององคก์าร 
และใหพ้นกังานยดึมัน่และร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร ซ่ึงในทางปฏิบติัผูน้าํจะใช้
สัญลกัษณ์ และการกระตุน้ทางอารมณ์ โดยมุ่งเนน้ไปท่ีกลุ่มทาํงาน เพื่อนาํไปสู่ผลสัมฤทธ์ิ
เป้าหมายของกลุ่ม มากกวา่ท่ีจะทาํเพื่อประโยชน์เฉพาะตน พฤติกรรมของผูน้าํจะเป็นผูท่ี้ให้
ความสาํคญักบันํ้าใจของการทาํงานเป็นทีมโดยผูน้าํจะพยายามกระตุน้จูงใจใหผู้ต้าม  
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ทาํงานบรรลุเป้าหมาย โดยผา่นการส่ือสารท่ีชดัเจนของผูน้าํ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
  คือ พฤติกรรมท่ีผูน้าํกระตุน้ใหผู้ต้ามรู้จกัใชค้วามคิด พยายามริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรม และสร้างความทา้ทาย โดยท่ีพฤติกรรมของผูน้าํจะพยายามตั้งคาํถามท่ีทวนกระแส
ต่อความเช่ือ ค่านิยมแบบเก่าของผูต้าม และทดลองนาํปัญหาเก่าท่ีเคยเกิดข้ึนไปใชก้บัวธีิการ
แกปั้ญหาแบบใหม่ โดยท่ีผูน้าํจะเป็นผูท่ี้ใหก้ารสนบัสนุนผูต้าม พยายามท่ีจะช้ีแนะวธีิการแนว
ใหม่ พฒันานวตักรรม ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามท่ีตอ้งการทดลองหาวธีิการใหม่ ๆ และสนบัสนุน 
พนกังานท่ีมีความคิดเพื่อให้ผูต้ามสามารถแกปั้ญหาไดส้าํเร็จดว้ยตนเอง 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
  คือ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีเขา้ใจ และปฏิบติัต่อผูต้ามแตกต่างกนั ตามความตอ้งการ 
และความสามารถท่ีแตกต่างกนัของผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้าํจะมีพฤติกรรมท่ีเป็นห่วงกงัวลต่อ
สวสัดิภาพ และการพฒันาของลูกนอ้ง ส่งเสริมบรรยากาศการทาํงานท่ีดี รับฟังอยา่งเอาใจใส่ต่อ
ความตอ้งการของผูต้าม และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้าํ
จะแสดงบทบาทเป็นพี่เล้ียง และท่ีปรึกษาท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือ 
 การกาํหนดคุณสมบติัหลกัการนาํของผูน้าํการเปล่ียนแปลงนั้น McShane and Von 
Gilnow (2009 : 12) ไดก้าํหนดไว ้4 องคป์ระกอบ ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1994 : 25) คือ 1) สร้างวสิัยทศัน์กลยทุธ์ 2) การส่ือสารวสิัยทศัน์ 3) เป็นแบบอยา่งของ
พนกังาน และ 4) สร้างความผกูพนั อธิบายดงัภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องคป์ระกอบของ 
พฤติกรรมผูน้าํสร้าง 
ความเปล่ียนแปลง 

 

สร้างวสิัยทศัน์ 
กลยทุธ์ 

 

แบบอยา่งของ 
พนกังาน 

 

สร้างความ
ผกูพนั 

 

การส่ือสาร 
วสิัยทศัน์ 

 

แผนภาพที ่1  คุณสมบติัหลกัการนาํของผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
                          ท่ีมา : McShane and Von Gilnow (2009 : 12) 
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 คุณลกัษณะของหลกัการนาํผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบคือ  
1) สามารถสร้างวสิัยทศัน์กลยทุธ์ (Creating a Strategic Vision) ซ่ึงวสิัยทศัน์ของผูน้าํจะเป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน การกาํหนดวสิัยทศัน์ไวสู้งจะเป็นการกระตุน้พนกังาน  
2) ความสามารถในการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Communicating the Vision) ผูน้าํท่ีจะสร้างความ
เปล่ียนแปลงใหก้บัองคก์ารไดจ้ะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารวสิัยทศัน์ท่ีตนเองไดก้าํหนด
ไวใ้หพ้นกังานไดเ้ขา้ใจเป้าหมายของวสิัยทศัน์ โดยผา่นการปราศรัย ใชส้ัญลกัษณ์ เร่ืองราว 
เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพในอนาคตของอนาคต 3) เป็นตวัอยา่งของพนกังาน (Modeling the 
Vision) ผูน้าํจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานพร้อมกบัอธิบายอยา่งเป็นขั้นเป็นตอนไปดว้ย (Walk the 
Talk) เพื่อสร้างความเขา้ใจกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และพนกังานในองคก์าร ซ่ึงผูน้าํถูก
ตรวจสอบระหวา่งพฤติกรรมการกระทาํกบัคาํพดูท่ีไดป้ระกาศไว ้ซ่ึงเม่ือพฤติกรรมการกระทาํ
ของผูน้าํกบัคาํพดูมีความสอดคลอ้งกนัจะทาํใหพ้นกังานมีความศรัทธา เช่ือถือ และปฏิบติัตาม
ผูน้าํ 4) สร้างความผกูพนั (Building Commitment Toward the Vision) ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะสร้างความผกูพนัไดจ้ากการแสดงวสิัยทศัน์ เปล่ียนสภาพของ
วสิัยทศัน์ท่ีเป็นนามธรรมเป็นวธีิปฏิบติัจริงร่วมกนัของพนกังานใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพของ
อนาคต โดยผา่นการนาํเสนอเร่ืองราว สัญลกัษณ์เพื่อกระตุน้ความสนใจ การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 
  Yukl (1998 : 214) ไดส้รุปหลกัการนาํซ่ึงเป็นแนวปฏิบติัสาํหรับการเป็นผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ไวด้งัน้ี 
   1. วสิัยทศัน์ใหมี้ความชดัเจนในเชิงความหมายและความน่าสนใจ วสิัยทศัน์ท่ีมี
ความชดัเจนนั้นตอ้งสามารถตอบไดว้า่องคก์ารตอ้งทาํอะไร หรือตอ้งการเป็นอะไร สามารถ 
ช้ีใหผู้อ่ื้นเห็นเป้าหมาย วตัถุประสงค ์พร้อมทั้งลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงัขององคก์ารวา่มี
อะไรบา้ง ความชดัเจนทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกร่วมในเป้าหมายเดียวกนั 
   2. อธิบายวธีิการท่ีสามารถบรรลุวสิัยทศัน์ ผูน้าํจาํเป็นตอ้งทาํใหผู้ต้ามเห็นจริงวา่ 
วสิัยทศัน์นั้นมีความเป็นไปได ้และผูน้าํตอ้งสามารถ เช่ือมโยงกลยทุธ์กบัวสิัยทศัน์ให้
สอดคลอ้งกนัโดยกลยทุธ์นั้นตอ้งนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
   3. แสดงออกอยา่งมัน่ใจ และมองเห็นเหตุการณ์ในแง่บวก ความมัน่ใจและ
ทศันคติเชิงบวกของผูน้าํสามารถแสดงออกดว้ยคาํพดู และการกระทาํ โดยเฉพาะช่วงท่ีตอ้ง
เผชิญภาวะวกิฤตผูน้าํตอ้งหลีกเล่ียงการใชค้าํพดูท่ีแสดงออกถึงความไม่แน่ใจ การลงัเล หรือ
คาํพดูในแง่ลบ 
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   4. แสดงความเช่ือมัน่ในผูต้าม ผูน้าํจาํเป็นตอ้งใหก้าํลงัใจแก่ผูต้าม เพื่อสร้าง
ความมัน่ใจในตนเองใหแ้ก่ผูต้าม โดยเฉพาะเม่ืองานท่ีทาํนั้นมีความยากลาํบาก มีความเส่ียงสูง 
หรือในภาวะท่ีทีมงานเกิดความทอ้ถอย ขาดความมัน่ใจ 
   5. สร้างโอกาสใหพ้บความสําเร็จตั้งแต่ระยะแรกเร่ิม แนะนาํวา่งานใดก็ตามท่ีมี
ความทา้ทายสูงควรแยกยอ่ยออกเป็นช้ิน หรือเป็นขั้นตอนเล็ก ๆ ท่ีมีเป้าหมายระยะสั้นท่ีไม่ยาก
มากนกัเพราะคนส่วนใหญ่พอใจท่ีจะทาํงานท่ีตนเองเห็นวา่มีโอกาสประสบผลสาํเร็จ หรือถา้เก
อดไม่สาํเร็จก็ไม่สูญเสียอะไรมากนกั และถา้งานช้ินแรกประสบความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมาย
ไว ้บุคคลนั้นก็จะเพิ่มความมัน่ใจในตนเองมากข้ึน และมีกาํลงัใจพร้อมท่ีจะเผชิญงานท่ีทา้ทาย
มากยิง่ข้ึน 
   6. ร่วมยนิดีและฉลองความสําเร็จ ผูน้าํตอ้งรักษาระดบัความพยายามของผูต้าม
ไม่ใหถ้ดถอย หรือลดนอ้ยลง อีกทั้งตอ้งส่งเสริมใหมี้ความพยายามมากข้ึนเพื่อความต่อเน่ือง
ของงาน ผูน้าํจึงตอ้งมีกิจกรรมเสริมแรงบางอยา่ง เช่น การฉลองความสาํเร็จเพื่อสร้างความ
ผกูพนัในองคก์ารและสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัทีมงาน 
   7. การใชก้ารแสดงหรือการกระทาํเชิงสัญลกัษณ์เพื่อเนน้ค่านิยมท่ีสาํคญั  
การกระทาํเชิงสัญลกัษณ์ คือ การกระทาํท่ีแสดงออกถึงคุณลกัษณะบางอยา่ง เช่น การเป็นผูน้าํ 
ท่ีเสียสละเป็นผูน้าํท่ีมีความเอ้ืออาทรต่อผูต้าม หรือเป็นผูน้าํท่ีเนน้ประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 
เป็นตน้ 
   8. นาํดว้ยการเป็นแบบอยา่ง ผูน้าํตอ้งแสดงตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
ใหผู้ต้ามเห็นในการปฏิบติังานในชีวติประจาํวนัอยา่งสมํ่าเสมอ และเป็นไปตามธรรมชาติ  
ดงัแนวคิดท่ีวา่ “การกระทาํดงักวา่คาํพดู” 
   9. มอบอาํนาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจ หมายถึง การกระจายอาํนาจการ 
ตดัสินใจใหแ้ก่ผูต้ามในการเลือกวธีิการทาํงานดว้ยตวัเอง รวมทั้งอธิบายการท่ีใหผู้ต้ามพิจารณา 
ตดัสินใจกนัเอง ในการหากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมเพื่อบรรลุเป้าหมาย รวมถึงการท่ีผูน้าํกระตุน้ใหผู้ ้
ตามหาทางออกในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง โดยเพิ่มความเป็นอิสระทางความคิดใหก้บัผูต้าม
มากยิง่ข้ึนและยงัหมายรวมถึงการจดัหาทรัพยากรใหแ้ก่ผูต้ามอยา่งเพียงพอ 
  Gillespie and Mamm (2004 : 45) ไดท้าํการศึกษาวเิคราะห์งานวจิยัของบุคคลต่าง ๆ 
ในหวัขอ้เร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดส้รุปวา่ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีหลกัการนาํของผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพฤติกรรมหลกัท่ีสาํคญัอยา่งนอ้ย 6 ประการ คือ 
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   1. บ่งช้ีและใหค้วามชดัเจนดา้นวสิัยทศัน์ ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํท่ีมุ่งหมายในการ
ระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององคก์ารพร้อมกบัพฒันา สร้างความชดัเจน และสร้างแรงบนัดาลใจ 
แก่ผูต้ามใหผ้กูพนัต่อวสิัยทศัน์ในอนาคตของตน 
   2. แสดงแบบอยา่งพฤติกรรมท่ีเหมาะกบัผูต้าม ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํในการ
แสดงเป็นแบบอยา่งในการประพฤติปฏิบติัเพื่อให้ผูอ่ื้นเอาเป็นเยีย่งอยา่งปฏิบติัตาม โดยให้
สอดคลอ้งกบัค่านิยม และหลกัการของผูน้าํ 
   3. กระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํท่ีมี
เป้าหมายในการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกนัข้ึนในหมู่สมาชิกกลุ่ม เพื่อร่วมกนัทาํงานจน
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
   4. กาํหนดความคาดหวงัต่อผลงานสูง ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํท่ีแสดงออกในการ 
คาดหวงัความเป็นเลิศของผลงาน ในแง่คุณภาพหรือผลงานสูงของผูต้าม 
   5. ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่
ใหก้ารนบัถือต่อผูต้าม โดยมีความเอ้ืออาทรต่อความรู้สึก และความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน 
   6. กระตุน้การใชปั้ญญา ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํท่ีสร้างความทา้ทายและกระตุน้ 
ผูต้ามใหม้องปัญหาและงานเดิม ดว้ยมุมมองและวธีิการใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยใช้
ความคิดพิจารณาเชิงวิเคราะห์ใหผู้ต้ามเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ท่ีเหมาะสม 
  ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ หลกัการนาํของผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นพฤติกรรมของผูน้าํ 
ท่ีตอ้งอาศยัความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจผา่นการแสดงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ทาํให้
พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ เคารพนบัถือ และกระตุน้พร้อมใหก้าํลงัใจพนกังานท่ีมีความคิด
สร้างสรรค ์คิดหาวธีิการทาํงานแบบใหม่ ดงันั้น พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติั 
งานของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามมีความพยายามปฏิบติังานตาม ดว้ยการทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผู ้
ตาม สร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน รวมทั้งกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
และปฏิบติัต่อผูต้ามโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล จึงนาํไปสู่การพฒันาความ 
สามารถในการปฏิบติังานของผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน  

บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ 

 1. การแบ่งเขตการปกครองในอ าเภอเขาวง 
  แบ่งเขตการปกครองยอ่ยออกเป็น 6 แห่ง ดงัน้ี 
  1.1 เทศบาลตาํบลกุดสิม ประกอบดว้ยหมู่บา้นทั้งหมด 25 หมู่บา้น 



84 

  1.2 เทศบาลตาํบลสระพงัทอง ประกอบดว้ยหมู่บา้นทั้งหมด 7 หมู่บา้น 
  1.3 เทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ ประกอบดว้ยหมู่บา้นทั้งหมด 9 หมู่บา้น 
  1.4 เทศบาลตาํบลสงเปลือย ประกอบดว้ยหมู่บา้นทั้งหมด 16 หมู่บา้น 
  1.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า ประกอบดว้ยหมู่บา้น ทั้งหมด 8 หมู่บา้น 
  1.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ ประกอบดว้ยหมู่บา้น ทั้งหมด 10 หมู่บา้น 
 2. จ านวนบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ 
  บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ 
บุคคลท่ีไดรั้บเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผน่ดิน ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล พนกังาน
จา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป ประกอบดว้ย ดงัน้ี 
 

ตารางที ่2 จาํนวนบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

ท่ี ช่ือเทศบาล 
พนกังาน

ส่วน
ทอ้งถ่ิน 

พนกังาน
จา้งตาม
ภารกิจ 

พนกังาน
จา้งทัว่ไป รวม 

1 เทศบาลตาํบลกุดสิม 47 46 12 105 
2 เทศบาลตาํบลสระพงัทอง 18 21 4 43 
3 เทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 16 14 3 33 
4 เทศบาลตาํบลสงเปลือย 21 16 1 38 
5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า 14 14 2 30 
6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ 24 21 4 49 

รวม 140 132 26 298 

 
 3. สภาพข้อมูลทัว่ไปของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ 
  3.1 เทศบาลตาํบลกุดสิม 
   3.1.1 ประวติัความเป็นมาของเทศบาลตาํบลกุดสิม 
    เทศบาลตาํบลกุดสิมตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีของอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ไดรั้บการจดัตั้งเป็นสุขาภิบาลกุดสิมเม่ือวนัท่ี 11 กนัยายน 2515 ตามประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาเล่มท่ี 89 ตอนท่ี 159 ลงวนัท่ี 24 ตุลาคม 2515 อาศยัอาํนาจตามความมาตรา 5 แห่ง
พระราชบญัญติัสุขาภิบาล พ.ศ. 2495 ไดย้กฐานะทอ้งถ่ินบางส่วนของตาํบลคุม้เก่า ก่ิงอาํเภอ 
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เขาวง และบางส่วนของตาํบลสงเปลือย อาํเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุมีพื้นท่ี 7.5 ตาราง
กิโลเมตร และไดรั้บการยกฐานะจากสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตามพระราชบญัญติัเปล่ียนแปลง
ฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลเม่ือ พ.ศ. 2542 ซ่ึงไดรั้บประกาศตามราชกิจจานุเบกษาเล่มท่ี 116 
ตอนท่ี 3 ลงวนัท่ี 20 กุมภาพนัธ์ มีผลทาํใหเ้ปล่ียนแปลงจากสุขาภิบาลกุดสิมเป็นเทศบาลตาํบล
กุดสิม เม่ือวนัท่ี 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 และวนัท่ี 24 เมษายนของทุกปีเป็น “วนัเทศบาล” 
   3.1.2 ท่ีตั้ง 
    เทศบาลตาํบลกุดสิมตั้งอยูเ่ลขท่ี 999 หมู่ท่ี 14 ตาํบลคุม้เก่า อาํเภอเขาวง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตั้งอยูร่ะหวา่งทิศเหนือติดเขตอาํเภอนาคู ทิศตะวนัตกติดเขตอาํเภอกุฉินารายณ์ 
ทิศตะวนัออกติดเขตอาํเภอดงหลวงจงัหวดัมุกดาหาร และมีพื้นท่ี 23.5 ตารางกิโลเมตรหรือ
ประมาณ 14,687 ไร่ 2 งาน –ตารางวา ความหนาแน่นของประชากร 1 ตารางกิโลเมตรต่อ
ประชากร 484 คนหรือ 1 ไร่ต่อประชากร 1,238.82 คนขอ้มูลครัวเรือน 1 ตารางกิโลเมตรต่อ
จาํนวนครัวเรือน 173.96 ครัวเรือนมีลกัษณะพื้นท่ีคลา้ยรูปส่ีเหล่ียมผนืผา้ครอบคลุมพื้นท่ี 3 
ตาํบล 25 หมู่บา้น มีประชากรทั้งส้ิน 11,042 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 
    1) ตาํบลคุม้เก่า จาํนวน 11 หมู่บา้นประกอบดว้ยหมู่ท่ี 1,2,3,4,8,9,14, 
15,16,17,18 
    2) ตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ จาํนวน 7 หมู่บา้นประกอบดว้ยหมู่ท่ี 1,2,3,4,8,9,10 
    3) ตาํบลกุดปลาคา้ว จาํนวน 7 หมู่บา้นประกอบดว้ยหมู่ท่ี 1,2,3,4,5,6,7 
   3.1.3 เทศบาลตาํบลกุดสิมมีเขตติดต่อพื้นท่ีใกลเ้คียง ดงัต่อไปน้ี 
    ทิศเหนือ  ติดต่อกบั เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ 
    ทิศใต ้   ติดต่อกบั เทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า, 
          เทือกเขาภูพาน 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั เทศบาลตาํบลสระพงัทอง 
   3.1.4 วสิัยทศัน์การพฒันา 
    “ริเร่ิมงานใหม่ ทนัสมยั โปร่งใส ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม บริสุทธ์ิยติุธรรม” 
   3.1.5 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) ยทุธศาสตร์ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
    2) ยทุธศาสตร์ดา้นพฒันาคุณภาพชีวติของประชาชน 
    3) ยทุธศาสตร์ดา้นการมีส่วนร่วมของประชาชน 
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    4) ยทุธศาสตร์ดา้นการสาธารณสุข 
    5) ยทุธศาสตร์ดา้นการป้องกนัและดูแลรักษาความปลอดภยัในชีวติและ
ทรัพยสิ์นของประชาชน 
    6) ยทุธศาสตร์ดา้นการรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
    7) ยทุธศาสตร์ดา้นการศึกษา 
    8) ยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารงานทัว่ไป 
  3.2 เทศบาลตาํบลสระพงัทอง 
   3.2.1 ประวติัความเป็นมาของเทศบาลตาํบลสระพงัทอง 
    เทศบาลตาํบลสระพงัทองเป็นเขตการปกครองของอาํเภอเขาวง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุห่างจากตวัอาํเภอเขาวงประมาณ 3.2 กิโลเมตรและอยูท่างทิศตะวนัออกเฉียงเหนือของ
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ห่างจากจงัหวดักาฬสินธ์ุ ประมาณ 98 กิโลเมตรและห่างจากกรุงเทพ 
มหานคร 617 กิโลเมตรเทศบาลตาํบลสระพงัทอง ตั้งอยูห่มู่ท่ี 1 บา้นดงหวาย ตาํบลสระพงัทอง 
อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีประชากรทั้งส้ิน 2,879 คน  
   3.2.2 ท่ีตั้ง 
    เทศบาลตาํบลสระพงัทอง ตั้งอยูร่ะหวา่งทิศเหนือติดเขตอาํเภอนาคู  
ทิศตะวนัตกติดเขตอาํเภอกุฉินารายณ์ ทิศตะวนัออกติดเขตอาํเภอดงหลวงจงัหวดัมุกดาหาร 
และมีเน้ือท่ีทั้งหมด 11,689 ไร่ คิดเป็น 18.62 ตารางกิโลเมตร 
   3.2.3 เทศบาลตาํบลสระพงัทองมีเขตติดต่อพื้นท่ีใกลเ้คียงดงัต่อไปน้ี 
    ทิศเหนือ  ติดต่อกบั เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ 
    ทิศใต ้   ติดต่อกบั เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
          กุดสิมคุม้ใหม่ 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั เทศบาลตาํบลกุดสิม 
    ทิศตะวนัตก ติดต่อก ั  บเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสายนาวงั 
   3.2.4 วสิัยทศัน์การพฒันา 
    “บริหารตามหลกัธรรมาภิบาลมาตรฐานคุณภาพชีวติแหล่งผลิตผา้ไหมเตม็
ใจใหบ้ริการสืบสานประเพณีทอ้งถ่ินขจดัส้ินยาเสพติด” 
   3.2.5 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) พฒันาดา้นสังคม 
    2) พฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
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    3) พฒันาดา้นเศรษฐกิจและรายได ้
    4) พฒันาดา้นการศึกษาและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    5) พฒันาดา้นสาธารณสุขสุขภาพอนามยั 
    6) พฒันาดา้นทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
    7) พฒันาดา้นการเมืองการบริหาร 
  3.3 เทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
   3.3.1 ประวติัความเป็นมาของเทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ ไดจ้ดัตั้งตามพระราชบญัญติั 
สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 เม่ือวนัท่ี 20 มีนาคม พ.ศ. 2538 เป็นหน่วย
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ และยกฐานะเป็นเทศบาลตาํบล
เม่ือวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2556 มีเน้ือท่ีประมาณ 28,762 ไร่ หรือประมาณ 46.02 ตาราง
กิโลเมตร มีประชากรทั้งส้ิน 3,742 คน  
   3.3.2 ท่ีตั้ง 
    ตั้งอยูทิ่ศตะวนัออกของจงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูห่่างจากตวัจงัหวดัประมาณ 100 
กิโลเมตรและห่างจากอาํเภอเขาวง 3 กิโลเมตร 
   3.3.3 เทศบาลตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่มีเขตติดต่อพื้นท่ีใกลเ้คียงดงัต่อไปน้ี 
    ทิศเหนือ  ติดต่อกบั เขตเทศบาลตาํบลกุดสิม อาํเภอเขาวง 
    ทิศใต ้   ติดต่อกบั เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาโก  
          อาํเภอกุฉินารายณ์ 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสงเปลือย  
          อาํเภอเขาวง 
    ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลภูแล่นชา้ง  
          อาํเภอนาคู 
   3.3.4 วสิัยทศัน์การพฒันา 
    “เป็นเลิศทางวฒันธรรม มุ่งนาํดา้นการศึกษา พฒันาทรัพยากรธรรมชาติ 
ปราศจากความยากจน สังคมสันติสุขย ัง่ยนื” 
   3.3.5 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) พฒันาดา้นเศรษฐกิจ 
    2) พฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
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    3) พฒันาดา้นสังคม 
    4) พฒันาดา้นเมืองการบริการ 
    5) พฒันาดา้นแหล่งนํ้า 
    6) พฒันาดา้นการศึกษาและวฒันธรรม 
    7) พฒันาดา้นสาธารณสุข 
  3.4 เทศบาลตาํบลสงเปลือย 
   3.4.1 ประวติัความเป็นมาของเทศบาลตาํบลสงเปลือย 
    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสงเปลือย ตั้งอยูทิ่ศเหนือของจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ห่างอาํเภอ เขาวง ประมาณ 7 กิโลเมตร ห่างจากจงัหวดักาฬสินธ์ุ ประมาณ 110 กิโลเมตรขนาด
แผนท่ีมีพื้นท่ีประมาณ 49.452 ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ 30,907.50 ไร่ เทียบเป็นร้อยละ 
22.23 ของพื้นท่ีอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ และยกฐานะเป็นเทศบาลเม่ือวนัท่ี 1 ธนัวาคม 
พ.ศ. 2556 มีประชากรทั้งส้ิน 7,105 คน  
   3.4.2 อาณาเขตติดต่อ 
    ทิศเหนือ  จดองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า อาํเภอเขาวง 
    ทิศใต ้   จดองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองหา้ง,นาโก  
        อาํเภอกุฉินารายณ์ 
    ทิศตะวนัออก จดเขตอาํเภอดงหลวง 
    ทิศตะวนัตก จดองคก์ารบริหารส่วนตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
   3.4.3 วสิัยทศัน์การพฒันา 
    “สงเปลือยถ่ินขา้วเหนียวพนัธ์ุดี ส่งเสริมเกษตรทฤษฎีใหม่ ใส่ใจวฒันธรรม
และอุตสาหกรรมชุมชน ให้ทุกคนมีการศึกษา พฒันาคุณภาพชีวติ” 
   3.4.4 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) ยทุธศาสตร์ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
    2) ยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาดา้นเศรษฐกิจ 
    3) ยทุธศาสตร์ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
    4) ยทุธศาสตร์ดา้นสังคม 
    5) ยทุธศาสตร์ระบบการบริหารและการบริหาร 

  3.5 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า 
   3.5.1 ประวติัและความเป็นมาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า 
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    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า เป็นเขตการปกครองของอาํเภอเขาวง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ห่างจากตวัอาํเภอเขาวง ประมาณ 4 กิโลเมตร และห่างจากจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ประมาณ 102 กิโลเมตร มีประชากรทั้งส้ิน 4,161 คน  
   3.5.2 ท่ีตั้ง 
    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า มีเขตติดต่อพื้นท่ีองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินใกลเ้คียง ดงัน้ี 
    ทิศเหนือ  ติดต่อกบั ตาํบลกุดปลาคา้ว เขตเทศบาลตาํบลกุดสิม 
    ทิศใต ้   ติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสงเปลือย 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั เทศบาลตาํบลกกตูม อาํเภอดงหลวง 
    ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
   3.5.3 วสิัยทศัน์การพฒันา 
    “การเกษตรกา้วหนา้ ส่งเสริมกลุ่มทอผา้พื้นเมือง อุโมงคผ์นันํ้าหว้ยไผน่่าชม 
สังคมผูไ้ทยนํ้าใจฮกัแพง โครงสร้างพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง” 
   3.5.4 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) ยทุธศาสตร์ดา้นการศึกษา ศาสนา วฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
    2) ยทุธศาสตร์ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
    3) ยทุธศาสตร์ดา้นสังคมกีฬาและนนัทนาการ 
    4) ยทุธศาสตร์ดา้นการคมนาคมและไฟฟ้า 
    5) ยทุธศาสตร์ดา้นเศรษฐกิจ 
    6) ยทุธศาสตร์ดา้นการเกษตร 
    7) ยทุธศาสตร์ดา้นพฒันาประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ 
  3.6 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ 
   3.6.1 ประวติัความเป็นมาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผอื 
    สภาตาํบลหนองผือ ไดจ้ดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผือ  
ตามมาตรา 40 และมาตรา 41 แห่งพระราชบญัญติัสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ใหมี้ผลตั้งแต่ วนัท่ี 23 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2540 เป็นตน้ไป  
มีประชากรทั้งส้ิน 5,812 คน  
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   3.6.2 ท่ีตั้ง 
    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองผืออยูห่่างจากอาํเภอเขาวง ประมาณ 5 
กิโลเมตร และห่างจากจงัหวดักาฬสินธ์ุประมาณ 90 กิโลเมตร 
    ทิศเหนือ  ติดต่อกบัตาํบลสายนาวงั อาํเภอนาคู จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
    ทิศตะวนัออก ติดต่อตาํบลกกตูม อาํเภอดงหลวง จงัหวดัมุกดาหาร 
    ทิศใต ้   ติดต่อกบัตาํบลกุดปลาคา้ว อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
    ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัตาํบลสระพงัทอง อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   3.6.3 วสิัยทศัน์ 
    “ชุมชนเขม้แขง็ แหล่งท่องเท่ียวงามตา การศึกษากา้วไกล อนามยัสมบูรณ์
เพิ่มพนูรายไดใ้หก้บัราษฎร” 
   3.6.4 ยทุธศาสตร์การพฒันา 
    1) ยทุธศาสตร์ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
    2) ยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาคนและสังคมท่ีมีคุณภาพ 
    3) ยทุธศาสตร์ดา้นการผลิตทางการเกษตร 
    4) ยทุธศาสตร์ดา้นพฒันาส่งเสริมศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณีภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน การกีฬานนัทนาการ ผลิตภณัฑพ์ื้นบา้นและผา้ท่อพื้นเมือง 
    5) ยทุธศาสตร์การพฒันาสาธารณสุข 
    6) ยทุธศาสตร์การเศรษฐกิจและการท่องเท่ียว 
    7) ยทุธศาสตร์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    8) ยทุธศาสตร์การอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   ดงันั้น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ รูปแบบการปกครองท่ีจดัตั้งข้ึน 
ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ถึงฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 และ
พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 และแกไ้ขเพิ่มเติม  
(ถึงฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 มาตรา 40 และมาตรา 41 มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีการปกครอง 
ในรูปลกัษณะการกระจายอาํนาจบางอยา่ง ซ่ึงรัฐไดม้อบหมายใหท้อ้งถ่ินทาํกนัเองเพื่อให้
ประชาชนในทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง ซ่ึงมีผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และฝ่ายสภา ท่ีประชาชนเลือกตั้งเขา้มา เพื่อดาํเนินงานตามกาํหนด
ระยะเวลา และฝ่ายขา้ราชการประจาํ โดยมีงบประมาณเป็นของตนเอง และมีอาํนาจอิสระ 
ของตน ในการดาํเนินกิจการของทอ้งถ่ินท่ีรัฐบาลไดม้อบหมายให ้เพี่อตอบสนอง 
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ความตอ้งการส่วนรวมในทอ้งถ่ินนั้นใหง้านดาํเนินไปอยา่งประหยดั มีประสิทธิภาพและ 
มีประสิทธิผลตรงกบัความตอ้งการของประชาชน ในการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งองคก์รปกครองสว่
นทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ออกเป็น 4 เทศบาลตาํบล และ 2 องคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ประกอบดว้ยเทศบาลตาํบลกุดสิม เทศบาลตาํบลสระพงัทอง เทศบาลตาํบลกุดสิม
คุม้ใหม่ เทศบาลตาํบลสงเปลือย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคุม้เก่า และองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลหนองผือ 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 1. งานวจัิยในประเทศ 
  สมเกียรติ ทรัพยส์วนแตง (2548 : 89) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความคิดเห็นของ
เจา้หนา้ท่ีต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน : กรณีศึกษา
จงัหวดัสุพรรบุรี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มาก ค่าเฉล่ีย 3.06 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ เจา้หนา้ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในระดบัมาก 3 ดา้น 
คือ การมิอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้นกระตุน้ทางปัญญามีค่าเท่ากนัท่ีค่าเฉล่ีย 3.16 ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ท่ีค่าเฉล่ีย 3.02 และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ีย 
2.90 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  นิรัตน์ สังขจี์น (2548 : 75) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผล
ต่อการปฏิบติังานของนายกเทศมนตรี ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาล ในจงัหวดัปัตตานี โดยมีกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ รองนายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาล เจา้หนา้ท่ีเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี จาํนวน 12 
เทศบาล ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํโดยรวม นายกเทศมนตรี อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
2.8 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํดา้นการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 2.94 
รองลงมา ดา้นผูน้าํโดยแลกเปล่ียน ค่าเฉล่ีย 2.75 ดา้นผูน้าํโดยปล่อยเสรี ค่าเฉล่ีย 2.29 การ
เปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่ มีภาวะ
ผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาค่าเฉล่ีย 3.20 อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ค่าเฉล่ีย 2.96 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ค่าเฉล่ีย 2.91 และการคาํนึงปัจเจกบุคคล ค่าเฉล่ีย 2.88 ส่วนประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยรวม 
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อยูใ่นระดบั มาก ค่าเฉล่ีย 3.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัประสิทธิผลอยูใ่นระดบั
มาก 3 ดา้น คือ ดา้นการจดัเก็บภาษี ค่าเฉล่ีย 3.25 ดา้นการบริหารงบประมาณ ค่าเฉล่ีย 3.19  
และดา้นส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.02 และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสริม
อาชีพ ค่าเฉล่ีย 2.93 
  สุภชยั เอาะนอ้ย (2550 : 56-61) ไดท้าํการศึกษา ภาวะความเป็นผูน้าํของนายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะความเป็นผูน้าํ 
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น ตามความคิดเห็นของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น ภาพรวม 69.0 (อยูใ่นระดบัปานกลาง) ซ่ึงถา้พิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีความคิดเห็นต่อภาวะความเป็นผูน้าํของ
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นความโปร่งใส มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 78.4 รองลงมา คือ
ดา้นความยติุธรรม คิดเป็นร้อยละ 76.4 ดา้นความรับผดิชอบ คิดเป็นร้อยละ 76.0 ดา้นการใช้
ความรู้ในการบริหารงาน คิดเป็นร้อยละ 71.6 ดา้นการกลา้ตดัสินใจ คิดเป็นร้อยละ 64.0 ดา้น
ความสาํเร็จของงาน คิดเป็นร้อยละ 60.4 และพบนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความริเร่ิมสร้างสรรคคิ์ดเป็น
ร้อยละ 56.0 ตามลาํดบั 
  สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550 : 63) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา : เทศบาลเมืองพงังา อาํเภอเมือง 
จงัหวดัพงังา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมของนายกเทศมนตรี อยูใ่นระดบัมากเม่ือ
พิจารณาในรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น นายกเทศมนตรี มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ รองลงมาดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญา ส่วนดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการมิอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ส่วนประสิทธิผลการปฏิบติังานของนายก 
เทศมนตรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการบริหาร
งบประมาณ รองลงมา คือ ดา้นการจดัเก็บษีดา้นส่ิงแวดลอ้ม ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ดา้นการส่งเสริมอาชีพในระดบัปานกลาง ยกเวน้ การให้ขวญัและกาํลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งทัว่ถึงไม่ลาํเอียง อยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนสมรรถนะในการเป็นผูน้าํอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  สุพจน์ บารมี (2550 : 87) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 7 ผลการศึกษา พบวา่ 
   1. พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 7 ตามการประเมินของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู 
และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
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ดา้นจะเห็นวา่ทุกดา้นมีการประเมินผลอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้น
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้น
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ตามลาํดบั และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ คือ ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา 
   2. การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการประเมินของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู  
และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือจาํแนกตามสถานภาพ วฒิุการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  พนุชดา ศาลางาม (2551 : 81) ศึกษาภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพของผูอ้าํนวยการ
โรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมีบารมี 
ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ดา้นการดลใจ และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพของผูอ้าํนวยการโรงเรียน สังกดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด จาํแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ จาํแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบวา่ มีเพียงองคป์ระกอบเดียวท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ดา้นบารมี จาํแนกตามประสบการณ์ใน
การดาํรงตาํแหน่ง โดยรวมและรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และ
จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  
   ประสิน วรีะกุล (2552 : 84) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ศึกษาเฉพาะองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ทั้ง 4 ดา้น ในภาพรวมมีการวดัระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นระดบัปานกลาง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.93) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี ดา้นการมีวสิัยทศัน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.98) ดา้นการท่ีผูน้าํใชอ้าํนาจหนา้ท่ีอยา่งฉลาด (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98) ดา้นการท่ีผูน้าํมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89) ดา้นการกระตุน้เชิงปัญญา (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87) 
  สุรชยั ชูค ํ้า (2552 : 67) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาอาํเภอโนนดินแดง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3  
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ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจาํแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบ้ริหาร แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  กิตติศกัด์ิ แพรวพรายรัตน์ (2553 : 67) ไดท้าํการศึกษา พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรม
ผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ  
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเนน้ความ 
สัมพนัธ์ รองลงมาพฤติกรรมท่ีเนน้งาน และพฤติกรรมท่ีเนน้การเปล่ียนแปลง เม่ือจาํแนกเป็น
รายขอ้ของแต่ละดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจาํแนกตามขอ้มูลส่วนตวั พบวา่ คะแนนอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือผูน้าํเป็น เพศชาย อาย ุ51 ปี ข้ึนไป การศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ 
16 ปี ข้ึนไป ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกอง รายได ้20,001 บาท ข้ึนไป และปฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้ริหาร 3 – 4 วนั ต่อสัปดาห์ 
  สมมารถ สูรโรคา (2553 : 86) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารการศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบล พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารการศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงระดบัจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมิอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้การใชปั้ญญา ส่วนประสิทธิผลการบริหาร
การศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ในชีวิต  
และความสามารถในการปรับตวั 
  ประนอม แมนมาศวหิค (2553 : 91-92) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาํเภอเมือง จงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึง
ปัจเจกชน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวเิคราะห์รายดา้นมีเพียงดา้นการคาํนึงถึง 
ความเป็นปัจเจกชนท่ีมีระดบัคะแนนสูง ส่วนอีก 3 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  แอนนา รัตนภกัดี (2553 : 79) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่  
   1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ทั้งดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบั
มาก และโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
   2. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 ท่ีมีตาํแหน่ง และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหารต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั และความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีวฒิุทาง
การศึกษาสูงสุดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และโดยภาพรวม แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีขนาดของสถานศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่แตกต่าง
กนั ส่วนดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และโดยภาพรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สุวมิล ตั้งประเสริฐ (2553 : 97) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ตามการประเมินของผูบ้ริหารเทศบาล 
(ขา้ราชการการเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจาํ) และพนกังานเทศบาลโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน รองลงมา คือ
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ คือ ดา้นการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ 2) ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนคร 
ราชสีมา ตามการประเมินของผูบ้ริหารเทศบาลฝ่ายขา้ราชการการเมือง และฝ่ายขา้ราชการ 
ประจาํ และพนกังานเทศบาลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สาํหรับดา้นเพศ อาย ุและประสบการณ์ในการปฏิบติั 
งานต่างกนัโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  ชลธิชา อนนัตน์าวี (2554 : 78) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจาํแนกตามประสบการณ์ของผูบ้ริหาร 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จาํแนกตาม
ประเภทของสถานศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และภาวะผูน้าํการเปล่ียน 
แปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก 
  ธิติยา ศิริวฒันาวานิชกุล (2554 : 78) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียน 
แปลง วฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีผลต่อการเป็น องคก์ารแห่งการเรียนรู้ บริษทัของไทยกบับริษทั
ของญ่ีปุ่น กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั ปทุมธานี พบวา่  
   1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงบริษทัทั้งไทยและญ่ีปุ่นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเห็นดว้ย มากท่ีสุดในดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดในดา้นการ
คาํนึงถึงปัจเจกบุคคล  
   2. วฒันธรรมองคก์ารบริษทัทั้งไทยและญ่ีปุ่นภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยเห็นดว้ยมาก ท่ีสุดในดา้นความรับผิดชอบ และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดในดา้นการดูแลพนกังาน  
   3. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้บริษทัทั้งไทยและญ่ีปุ่นภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดย เห็นดว้ยมากท่ีสุดในดา้นความคิดเชิงระบบบริษทัทั้งไทยและญ่ีปุ่น และเห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุดบริษทัไทยใน ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม แต่บริษทัญ่ีปุ่นเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดในดา้น
การเรียนรู้เป็นทีม  
   4. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงบริษทัไทยในดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
การสร้างแรง บนัดาลใจ และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และบริษทัญ่ีปุ่นมี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ และการกระตุน้ เชาวปั์ญญามีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
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   5. วฒันธรรมองคก์ารบริษทัไทยดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน เส้นทางอาชีพ 
การตดัสินใจ ความรับผิดชอบ และการดูแลพนกังานมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และบริษทัญ่ีปุ่นมี  
   6. ความแตกต่างบริษทัไทยเนน้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึง
ปัจเจกบุคคล แต่ บริษทัญ่ีปุ่นเนน้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา และ
วฒันธรรมองคก์ารบริษทั ไทยเนน้ดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน แต่บริษทัญ่ีปุ่นเนน้วฒันธรรม
องคก์ารดา้นการประเมินงาน 
  วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555 : 78) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่  
   1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียง 
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความมุ่งมัน่ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาและดา้นการสร้างบารมี 
   2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 จาํแนกตามประเภทของโรงเรียน 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   3. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 จาํแนกตามตาํแหน่ง และ
ประสบการณ์การดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูบ้ริหารสานศึกษาท่ีดาํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษาและมี
ประสบการณ์ในการดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
มากกวา่รองผูอ้าํนวยการสถานศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ตํ่ากวา่ 5 ปี 
   4. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 จาํแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวมและรายดา้นพบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นการกระตุน้ใช้
เชาวปั์ญญาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาด
ใหญ่มีความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงมากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 
  นฎัฐกานต ์ทนัที (2555 : 65) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียน 
แปลงของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ 
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   1. นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในอาํเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ มี
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ อยูใ่นระดบันอ้ย 3 ดา้น คือ  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลมกัทาํอะไรในส่ิงท่ีคนอ่ืนทัว่ไปคิดไม่ถึงเสมอ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลพดูคุยกบัลูกนอ้งอยา่งเป็นกนัเอง ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเนน้ใหลู้กนอ้งใช้
สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลพดูคุยกบัลูกนอ้งอยา่งเป็นกนัเอง 
   2. แนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนตาํบล ในอาํเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ คือ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํ บลจะตอ้งมี
การพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น นัน่คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
ควรมีกระบวนการการทาํงานอยา่งชดัเจน ใชอ้าํนาจอยา่งเหมาะสม มีการพฒันาวสิัยทศัน์ 
ข้ึนมาจากสภาพความเป็นจริง ถ่ายทอดวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน ปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี 
แสดงออกในทางท่ีเหมาะสม รับฟังขอ้คิดเห็นจากทุกฝ่าย มีขั้นตอนในการแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบ มีความรักใหก้บับุคคลอ่ืน มีความรับผดิชอบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีคุณธรรม
จริยธรรม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ควรทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน มีความเช่ือมัน่ในตวับุคลากร ใชก้าร
ส่ือสารท่ีเป็นบวก ยกยอ่งชมเชย ใหก้าํลงัใจแก่บุคลากรท่ีมีผลงาน กระตุน้ใหบุ้คลากรอยาก
ทาํงานใหด้ว้ยความเตม็ใจ มากกวา่ทาํงานดว้ยความเกรงกลวัในอาํนาจ และพดูคุยอยา่งเป็น
กนัเอง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ควรส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้ฝึกอบรม เขา้ร่วมสัมมนาต่าง ๆ 
สนบัสนุนใหพ้นกังานคน้หาขอ้มูลจากหลายแหล่งท่ีมา จดัใหมี้การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีประสบความสาํเร็จ รับความคิดเห็น ใหก้าํลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย ใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมี
ความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ควรมีการ
จดัสวสัดิการพิเศษใหก้บัพนกังาน มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถ ดูแลเอาใจใส่
พนกังานอยา่งใกลชิ้ด ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล และวา่กล่าวตกัเตือนในกรณีท่ี
กระทาํความผดิโดยตกัเตือนเป็นการส่วนตวั 
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 2. งานวจัิยต่างประเทศ 
  King (1990 : 2329 - A) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนกบัผูบ้ริหารการศึกษาจาํนวน 208 คน ในระดบัอนุบาล – มธัยมปลาย และระดบั
มหาวทิยาลยัโดยใชเ้คร่ืองมือ Multifactor Leadership Questionnaire ของแบส ผลการวจิยัพบวา่
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพสามารถทาํนายความพึงพอใจและความสาํเร็จไดเ้หนือวา่ผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนและพบในผูบ้ริหารระดบัมหาวทิยาลยัมากกวา่อนุบาล-มธัยมปลาย 
  Bass (1997 : 130 - 139 ; อา้งถึงใน นฎัฐกานต ์ทนัที. 2555 : 54) ไดศึ้กษาและ
รวบรวมงานวจิยัท่ีพิสูจน์ยืนยนัวา่ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นลบัขั้น (Hierarchy of correlations) 
ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ความพยายามและความ 
พึงพอใจ พบวา่ ภาวะผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง มีประสิทธิภาพมากกวา่ และทาํใหเ้กิดความ
พยายาม และความพึงพอใจมากข้ึนกวา่ภาวะผูน้าํแบบให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contigent 
Reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) ทั้งแบบเชิงรุก (MBE - A) และ
แบบเชิงรับ (MBE - P) และแบบการปล่อยตามสบาย (Laissez - faire) ตามลาํดบั ผลการศึกษาน้ี
พบใน สหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญ่ีปุ่น จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด ์อิตาลี 
สวเีดน และเยอรมนั 
  Leithwood , Jantzi and Fernandez (1994 : 77-98) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาใน 
ออนตาริโอประเทศแคนนาดา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครู พฤติกรรมของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อครู มีผลกระทบ
ต่อการปรับปรุงคุณภาพของนกัเรียนดว้ย หากครูมีความผกูพนั มีความพึงพอใจ การปฏิบติังาน
ดี ส่งผลกระทบต่อนกัเรียนนัน่เอง ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีอิทธิพลส่งผลกระทบทางออ้มผา่นตวั
แปรตวัอ่ืนทๆ และมีผลทางบวก และความสัมพนัธ์ดว้ย การศึกษาภาวะผูน้าํพฤติกรรมผูน้าํ
ตั้งแต่กล่าวมาทั้งหมด ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลมากท่ีสุด สรุปไดว้า่ การศึกษาภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงมีผลกระทบต่อการรับรู้ของครูท่ีเก่ียวกบัเง่ือนไขของโรงเรียน ความผกูพนั 
การเรียนรู้ขององคก์าร และพบอีกวา่ในภาวะผูน้าํหลาย ๆ รูปแบบท่ีศึกษามา มีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของครูมากท่ีสุด และเสนอแนะวา่ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของครูมีผลกระทบต่อ 
การปฏิบติังาน และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนโดยทางออ้ม 
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  Davis (1997 : 97 ; อา้งถึงใน ธิติยา ศิริวฒันาวานิชกุล. 2554 : 78) ไดท้าํการศึกษา
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมและ
การปฎิบติัของผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม 
นอกจากน้ียงัพบวา่ผลการวิจยัท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ดงัน้ี 1) หวัหนา้ทีมไดป้ฎิบติับทบาทของผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง 2) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีการสร้างบรรยากาศสาํหรับการเรียนรู้โดย
การสนบัสนุนก่อให้เกิดความร่วมมือ และนาํศกัยภาพของทีมมาใช ้3) ผูน้าํมีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม 4) มีการทา้ทายให้ทีมมีการตั้งคาํถามและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 5) มีการแบ่งปัน
ความรู้และมีการซึมซบัความรู้และขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อช่วยในการเรียนรู้ของทีม 6) ผูน้าํส่งเสริม
ใหที้มมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ภาพรวมและวธีิการปฎิบติัรวมทั้งการตดัสินใจท่ีมีผลต่อระบบ และ 
7) ผูน้าํมีการส่งเสริมใหส้มาชิกทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผูน้าํดว้ยตวัเอง 
  Stephen W. K (2002 : 128) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลสาํหรับ
ความสาํเร็จท่ีมีคุณภาพและการเรียนรู้ขององคก์าร ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบ
เปล่ียนสภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการทาํงานเป็นทีม การเนน้ท่ีลูกคา้เป็นสาํคญัและ
พนัธะสัญญาท่ีจะปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง และหลกัการฝึกปฏิบติัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ดา้นวสิัยทศัน์ร่วมรูปแบบการจดัการแบบแผนทางความคิด ส่วนภาวะผูน้าํแบบตามสบายมี
ความสัมพนัธ์ทางลงกบัการเนน้ท่ีลูกคา้เป็นสาํคญั และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความ
เก่ียวขอ้งเชิงบวกกบัวธีิการควบคุมกระบวนการ การใชว้ธีิการควบคุมกระบวนการไดส้ะทอ้น
กลบัมาเพิ่มกระบวนการยอ้นกลบัต่อสมาชิกของทีม ซ่ึงไดส่้งเสริมหรือใหก้าํลงัใจแก่หลกัการ
ฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นการเรียนรู้ของทีม และ
ดา้นความรู้สึกส่วนบุคคล 
  Gillespie and Mann (2004 : 88-89) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํเชิงจดัการ ภาวะผูน้าํแบบท่ีปรึกษา กบัความเช่ือถือต่อผูน้าํจาํนวน  
83 ทีม พบวา่ ภาวะ (นาํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํเชิงจดัการ ภาวะผูน้าํแบบท่ีปรึกษา  
มีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือถือต่อผูน้าํถึง 67 เปอร์เซนต ์ 
  จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกล่าวโดยสรุปไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ
เหมาะสมจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีนาํมาใชเ้ป็นพื้นฐานการแสดงออกของผูน้าํ การท่ีบริหาร 
งานจะประสบผลสาํเร็จนั้น เป็นผลมาจากการท่ีผูน้าํไดแ้สดงพฤติกรรมภาวะผูน้าํภายใตต้าม 
เง่ือนไขในการทาํงานกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง ดงันั้นภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ
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จึงประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์กรอบแนวคิด
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดย
สังเคราะห์กรอบแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1993 : 114–122) ไดเ้สนอ
โมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปโดยใช ้ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะ
ผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรม 
ความไม่มีภาวะผูน้าํ (Non Leadership Behavior) ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน 
หรือผูต้ามน้ี จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ 
“4I” (Four I’s) สามารถนาํมาเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่2 กรอบแนวคิดการวจิยั 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

1. ระดบัการศึกษา   
2. ประเภทบุคคล   
3. หน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
 
      
 

ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัไดศึ้กษาระเบียบวิธีและก าหนดการวจิยัไวต้ามล าดบั 
ดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3. การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร  
  ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก 
อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  
และกลุ่มผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 598 คน แบ่งเป็นดงัน้ี 
  1.1 กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน (ฝ่ายตรวจสอบถ่วงดุล) จ านวน 84 คน 
  1.2 กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ฝ่ายปฏิบติัการ) จ านวน 298 คน 
  1.3 กลุ่มผูน้ าชุมชน (ฝ่ายผูไ้ดรั้บผลกระทบ) จ านวน 216 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่าง  
  กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก 
อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  
และกลุ่มผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 240 คน การก าหนด 
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กลุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยผูว้จิยัก าหนดหมวดกลุ่มตวัอยา่งเป็นแบบกลุ่ม 
(Cluster) แบ่งเป็นดงัน้ี 
  2.1 กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 60 คน  (ฝ่ายตรวจสอบถ่วงดุล) 
  2.2 กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 60 คน  (ฝ่ายปฏิบติัการ) 
  2.3 กลุ่มผูน้ าชุมชน  120 คน  (ฝ่ายผูไ้ดรั้บผลกระทบ) 
  ทั้งน้ีพื้นท่ีการวจิยัมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) จ านวน 6 แห่ง ดงันั้นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั มีจ  านวน 240 คน 
 3. เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง  
  ผูว้จิยัไดก้  าหนดการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster) โดยใชห้ลกัความน่าจะเป็นใน
การสุ่มตวัอยา่ง (Probability Sampling) วธีิการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) ตามสัดส่วน 
ท่ีใกลเ้คียงกนั และใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sample)  

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามวตัถุประสงค ์และกรอบ
แนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะของแบบสอบถาม 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัสร้างข้ึน
โดยการบูรณาการ จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  
ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดท่ีก าหนดข้ึน โดยครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) รวมทั้งหมด 3 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยครอบคลุมเน้ือหา 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) จ านวน 42 ขอ้ 
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  ตอนท่ี 3 เป็นค าถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended)  

การสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการสังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพ 
ของเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. ร่างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิดการวิจยั 
  3. น าแบบสอบถามเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื่อท าการตรวจสอบ  
ใหค้  าแนะน า และแกไ้ขปรับปรุง 
  4. น าแบบสอบถามฉบบัปรับปรุงแกไ้ขเสนอผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน  
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ดา้นเน้ือหา ดา้นภาษา และดา้นการวดัผล เสนอ
ผูท้รงคุณวุฒิ มีดงัน้ี 
   4.1 นางณฐอร การถกั วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต ศศ.ม. (รัฐศาสตร์) 
ต าแหน่ง ปลดัเทศบาลต าบลโพน เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
   4.2 อาจารย ์นิตยา พลกลา้ วฒิุการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต ศษ.ม. 
(ภาษาไทย) ต าแหน่ง ครูวทิยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลยักาฬสินธ์ุ 
เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 
   4.3 นางสาวเกสร ธรรมเกสร วฒิุการศึกษา การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)  
(การวดัผลทางการศึกษา) ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล 2 วดัสวา่งคงคา 
 เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัผลและประเมินผล 
  5. น าผลการวเิคราะห์ของผูเ้ช่ียวชาญ มาหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งรายการขอ้
ค าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะและวตัถุประสงคข์องการวจิยัดว้ยค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence) ซ่ึงสูตรของ IOC มีดงัน้ี (สมนึก ภทัทิยธนี. 2554 : 221) 

               
∑   
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 เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง (Index Objective Congruence) 

     แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   R   แทน คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อค าถามแต่ละขอ้ 
      แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 ส าหรับเกณฑข์องการใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
   +1 หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
และวตัถุประสงค ์
   0 หมายถึง ถา้ไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
และวตัถุประสงค ์
   -1 หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ
และวตัถุประสงค ์
  6. หาค่า IOC ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.67 – 1.00 และน าไปทดลองใช ้(Try-out) กบั
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 40 คน  
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แลว้น ามาหาอ านาจจ าแนกรายขอ้ ดว้ยค่า (Item Total Correlation) ไดค้่า
ระหวา่ง 0.308 – 0.843 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ทั้งฉบบัโดยใชก้าร
วเิคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวธีิการของ ครอนบาค (Cronbach) 
(บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 100) มีค่าเท่ากบั 0.96 
  7. จดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์แลว้น าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ในการศึกษาจ านวนทั้งส้ิน 240 ราย ต่อไป 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  ขั้นท่ี 1 ขอหนงัสือจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ประสาน 
ขอความร่วมมือถึงนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
เพื่อขอเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
  ขั้นท่ี 2 ด าเนินการแจกแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัด าเนินการดว้ยตวัเองและตั้งผูช่้วย
วจิยั 3 คน เพื่อน าแบบสอบถามแจกใหก้ลุ่มตวัอยา่ง ช้ีแจงจุดประสงคใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
และลงเก็บขอ้มูลตามกลุ่มตวัอยา่ง  
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  ขั้นท่ี 3 ด าเนินการเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่ง ตรวจเช็คความสมบูรณ์
ครบตามจ านวนและด าเนินการประมวลผลขอ้มูล 

การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. การจัดกระท าข้อมูล 
  1.1 ตรวจแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน  
  1.2 น าแบบสอบถามลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัส าหรับประมวลขอ้มูล 
ทางคอมพิวเตอร์ และใหค้ะแนนตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดระดบัค่าเฉล่ียของการวเิคราะห์  
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
  1.3 น าขอ้มูลมาบนัทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป 
 2. การวเิคราะห์ข้อมูล  
  2.1 ก าหนดการใหค้ะแนนค าตอบของแบบสอบถามตามวิธีการของ Likert Scales 
(Likert. 1970 : 275) ดงัน้ี   
   5 คะแนน หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มากท่ีสุด 
    4 คะแนน หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มาก 
     3 คะแนน หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปานกลาง 
    2 คะแนน หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง นอ้ย 
            1 คะแนน หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง นอ้ยท่ีสุด 
  เกณฑก์ารแบ่งช่วงชั้นคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น (คะแนนจาก 1  
ถึง 5) ค านวณไดจ้ากสูตร น้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2552 : 186) 
  อนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
               จ  านวนระดบัชั้น 
  อนัตรภาคชั้น  = 5 - 1 
           5 
  อนัตรภาคชั้น  =  0.8 
  2.2 ก าหนดการแปลความหมาย ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยยดึหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
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  ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบั 
         นอ้ยท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบั 
          ปานกลาง 
  ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบั 
         มากท่ีสุด 
  2.3 วเิคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค ์ขอ้ท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance : F-test) โดยใชท้ดสอบสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้(ศุภวฒันากร 
วงศธ์นวสุ และพีรสิทธ์ิ ค  านวณศิลป์. 2552 : 146 - 147) และเม่ือพบความแตกต่าง (Sig.) จะท า
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc Comparison) ดว้ยวธีิของ Least Significant Different 
(LSD.) ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 ซ่ึงถา้ค่านอ้ยกวา่ 
.05 มีระดบัความคิดเห็นแตกต่าง 
  2.4 วเิคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค ์ขอ้ท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จะใชว้ธีิการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และพรรณนา
ความ (Descriptive Analysis) 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั โดยหาค่าความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหา (Content Validity) การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) และการหาค่า
อ านาจจ าแนก (Discrimination) ดงัน้ี 
  1.1 การวเิคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยใชค้่าดชันี
ความสอดคลอ้งระหวา่งรายการขอ้ค าถามของแบบสอบถามกบัวตัถุประสงคข์องการ 
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ศึกษา (Index of Item Objective Congruence : IOC) (บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 64) ซ่ึงสูตรของ 
IOC มีดงัน้ี 

                 
∑   
 

     

  เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง (Index Objective Congruence) 

     แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   R   แทน คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อค าถามแต่ละขอ้ 
   N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  ส าหรับเกณฑข์องการใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
  R เท่ากบั +1 หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
และวตัถุประสงค ์
  R เท่ากบั  0  หมายถึง ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
และวตัถุประสงค ์
  R  เท่ากบั -1  หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
และวตัถุประสงค ์
  1.2 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability of Test) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวธีิของครอนบาค Cronbach ซ่ึงหาไดจ้ากสูตร 
ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 64) 
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  ก าหนดให ้   แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
        (Alpha Coefficient) 
     k  แทน   จ านวนขอ้ทั้งหมดของแบบสอบถาม 

     
2

is  แทน   ความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายขอ้ 

     
2

ts  แทน   ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 
  1.3 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ (Discriminate Power)  
โดยใชเ้ทคนิค Item - total Correlation โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 64) 
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  เม่ือ r   แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนแต่ละขอ้กบั 
       คะแนนรวม 
  X   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละขอ้ 
  Y   แทน  ผลรวมของคะแนนรวม 
  N   แทน จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 
  X Y  แทน   ผลรวมทั้งหมดของผลคูณระหวา่งคะแนนแต่ละขอ้กบั 
       คะแนนรวมแต่ละคู่ 
  X 2  แทน   ผลรวมทั้งหมดของก าลงัสองของคะแนนแต่ละขอ้ 
  Y 2  แทน   ผลรวมทั้งหมดของก าลงัสองของคะแนนรวม 
 

 2. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชสู้ตร อิลิบสันและคณะ (Elifson and Others. 1990 : 
153) 
 

   สูตร P =  

 
   เม่ือ  P แทน  ร้อยละ 
     f แทน ความถ่ี 
     N แทน จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
  2.2 ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) ใชสู้ตรเฟอร์กสูัน (Ferguson. 1981 : 53) 
 

   สูตร  =   

 
   เม่ือ   แทน  มชัฌิมาเลขคณิต 
      แทน  ผลรวมของคะแนนทั้ง จ านวน 
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      แทน  จ านวนคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
  2.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสู้ตรเฟอร์กสูัน (Ferguson. 
1981 : 53) 
 

   สูตร S.D.=  

 
    เม่ือS.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
      แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
     n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.4 การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และการพรรณนาความ 
(Descriptive Analysis)  
  2.5 การทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไวต้ามขอ้ 2 กรณีจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : F-test) และเม่ือพบความแตกต่าง (Sig.) จะท าการเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ (Post Hoc Comparison) ดว้ยวธีิของ Least Significant Different (LSD.) โดยก าหนด
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัน าเสนอรายละเอียดผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั
ดงัน้ี 
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนั ในการแปลความหมายของขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์ ท่ีใช้
ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 
  N   แทน  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

     แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  SS   แทน ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS  แทน ค่าเฉล่ียของผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 
  df   แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  F   แทน การแจกแจงแบบ F – Distribution 
   t   แทน สถิตท่ีใชใ้นการทดสอบ t-Distribution 
  Sig.  แทน ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  *   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน 
แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็น 
ของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล  
และหน่วยงานท่ีสังกดั  
  ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการ
บริหารงานของนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายก
จากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย สมาชิกสภา
ทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และประชาชนในเขตพื้นท่ีอ าเภอเขาวง ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั โดยวธีิการหาค่าความถ่ี แลว้สรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ 
โดยขอ้มูลท่ีไดส้ามารถจ าแนกไดต้ามรายละเอียดในตารางท่ี 3 ดงัน้ี 
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ตารางที ่3 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภท  
  บุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั  

(N = 240)  
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน  ร้อยละ 

1. ระดบัการศึกษา 
 1.1 มธัยมศึกษา/ปวช.  
 1.2 อนุปริญา/ปวส. 
 1.3 ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป 

 
76 
44 

120 

 
31.70 
18.30 
50.00 

รวม 240 100.00 
2. ประเภทบุคคล 
 2.1 กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน  
 2.2 กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน   
 2.3 กลุ่มผูน้ าชุมชน 

 
60 
60 

120 

 
25.00 
25.00 
50.00 

รวม 240 100.00 
3. หน่วยงานท่ีสังกดั 
 3.1 เทศบาลต าบลสระพงัทอง 
 3.2 เทศบาลต าบลกุดสิม  
 3.3 เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ 
 3.4 เทศบาลต าบลสงเปลือย 
 3.5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า  
 3.6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผือ  

 
40 
40 
40 
40 
40 
40 

16.67 
16.67 
16.67 
16.67 
16.67 
16.67 

รวม 240 100.00 
  
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก อปท.  
ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 
240 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป
จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมามีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. จ านวน 76 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.00 ประเภทบุคคลเป็นกลุ่มผูน้ าชุมชน จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50 
รองลงมาเป็นกลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และกลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในสัดส่วนเท่า ๆ กนั 
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จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และสังกดัเทศบาลต าบลสระพงัทอง เทศบาลต าบลกุดสิม 
เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ เทศบาลต าบลสงเปลือย องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า และ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินละ 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.67  
  

 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ  
  ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ แบ่งเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใชว้ธีิการประมวลผลทางหลกัสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยน าเสนอขอ้มูลใน
รูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยายและสรุปผลการด าเนินการวจิยั เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 
1 จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 โดยขอ้มูลท่ีไดส้ามารถจ าแนกไดต้ามรายละเอียดในตารางท่ี 4 
 
ตารางที ่4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดย  
  ภาพรวม 
 

(N=240) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3.67 
3.57 
3.60 
3.63 

0.38 
0.41 
0.40 
0.45 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.62 0.36 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.62) เม่ือ
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พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ( = 3.67) ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ( = 3.63) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ( = 3.60) และดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ ( = 3.57) ตามล าดบั และเม่ือจ าแนกขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในแต่ละดา้นจะแสดงได ้ 
ดงัตารางท่ี 5 - 8  
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้น  
  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  

(N=240) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงและให ้
 ก าลงัใจวา่ท าได ้

 
3.90 

 
0.63 

 
มาก 

2. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 3.88 0.66 มาก 

3. ผูบ้ริหารสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ของ 
 องคก์รไดอ้ยา่งเขา้ใจและชดัเจน 

 
3.53 

 
0.71 

 
มาก 

4. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีส าหรับลูกนอ้ง 3.51 0.72 มาก 

5. ผูบ้ริหารจะอธิบายและช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน 
 อยา่งละเอียด 

 
3.55 

 
0.80 

 
มาก 

6. ผูบ้ริหารจะหาแนวทางแกไ้ข หากระเบียบใดท่ีเป็น 
 อุปสรรคขดัขวางการท างานขององคก์รเพื่อใหเ้กิด 
 ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

 
 

3.48 

 
 

0.80 

 
 

มาก 

7. ผูบ้ริหารกลา้ตดัสินใจท าส่ิงใหม่ ๆ แมค้นอ่ืนไม่เห็นดว้ย 3.61 0.84 มาก 

8. ผูบ้ริหารมกัท าอะไรในส่ิงท่ีคนทัว่ไปคิดไม่ถึงเสมอ 3.55 0.64 มาก 

9. ผูบ้ริหารปฏิบติัตามค ามัน่สัญญาท่ีใหไ้วก้บัองคก์ร 3.58 0.69 มาก 

10. ผูบ้ริหารท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัสมาชิกใน
องคก์ร 

3.65 0.72 มาก 

 



116 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

11. ผูบ้ริหารไดรั้บการยกยอ่ง การศรัทธาจากผูร่้วมงาน 3.80 0.76 มาก 
12. ผูบ้ริหารมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 4.01 0.78 มาก 

รวม 3.67 0.38 มาก 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียง 
ล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารมีศีลธรรมและจริยธรรม
สูง ( = 4.01) ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงและใหก้ าลงัใจวา่ท าได ้ 
( = 3.90) และผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ( = 3.88) ตามล าดบั  
  
ตารางที ่6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(N=240) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ผูบ้ริหารจริงจงัต่อการปฏิบติังาน ท าใหลู้กนอ้งเกิดแรง 
 บนัดาลใจในการปฏิบติังาน 

 
3.66 

 
0.70 

 
มาก 

2. ผูบ้ริหารอธิบายเป้าหมายการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 3.54 0.70 มาก 

3. ผูบ้ริหารกระตุน้ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
 ใหก้บัลูกนอ้งเสมอ 

 
3.49 

 
0.82 

 
มาก 

4. ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของลูกนอ้งเสมอ 3.55 0.77 มาก 

5. ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมกบัผูท่ี้ปฏิบติังานดีเสมอ 3.61 0.81 มาก 

6. ผูบ้ริหารพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเอง 3.58 0.81 มาก 
 
 
 
 



117 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

7. ผูบ้ริหารยดึมัน่ในเป้าประสงคห์รือพนัธกิจขององคก์ร 3.60 0.74 มาก 

8. ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ตอ้งทุ่มเทการท างาน 
 ใหก้บัองคก์าร 

 
3.53 

 
0.70 

 
มาก 

9. ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ผลประโยชน์ส่วนรวม 
 ตอ้งมาก่อนส่วนตวัเสมอ 

 
3.58 

 
0.73 

 
มาก 

10. ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมี 
 ทางแกไ้ขได ้

 
3.63 

 
0.74 

 
มาก 

รวม 3.57 0.41 มาก 
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียง 
ล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารจริงจงัต่อการปฏิบติังาน 
ท าใหลู้กนอ้งเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน ( = 3.66) ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมีทางแกไ้ขได ้( = 3.63) และผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมกบัผูท่ี้ปฏิบติังาน 
ดีเสมอ ( = 3.61) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ผูบ้ริหารโนม้นา้วผูต้ามให้ใชเ้หตุผลในการจดัการ 
 ปัญหาองคก์าร 

 
3.61 

 
0.68 

 
มาก 

2. ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นวา่การแกปั้ญหามีทางเลือกหลาย  
 วธีิการในการแกไ้ข 

 
3.59 

 
0.78 

 
มาก 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

  S.D. ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

3. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งหาขอ้มูลข่าวสารจาก 
 หลายแหล่งท่ีมา 

 
3.66 

 
0.81 

 
มาก 

4. ผูบ้ริหารเนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญาในการเอาชนะ 
 ปัญหาและอุปสรรค 

 
3.68 

 
0.80 

 
มาก 

5. ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งคิดวา่มีเร่ืองอะไรบา้งท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ก่อนลงมือปฏิบติังาน 

 
3.60 

 
0.77 

 
มาก 

6. ผูบ้ริหารมกัสอนงานท่ีรู้จกัทุกอยา่งแก่ลูกนอ้งเสมอ 3.58 0.77 มาก 

7. ผูบ้ริหารถ่ายทอดความคิดใหม่ ๆ ในการท างานใหก้บั 
 ลูกนอ้งเสมอ 

 
3.59 

 
0.77 

 
มาก 

8. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีไปอบรมหรือสัมมนาเพื่อ 
 เพิ่มพนูความรู้ 

 
3.65 

 
0.74 

 
มาก 

9. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งแสดงความคิดเห็นอยา่ง 
 หลากหลาย 

 
3.49 

 
0.65 

 
มาก 

10. ผูบ้ริหารสามารถท าใหลู้กนอ้งตระหนกัถึงปัญหา 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

 
3.54 

 
0.65 

 
มาก 

11. ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้งเห็นวา่ปัญหาทุก 
 อยา่งตอ้งมีทางแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค 
 มากมาย 

 
 

3.66 

 
 

0.69 

 
 

มาก 
รวม 3.60 0.40 มาก 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบั 
ความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารเนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญา 
ในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค ( = 3.68) ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งหาขอ้มูลข่าวสาร
จากหลายแหล่งท่ีมา ( = 3.66) และผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้งเห็นวา่ปัญหา 
ทุกอยา่งตอ้งมีทางแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ( = 3.66) ตามล าดบั  
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ตารางที ่8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

(N=240) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ผูบ้ริหารใหมี้การช่วยเหลือหรือแนะน าหากมีปัญหา 3.65 0.75 มาก 
2. ผูบ้ริหารแสดงความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยูข่อง 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
3.70 

 
0.81 

 
มาก 

3. ผูบ้ริหารสามารถพดูรับฟังและแลกเปล่ียนกรณีมีปัญหา 
 กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
3.73 

 
0.80 

 
มาก 

4. ผูบ้ริหารท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ตนเองมีความ 
 ส าคญัต่อองคก์ร 

 
3.62 

 
0.77 

 
มาก 

5. ผูบ้ริหารส่งเสริมความสามคัคีภายในองคก์าร 3.65 0.73 มาก 
6. ผูบ้ริหารไม่ต าหนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 3.55 0.77 มาก 
7. ผูบ้ริหารจะตกัเตือนเป็นการส่วนตวัเม่ือมีผูก้ระท าผดิ 3.58 0.75 มาก 
8. ผูบ้ริหารมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.69 0.70 มาก 
9. ผูบ้ริหารพิจารณามอบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ตามความถนดัหรือความสามารถ 

 
3.59 

 
0.80 

 
มาก 

รวม 3.63 0.45 มาก 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดย
เรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารสามารถพดูรับฟัง 
และแลกเปล่ียนกรณีมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( = 3.73) ผูบ้ริหารแสดงความห่วงใยต่อ
สภาพความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( = 3.70) และผูบ้ริหารมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 
( = 3.69) ตามล าดบั  
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 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคคล และ
หน่วยงานทีสั่งกดั  
 

 ผูว้จิยัไดน้ าผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยวิเคราะห์ขอ้มูลตามแบบสอบ 
ถามตอนท่ี 1 และ 2 ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-way analysis of 
variance : F-test) ส าหรับการทดสอบความแตกต่างของตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั และเม่ือพบความแตกต่าง 
(Sig.) จะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ Least significant different (LSD) ดงัน้ี 



ตารางที ่9 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบั 
  การศึกษา โดยรวม 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

มธัยมศึกษา/ปวช.  
(N=76) 

อนุปริญา/ปวส.  
(N=44) 

ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป
(N=120) 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  3.60 0.30 มาก 3.66 0.36 มาก 3.71 0.43 มาก 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.48 0.26 มาก 3.55 0.37 มาก 3.64 0.49 มาก 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.50 0.26 มาก 3.60 0.33 มาก 3.66 0.49 มาก 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.53 0.36 มาก 3.60 0.42 มาก 3.71 0.50 มาก 

รวม 3.53 0.22 มาก 3.60 0.31 มาก 3.68 0.43 มาก 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
โดยรวมพบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ระดบัการศึกษา 
โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ บุคลากร 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป (  = 3.68) 
บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญา/ปวส. (  = 3.60)  
 และบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช.  
(  = 3.53) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที ่10 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม 
  ประเภทบุคคล โดยรวม 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 
(N=60) 

กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
(N=60) 

กลุ่มผูน้ าชุมชน 
(N=120) 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  3.66 0.28 มาก 3.78 0.56 มาก 3.62 0.30 มาก 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.48 0.30 มาก 3.82 0.61 มาก 3.50 0.28 มาก 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.60 0.28 มาก 3.75 0.25 มาก 3.52 0.25 มาก 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.67 0.29 มาก 3.80 0.64 มาก 3.53 0.37 มาก 

รวม 3.60 0.21 มาก 3.78 0.58 มาก 3.55 0.22 มาก 
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 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทบุคคล 
โดยรวมพบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ประเภทบุคคล 
โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ บุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ( = 3.78) บุคลากรในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ( = 3.60) และบุคลากรในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มผูน้ าชุมชน ( = 3.55)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

ตารางที ่11 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม 
  หน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวม 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

เทศบาลต าบลสระพงัทอง
(N=40) 

เทศบาลต าบลกุดสิม 
(N=40) 

เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่
(N=40) 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  3.78 0.42 มาก 3.56 0.27 มาก 3.64 0.46 มาก 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.65 0.44 มาก 3.44 0.40 มาก 3.54 0.41 มาก 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.61 0.38 มาก 3.47 0.40 มาก 3.60 0.47 มาก 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.55 0.45 มาก 3.56 0.41 มาก 3.68 0.47 มาก 

รวม 3.65 0.38 มาก 3.51 0.30 มาก 3.61 0.40 มาก 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

เทศบาลต าบลสงเปลือย 
(N=40) 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้
เก่า(N=40) 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนอง
ผอื(N=40) 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

 

  
 

S.D. 
ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  3.75 0.35 มาก 3.84 0.36 มาก 3.44 0.27 มาก 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.69 0.38 มาก 3.79 0.46 มาก 3.34 0.22 ปานกลาง 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.75 0.38 มาก 3.75 0.41 มาก 3.41 0.25 มาก 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.75 0.45 มาก 3.88 0.44 มาก 3.39 0.31 ปานกลาง 

รวม 3.73 0.33 มาก 3.81 0.36 มาก 3.40 0.20 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
โดยรวมพบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 5 หน่วยงานท่ีสังกดั 
และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 หน่วยงานท่ีสังกดั โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ยได ้3 ล าดบั คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า ( = 3.81) เทศบาลต าบลสงเปลือย 
( = 3.73) และเทศบาลต าบลสระพงัทอง ( = 3.65)  
 
ตารางที ่12 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน  
  ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวม  
  และจ าแนกเป็นรายดา้น 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง 
 มีอุดมการณ์  

ระหวา่งกลุ่ม .632 2 .316 2.128 .121 
ภายในกลุ่ม 35.182 237 .148   
รวม 35.814 239    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.199 2 .600 3.470 .033* 
ภายในกลุ่ม 40.959 237 .173   
รวม 42.158 239    

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ระหวา่งกลุ่ม 1.213 2 .607 3.703 .026* 
ภายในกลุ่ม 38.827 237 .164   
รวม 40.040 239    

4. ดา้นการค านึงถึงความเป็น  
 ปัจเจกบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 1.666 2 .833 4.155 .017* 
ภายในกลุ่ม 47.513 237 .200   
รวม 49.179 239    

 
รวม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 1.101 2 .550 4.291 .015* 
ภายในกลุ่ม 30.404 237 .128   
รวม 31.504 239    
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 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูว้จิยัท  าการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. (Least Significant Difference) ดงัตารางท่ี 13 – 15 
 
ตารางที ่13 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามระดบัการ 
  ศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษา/
ปวช.  

อนุปริญา/ 
ปวส. 

ปริญญาตรีและ 
สูงกวา่ข้ึนไป 

ระดบัการศึกษา   3.48 3.55 3.64 
มธัยมศึกษา/ปวช.  3.48 - .382 .010* 
อนุปริญา/ปวส. 3.55 - - .222 
ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป 3.64 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 
มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีและสูงกวา่ข้ึนไป นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่14 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบัการ 
  ศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษา/
ปวช.  

อนุปริญา/ 
ปวส. 

ปริญญาตรีและ 
สูงกวา่ข้ึนไป 

ระดบัการศึกษา   3.50 3.60 3.66 
1. มธัยมศึกษา/ปวช.  3.50 - .215 .007* 
2. อนุปริญา/ปวส. 3.60 - - .354 
3. ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึน
ไป 

 
3.66 

 
- 

 
- 

 
- 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. มี
ความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
และสูงกวา่ข้ึนไป นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่15 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามระดบัการ 
  ศึกษา ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษา/
ปวช.  

อนุปริญา/ 
ปวส. 

ปริญญาตรีและ 
สูงกวา่ข้ึนไป 

ระดบัการศึกษา   3.53 3.60 3.71 
1. มธัยมศึกษา/ปวช.  3.53 - .428 .005* 
2. อนุปริญา/ปวส. 3.60 - - .138 
3. ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป 3.71 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 15 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษา/ปวช. มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่16 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน  
  ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภทบุคคล โดยรวม  
  และจ าแนกเป็นรายดา้น 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง 
 มีอุดมการณ์  

ระหวา่งกลุ่ม 1.038 2 .519 3.537 .031* 
ภายในกลุ่ม 34.776 237 .147   
รวม 35.814 239    
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 4.714 2 2.357 14.917 .000* 
ภายในกลุ่ม 37.445 237 .158   
รวม 42.159 239    

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ระหวา่งกลุ่ม 2.094 2 1.047 6.539 .002* 
ภายในกลุ่ม 37.946 237 .160   
รวม 40.040 239    

4. ดา้นการค านึงถึงความเป็น  
 ปัจเจกบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.867 2 1.434 7.336 .001* 
ภายในกลุ่ม 46.312 237 .195   
รวม 49.179 239    

 
รวม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 2.291 2 1.146 9.295 .000* 
ภายในกลุ่ม 29.213 237 .123   
รวม 31.504 239    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภทบุคคล โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูว้จิยัท าการ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. ดงัตารางท่ี 17-20 
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ตารางที ่17 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภท 
  บุคคล ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ประเภทบุคคล 

กลุ่มสมาชิก
สภาทอ้งถ่ิน 

กลุ่มพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน 

กลุ่มผูน้ า 
ชุมชน 

ประเภทบุคคล   3.66 3.78 3.62 
1. กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 3.66 - .085 .514 
2. กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 3.78 - - .009* 
3. กลุ่มผูน้ าชุมชน 3.62 - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 17 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทบุคคล ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มผูน้ า
ชุมชน นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่18 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภท 
  บุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ประเภทบุคคล 

กลุ่มสมาชิก
สภาทอ้งถ่ิน 

กลุ่มพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน 

กลุ่มผูน้ า 
ชุมชน 

ประเภทบุคคล   3.48 3.82 3.50 
1. กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 3.48 - .000* .812 
2. กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 3.82 - - .000* 
3. กลุ่มผูน้ าชุมชน 3.50 - - - 
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 จากตารางท่ี 18 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภทบุคคล ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นกลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน มีความ
คิดเห็นแตกต่างจากกลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และบุคลากรกลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีความ
คิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรท่ีเป็นกลุ่มผูน้ าชุมชน นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่19 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภท 
  บุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ประเภทบุคคล 

กลุ่มสมาชิก
สภาทอ้งถ่ิน 

กลุ่มพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน 

กลุ่มผูน้ า 
ชุมชน 

ประเภทบุคคล   3.60 3.75 3.52 
1. กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 3.60 - .041* .214 
2. กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 3.75 - - .000* 
3. กลุ่มผูน้ าชุมชน 3.52 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 19 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทบุคคล ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็น
แตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และบุคลากร
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากร
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นประชาชน นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่20 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภท 
  บุคคล ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ประเภทบุคคล 

กลุ่มสมาชิก
สภาทอ้งถ่ิน 

กลุ่มพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน 

กลุ่มผูน้ า 
ชุมชน 

ประเภทบุคคล   3.67 3.80 3.53 
1. กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 3.67 - .100 .063 
2. กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 3.80 - - .000* 
3. กลุ่มผูน้ าชุมชน 3.53 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 20 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทบุคคล ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นประชาชน 
นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่21 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน  
  ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั  
  โดยรวม และจ าแนกเป็นรายดา้น 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง 
 มีอุดมการณ์  

ระหวา่งกลุ่ม 4.552 5 .910 6.814 .000* 
ภายในกลุ่ม 31.262 234 .134   
รวม 35.814 239    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 5.371 5 1.074 6.833 .000* 
ภายในกลุ่ม 36.787 234 .157   
รวม 42.158 239    

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ระหวา่งกลุ่ม 3.915 5 .783 5.072 .000* 
ภายในกลุ่ม 36.125 234 .154   
รวม 40.040 239    

4. ดา้นการค านึงถึงความเป็น  
 ปัจเจกบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 6.060 5 1.212 6.577 .000* 
ภายในกลุ่ม 43.119 234 .184   
รวม 49.179 239    

 
รวม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 4.526 5 .905 7.851 .000* 
ภายในกลุ่ม 26.978 234 .115   
รวม 31.504 239    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรง
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บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูว้จิยัท  าการ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. ดงัตารางท่ี 17-20 
 
ตารางที ่22 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ี 
  สังกดั ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

หน่วยงานท่ีสังกดั  

ทต.สระ
พงัทอง 

ทต. 
กุดสิม 

ทต.กุดสิม
คุม้ใหม่ 

ทต.สง
เปลือย 

อบต. 
คุม้เก่า 

อบต.
หนองผือ 

ประเภทบุคคล   3.78 3.56 3.64 3.75 3.84 3.44 
ทต.สระพงัทอง 3.78 - .007* .089 .684 .492 .000* 
ทต.กุดสิม 3.56 - - .309 .021* .001* .141 
ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ 3.64 - - - .195 .017* .013* 
ทต.สงเปลือย 3.75 - - - - .274 .000* 
อบต.คุม้เก่า 3.84 - - - - - .000* 
อบต.หนองผือ 3.44 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 22 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สระพงัทอง  
มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต. 
กุดสิม และ อบต.หนองผอื  
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิม มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย และ อบต.คุม้เก่า 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ มีความคิดเห็น
แตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า และ อบต.หนองผือ 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื 
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 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
  
ตารางที ่23 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ี 
  สังกดั ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

หน่วยงานท่ีสังกดั  

ทต.สระ
พงัทอง 

ทต. 
กุดสิม 

ทต.กุดสิม
คุม้ใหม่ 

ทต.สง
เปลือย 

อบต. 
คุม้เก่า 

อบต.
หนองผือ 

ประเภทบุคคล   3.65 3.44 3.54 3.69 3.79 3.34 
ทต.สระพงัทอง 3.65 - .023* .216 .652 .116 .001* 
ทต.กุดสิม 3.44 - - .298 .007* .000* .261 
ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ 3.54 - - - .092 .005* .031* 
ทต.สงเปลือย 3.69 - - - - .261 .000* 
อบต.คุม้เก่า 3.79 - - - - - .000* 
อบต.หนองผือ 3.34 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สระพงัทอง  
มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิม และ 
อบต.หนองผือ  
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิม มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย และ อบต.คุม้เก่า 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ มีความคิดเห็น
แตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า และ อบต.หนองผือ 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื 
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 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่24 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ี 
  สังกดั ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

หน่วยงานท่ีสังกดั  

ทต.สระ
พงัทอง 

ทต. 
กุดสิม 

ทต.กุดสิม
คุม้ใหม่ 

ทต.สง
เปลือย 

อบต. 
คุม้เก่า 

อบต.
หนองผือ 

ประเภทบุคคล   3.61 3.47 3.60 3.75 3.75 3.41 
ทต.สระพงัทอง 3.61 - .122 .897 .110 .116 .022* 
ทต.กุดสิม 3.47 - - .156 .002* .002* .454 
ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ 3.60 - - - .084 .089 .031* 
ทต.สงเปลือย 3.75 - - - - .979 .000* 
อบต.คุม้เก่า 3.75 - - - - - .000* 
อบต.หนองผือ 3.41 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 24 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สระพงัทอง  
มีความคิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื  
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิม มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย และ อบต.คุม้เก่า 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ มีความคิดเห็น
แตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผือ 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า มีความคิดเห็นแตก 
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ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่25 ผลการวเิคราะห์รายคู่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร  
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ี 
  สังกดั ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

หน่วยงานท่ีสังกดั  

ทต.สระ
พงัทอง 

ทต. 
กุดสิม 

ทต.กุดสิม
คุม้ใหม่ 

ทต.สง
เปลือย 

อบต. 
คุม้เก่า 

อบต.
หนองผือ 

ประเภทบุคคล   3.55 3.56 3.68 3.75 3.88 3.39 
ทต.สระพงัทอง 3.55 - .931 .149 .038* .000* .106 
ทต.กุดสิม 3.56 - - .175 .047* .001* .089 
ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ 3.68 - - - .525 .038* .002* 
ทต.สงเปลือย 3.75 - - - - .149 .000* 
อบต.คุม้เก่า 3.88 - - - - - .000* 
อบต.หนองผือ 3.39 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สระพงัทอง มีความ
คิดเห็นแตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย  
และ อบต.คุม้เก่า  
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิม มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย และ อบต.คุม้เก่า 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.กุดสิมคุม้ใหม่ มีความคิดเห็น
แตกต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า และ อบต.หนองผือ 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั ทต.สงเปลือย มีความคิดเห็นแตก 
ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื 
 บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.คุม้เก่า มีความคิดเห็นแตก 
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ต่างจากบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดั อบต.หนองผอื นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  
 
 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ  
 
ตารางที ่26 จ านวนความถ่ีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
  แปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง  
  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 

ขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
ความถ่ี 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 1.1 ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรมีการปรึกษาหารือกบัทุกฝ่าย  
 เพื่อใหเ้กิดเป้าหมายท่ีเป็นทิศทางเดียวกนั ไม่ควรยดึถือตวัเองมากเกินไป 
 1.2 การท่ีผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยูบ่นความถูกตอ้งเหตุผล ความจ าเป็น 
 และความเป็นไปไดข้องงานท่ีท า 
 1.3 ผูบ้ริหารควรสนใจประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน และไม่ควรให้ 
 อิทธิพลทางการเมืองครอบง า 
 1.4 ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ควรมีความคิดสร้างสรรค ์มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
 มาใชใ้นองคก์ารท าใหส้ามารถกา้วทนัการเปล่ียนแปลงยุคโลกาภิวตัน์  
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 2.1 ผูบ้ริหารควรยกยอ่งชมเชย ใหก้ าลงัใจ หรือให้รางวลัเม่ือมีผลงานท่ีเกิด  
 กบัองคก์ารเพื่อใหมี้ก าลงัใจปฏิบติังานต่อไป 
 2.2 ถา้ท างานใดไม่ส าเร็จจึงไม่ควรวา่กล่าวติเตียนต่อหนา้คนอ่ืนหรือในท่ี 
 ประชุม ควรตกัเตือนเป็นการส่วนตวัถา้มีความผดิ 
 2.3 ผูบ้ริหารควรพดูใหก้ าลงัใจ แนะน าแนวทางท าใหรู้้สึกสบายใจ อยาก 
 ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจมากกวา่ท างานดว้ยความเกรงกลวัในอ านาจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 3.1 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนต่อสูงข้ึน 
 3.2 ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างาน  

 
 

54 
 

34 
 

27 
 

26 
 
 

45 
 

32 
 

18 
 

58 
43 
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ขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
ความถ่ี 

 3.3 ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมใหค้น้ควา้วจิยั สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ  
 3.4 ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงาน อบรมอยา่งต่อเน่ือง 

36 
27 

4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 4.1 ผูบ้ริหารควรกลา้ตดัสินใจ ในการมอบหมายงาน ไม่ควรเกรงใจผูอ้าวโุส 
 กวา่มากเกินไป 
 4.2 ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีควรศึกษาภูมิหลงัของผูร่้วมงานแต่ละคน ถึง 
 ความสามารถท่ีโดดเด่น ความถนดั แลว้มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ 
 ความสามารถผูป้ฏิบติั 
 4.3 ผูบ้ริหารควรวางตวัเป็นกลางไม่เอนเอียงฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมีผลประโยชน์ 
 ส่วนตวั และดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานทุกคนอยา่งใกลชิ้ด 
 4.4 หากเกิดความขดัแยง้ ควรมีวธีิการแกไ้ขปัญหาใหค้วามเป็นธรรมกบัทุก 
 ฝ่าย แต่ตอ้งเป็นไปตามกฎระเบียบของทางราชการ 

 
 

69 
 
 

45 
 

36 
 

13 
 
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ การวเิคราะห์ความถ่ีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรมี
การปรึกษาหารือกบัทุกฝ่ายเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายท่ีเป็นทิศทางเดียวกนั ไม่ควรยดึถือตวัเองมาก
เกินไป (ความถ่ี 54) การท่ีผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยูบ่นความถูกตอ้งเหตุผล ความจ าเป็น
และความเป็นไปไดข้องงานท่ีท า (ความถ่ี 34) ผูบ้ริหารควรสนใจประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ส่วนตน และไม่ควรให้อิทธิพลทางการเมืองครอบง า (ความถ่ี 27) และ ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ควรมี
ความคิดสร้างสรรค ์มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นองคก์ารท าใหส้ามารถกา้วทนัการ
เปล่ียนแปลงยคุโลกาภิวตัน์ (ความถ่ี 26)  
 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ คือ ผูบ้ริหารควรยกยอ่งชมเชย ใหก้ าลงัใจ หรือให้
รางวลัเม่ือมีผลงานท่ีเกิดกบัองคก์ารเพื่อใหมี้ก าลงัใจปฏิบติังานต่อไป (ความถ่ี 45) ถา้ท างานใด
ไม่ส าเร็จจึงไม่ควรวา่กล่าวติเตียนต่อหนา้คนอ่ืนหรือในท่ีประชุม ควรตกัเตือนเป็นการส่วนตวั
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ถา้มีความผดิ (ความถ่ี 32) และผูบ้ริหารควรพดูใหก้ าลงัใจ แนะน าแนวทางท าให้รู้สึกสบายใจ 
อยากปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจมากกวา่ท างานดว้ยความเกรงกลวัในอ านาจ (ความถ่ี 18)  
 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา คือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนต่อ
สูงข้ึน (ความถ่ี 58) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างาน (ความถ่ี 43) 
ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมใหค้น้ควา้วจิยั สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ (ความถ่ี 36) และควร
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงาน อบรมอยา่งต่อเน่ือง (ความถ่ี 27) 
 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผูบ้ริหารควรกลา้ตดัสินใจ ในการ
มอบหมายงาน ไม่ควรเกรงใจผูอ้าวุโสกวา่มากเกินไป (ความถ่ี 69) ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีควรศึกษาภูมิหลงัของผูร่้วมงานแต่ละคน ถึงความสามารถท่ีโดดเด่น ความถนดั แลว้มอบ 
หมายงานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถผูป้ฏิบติั (ความถ่ี 45) ผูบ้ริหารควรวางตวัเป็นกลางไม่
เอนเอียงฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมีผลประโยชน์ส่วนตวั และดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานทุกคนอยา่งใกลชิ้ด 
(ความถ่ี 36) และหากเกิดความขดัแยง้ ควรมีวธีิการแกไ้ขปัญหาใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 
แต่ตอ้งเป็นไปตามกฎระเบียบของทางราชการ (ความถ่ี 13)  
 
  
 



บทที ่5  
  

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัน ามาสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. สรุปผล 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผล 

 การวจิยัเร่ือง การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอยางสีสุราช จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวจิยั ดงัน้ี 
  1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 240 คน พบวา่ ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียกบัการบริหารงานของนายก อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง ท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 240 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไปจ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมามีระดบั
การศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 76.00 ประเภทบุคคลเป็นกลุ่มผูน้ า
ชุมชน จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาเป็นกลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และกลุ่ม
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในสัดส่วนเท่า ๆ กนั จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และสังกดั
เทศบาลต าบลสระพงัทอง เทศบาลต าบลกุดสิม เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่ เทศบาลต าบล 
สงเปลือย องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผือ องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินละ 40 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67  
  2. ผลการวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั ซ่ึงสามารถสรุป
ผลการวจิยัเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 
   2.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูบ้ริหารก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบติังานสูงและใหก้ าลงัใจวา่ท าได ้และผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
ตามล าดบั     
   2.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารจริงจงัต่อการปฏิบติังาน ท าใหลู้กนอ้งเกิด
แรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมีทางแกไ้ขได ้
และผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมกบัลูกนอ้งท่ีปฏิบติังานดีเสมอ ตามล าดบั  
   2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารเนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและ
อุปสรรค ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งหาขอ้มูลข่าวสารจากหลายแหล่งท่ีมา และผูบ้ริหาร
สร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้งเห็นวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีทางแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ตามล าดบั    
   2.4 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ระดบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบั
ความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้3 ล าดบั คือ ผูบ้ริหารสามารถพดูรับฟังและ
แลกเปล่ียนกรณีมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารแสดงความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยู่
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหารมีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ตามล าดบั  
  3. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่ 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตามประเภทบุคคล โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการ
มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล     
  4. ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
   4.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ ผูบ้ริหารควรมีการปรึกษาหารือ
กบัทุกฝ่ายเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายท่ีเป็นทิศทางเดียวกนั ไม่ควรยดึถือตวัเองมากเกินไป การท่ี
ผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยูบ่นความถูกตอ้งเหตุผล ความจ าเป็นและความเป็นไปไดข้อง
งานท่ีท า ผูบ้ริหารควรสนใจประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน และไม่ควรใหอิ้ทธิพลทางการ
เมืองครอบง า และผูบ้ริหารรุ่นใหม่ควรมีความคิดสร้างสรรค ์มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมา
ใชใ้นองคก์ารท าใหส้ามารถกา้วทนัการเปล่ียนแปลงยคุโลกาภิวตัน์  
   4.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ คือ ผูบ้ริหารควรยกยอ่งชมเชย ใหก้ าลงัใจ 
หรือให้รางวลัเม่ือมีผลงานท่ีเกิดกบัองคก์ารเพื่อใหมี้ก าลงัใจปฏิบติังานต่อไป ถา้ท างานใดไม่
ส าเร็จจึงไม่ควรวา่กล่าวติเตียนต่อหนา้คนอ่ืนหรือในท่ีประชุม ควรตกัเตือนเป็นการส่วนตวัถา้มี
ความผดิ และผูบ้ริหารควรพูดใหก้  าลงัใจ แนะน าแนวทางท าใหรู้้สึกสบายใจ อยากปฏิบติังาน
ดว้ยความเตม็ใจมากกวา่ท างานดว้ยความเกรงกลวัในอ านาจ  
   4.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา คือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสเรียนต่อสูงข้ึน ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างาน ผูบ้ริหาร
ควรมีการส่งเสริมใหค้น้ควา้วจิยั สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ และควรสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
ไดไ้ปทศันศึกษาดูงาน อบรมอยา่งต่อเน่ือง  
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   4.4 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผูบ้ริหารควรกลา้ตดัสินใจ 
ในการมอบหมายงาน ไม่ควรเกรงใจผูอ้าวโุสกวา่มากเกินไป จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีควรศึกษาภูมิ
หลงัของผูร่้วมงานแต่ละคน ถึงความสามารถท่ีโดดเด่น ความถนดั แลว้มอบหมายงานใหต้รง
กบัความรู้ ความสามารถผูป้ฏิบติั รวมถึงการวางตวัเป็นกลางไม่เอนเอียงฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมี
ผลประโยชน์ส่วนตวั และดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานทุกคนอยา่งใกลชิ้ด ถา้เกิดความขดัแยง้ควรมี
วธีิการแกไ้ขปัญหาใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย ภายใตก้ฎระเบียบของทางราชการ  

อภิปรายผล 

 จากผลการวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัไดน้ ามาอภิปรายผล ดงัน้ี  
  สมมติฐานที ่1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
  ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก จาก
ผลการวจิยัดงักล่าวไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก อปท.  
ในลกัษณะการประเมินภาวะผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เห็นวา่ผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกบัสภาพการณ์ใน
ปัจจุบนั ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ีการแสดงพฤติกรรม
เหมาะสม การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและมีบุคลิกลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยการ
เนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค โดยการสนบัสนุนใหลู้กนอ้งหา
ขอ้มูลข่าวสารจากหลายแหล่งท่ีมา รวมถึงการสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้งเห็นวา่ปัญหา 
ทุกอยา่งตอ้งมีทางแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย และนอกจากน้ีผูบ้ริหารได้
ค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยสามารถพดูรับฟังและแลกเปล่ียนกรณีมีปัญหากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การแสดงความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ผูบ้ริหารมีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่จึงส่งผลต่อการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหารใหมี้
ศีลธรรมและจริยธรรมสูง น ามาสู่การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงและใหก้ าลงัใจ 
มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล และสามารถแกไ้ขปัญหาขององคก์ารนั้นไดลุ้ล่วงไปดว้ยดี 



147 

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550 : 63) ศึกษาเร่ือง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา : 
เทศบาลเมืองพงังา อ าเภอเมือง จงัหวดัพงังา พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมของ
นายกเทศมนตรี อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น นายกเทศมนตรี มีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงมาดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล การ
กระตุน้ทางปัญญา ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการมิอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
และยงัสอดคลอ้งกบั สุวมิล ตั้งประเสริฐ (2553 : 97) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ตามการประเมินของผูบ้ริหาร
เทศบาล (ขา้ราชการการเมือง) ผูบ้ริหารเทศบาล (ขา้ราชการประจ า) และพนกังานเทศบาล 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 
รองลงมาคือดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ คือ ดา้นการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และยงัสอดคลอ้งกบั วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555 : 78) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความมุ่งมัน่ความสัมพนัธ์เป็น
รายบุคคล ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาและดา้นการสร้างบารมี   
 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอเขาวง จังหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ทีม่ีระดับการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานทีสั่งกดัต่างกนั มีความคิดเห็น
แตกต่างกนั   
  ผลการวจิยัพบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของบุคลากร
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ี
สังกดั พบวา่ จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
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ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามประเภทบุคคล โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ  
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ  
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จากผลการวจิยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐาน 
ท่ีก าหนดไว ้สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1. บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีอ านาจหนา้ท่ีและโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงแสดงออกถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างกนัตาม
สภาพแวดลอ้มท่ีใหโ้อกาสบุคคลไดรั้บการศึกษาอยา่งดี แมใ้นบุคคลจะมีเชาวน์ปัญญาใกลเ้คียง
กนั หากมีโอกาสไดรั้บการศึกษาแตกต่างกนัก็ยอ่มท าใหค้วามสามารถแตกต่างกนัได ้โอกาส
การท างานก็แตกต่างกนัไป การศึกษามีส่วนช่วยใหค้นมีความคิด มีเหตุผล และมีความสามารถ
สูงข้ึน โดยบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงยอ่มไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ มี
ภาระหนา้ท่ีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่  
   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ พนุชดา ศาลางาม (2551 : 81) ศึกษาภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพของผูอ้  านวยการโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด พบวา่ 
จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือ
พิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบวา่ มีเพียงองคป์ระกอบเดียวท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ดา้นบารมี และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสุพจน์ บารมี (2550 : 
87) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
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พื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 7 ผลการศึกษา พบวา่ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการประเมิน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือจ าแนกตามวฒิุ
การศึกษา พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   2. บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีประเภทบุคคลต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรง 
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการบริหารงานของนายก อปท. ในลกัษณะการประเมินภาวะ
ผูน้ าของนายกจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง คือ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 
สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และประชาชน มีความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
กล่าวคือ สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการมอบภารกิจพร้อมกบัอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีจะตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อจะไดเ้ป็นการพฒันาการท างานเป็นทีมและสร้างความ
มัน่ใจใหแ้ก่ผูต้าม ในลกัษณะของการกระจายและเป็นธรรม เพื่อเตรียมบุคลากรให้เกิดความ
แขง็แกร่ง และพร้อมท่ีจะรองรับงานของหน่วยงานไดใ้นอนาคต ส่วนทางดา้นประชาชน มี
ลกัษณะเป็นผูไ้ดรั้บผลกระทบจากการผลิตสินคา้และบริการสาธารณะจากองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน กล่าวคือ ประชาชนตอ้งติดตาม ตรวจสอบการท างาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีจ าเป็น
อยา่งเป็นระบบ ดงันั้น ความแตกต่างของประเภทบุคคลจึงส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหค้  านึงถึงการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงอิทธิพลทั้ง  
4 ประการ ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงคุณลกัษณะ พฤติกรรม 
การกระท า ความคิด ทศันคติของผูต้าม ผูน้ าจะตอ้งเป็นเสมือนตวัแบบ หรือแบบอยา่งท่ีมีทั้ง
ดา้นคุณธรรม จริยธรรม และการกระท า รวมทั้งวสิัยทศัน์ ความคิด และเจตคติท่ีดี 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสุวมิล ตั้งประเสริฐ (2553 : 97) ไดศึ้กษาเร่ือง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา ผลการวิจยัพบวา่ 
ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัเทศบาลนครราชสีมา  
ตามการประเมินของผูบ้ริหารเทศบาลฝ่ายขา้ราชการการเมือง และฝ่ายขา้ราชการประจ า  
และพนกังานเทศบาลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์
(2555 : 78) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูบ้ริหารสานศึกษาท่ีด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาและมี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มากกวา่รองผูอ้  านวยการสถานศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี  
  3. บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ 
เขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอม 
รับสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสังกดัแตกต่างกนัในดา้นของขนาด และประเภท องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดเล็กอาจมีขอ้จ ากดัในดา้นบุคลากร และงบประมาณ ส่งผลใหว้ธีิการ
บริหารจดัการนอ้ยกวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีมีความพร้อมดา้น
งบประมาณ และบุคลากรท่ีมากกวา่ส่งผลใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในการ
ตดัสินใจปัญหาส าคญั การก าหนดนโยบาย ออกระเบียบและขอ้บงัคบั การเปิดโอกาสให้
ประชาชนมีส่วนร่วม รับรู้ และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาส าคญัขององคก์าร  
ไม่วา่ดว้ยการประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ บริบทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
หรือสภาพแวดลอ้มของชุมชนท่ีแตกต่างกนั มีความส าคญัต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนั งท าใหค้วามคิดเห็นแตกต่างกนั โดยเฉพาะดา้นดา้นการมีอิทธิพล 
อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ สุรชยั ชูค  ้า (2552 : 67) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอ าเภอโนนดินแดง สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม 
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และรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามประเภทของโรงเรียน 
โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัสอดคลอ้งกบั
ผลงานวจิยัของแอนนา รัตนภกัดี (2553 : 79) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผลการวจิยั ความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีขนาดของสถานศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงั
สอดคลอ้งกบัวนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555 : 78) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ผลการวจิยัพบวา่ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวมและรายดา้นพบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นการกระตุน้ใช้
เชาวปั์ญญาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาด
ใหญ่มีความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 

ข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะท่ีวเิคราะห์ไดจ้ากขอ้คน้พบ สาระส าคญัท่ีประมวลได้
เพื่อน าไปเป็นแนวปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และเพื่อศึกษาในโอกาส
ต่อไป ดงัน้ี 
 1. ข้อเสนอแนะเพือ่น าผลการวจัิยไปใช้ 
  1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ควรมีกิจกรรมส่งเสริมศีลธรรมและ
จริยธรรมส าหรับผูบ้ริหาร และผูบ้ริหารควรหาแนวทางแกไ้ข หากระเบียบใดท่ีเป็นอุปสรรค
ขดัขวางการท างานขององคก์รเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน  
  1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรจริงจงัต่อการปฏิบติังาน ท าให้
ลูกนอ้งเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารควรกระตุน้ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานใหก้บัลูกนอ้งเสมอ 
  1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญา 
ในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค และสนบัสนุนใหลู้กนอ้งแสดงความคิดเห็นอยา่ง
หลากหลาย  
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  1.4 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรพฒันาความสามารถ
ดา้นการพดู การรับฟังและแลกเปล่ียน กรณีมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร 
ไม่ควรต าหนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 
 2. ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
  ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพื่อการวจิยัคร้ังต่อไป ในการพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของภาคเอกชน 
ประชาชน และใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ดงัน้ี    
  2.1 ควรมีการศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อใหท้ราบวา่ปัจจยัใดมี
อิทธิพลสัมพนัธ์ต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ใหส้ามารถเช่ือมโยงวธีิการวาง 
รากฐานการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดีในระดบัประเทศอยา่งเป็นระบบและเกิดความ
ต่อเน่ือง   
  2.2 ควรมีการวจิยัเชิงปฏิบติัการ และการวจิยัติดตามประเมินผลภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และ
พื้นท่ีอ่ืนทัว่ประเทศโดยการศึกษาเปรียบเทียบผลการการบูรณาการบนความแตกต่างทางดา้น
บริบททางวฒันธรรมของแต่ละพื้นท่ี เพื่อหาแนวทางในการส่งเสริม และพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เหมาะสมกบัแต่บริบท 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเขาวง 

จังหวดักาฬสินธ์ุ   
************************************************* 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  โดยก าหนดใหมี้การสอบถาม
ถึงขอ้มูล จ านวน 3 ตอน  ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดว้ย ระดบัการศึกษา  ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกดั จ านวน 3 ขอ้    
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยครอบคลุมเน้ือหา 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา  และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ   

 

 ผูว้จิยัตอ้งขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี อยา่งไร
ก็ตาม ขอ้มูลและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากท่าน ทางผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 
โดยจะไม่เปิดเผยช่ือหรือแหล่งท่ีมาของขอ้มูลแก่บุคคลใดทั้งส้ิน เวน้แต่จะไดรั้บอนุญาตจาก
ท่านเสียก่อนเท่านั้น 
 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

นางสาวปาณิสรา  ตรัสศรี                                    
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   
ค าช้ีแจง    กรุณาตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมายลงในช่อง    ตรงตามสภาพความเป็น
 จริงของท่าน 
 

1.  ระดบัการศึกษา       V1 
   1.  มธัยมศึกษา/ปวช.       
   2.  อนุปริญา/ปวส. 
        3.  ปริญญาตรีและสูงกวา่ข้ึนไป 
 
2.  ประเภทบุคคล       V2 
    1.  กลุ่มสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน   
   2.  กลุ่มพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
   3.  กลุ่มผูน้ าชุมชน    
 
3.  หน่วยงานท่ีสังกดั      V3 
   1.  เทศบาลต าบลสระพงัทอง  
   2.  เทศบาลต าบลกุดสิม 
   3.  เทศบาลต าบลกุดสิมคุม้ใหม่  
   4.  เทศบาลต าบลสงเปลือย 
   5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลคุม้เก่า  
   6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองผอื 
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ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน    
                   ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
 เขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  โดยพิจารณาวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมี
 คุณลกัษณะอยา่งน้ีมากนอ้ยเพียงใด     

 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

 1.  ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์        

1 
ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน
สูงและใหก้ าลงัใจวา่ท าได ้

     

2 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล      

3 
ผูบ้ริหารสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์และ
ยทุธศาสตร์ขององคก์รไดอ้ยา่งเขา้ใจและ
ชดัเจน 

     

4 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ส าหรับลูกนอ้ง 

     

5 
ผูบ้ริหารจะอธิบายและช้ีแจงแนวทางการ
ปฏิบติังานอยา่งละเอียด 

     

6 

ผูบ้ริหารจะหาแนวทางแกไ้ข หากระเบียบ
ใดท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวางการท างานของ
องคก์รเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการ
ปฏิบติังาน 

     

7 
ผูบ้ริหารกลา้ตดัสินใจท าส่ิงใหม่ ๆ แมค้น
อ่ืนไม่เห็นดว้ย 

     

 
  

 
    



166 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

 1. ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ)        

8 
ผูบ้ริหารมกัท าอะไรในส่ิงท่ีคนทัว่ไปคิดไม่ 
ถึงเสมอ 

     

9 
ผูบ้ริหารปฏิบติัตามค ามัน่สัญญาท่ีใหไ้วก้บั
องคก์ร 

     

10 
ผูบ้ริหารท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บั 
สมาชิกในองคก์ร 

     

11 
ผูบ้ริหารไดรั้บการยกยอ่ง การศรัทธาจาก
ผูร่้วมงาน 

     

12 ผูบ้ริหารมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง      
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

13 
ผูบ้ริหารจริงจงัต่อการปฏิบติังาน ท าให ้
ลูกนอ้งเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน 

     

14 
ผูบ้ริหารอธิบายเป้าหมายการปฏิบติังาน 
อยา่งชดัเจน 

     

15 
ผูบ้ริหารกระตุน้ความกระตือรือร้นในการ 
ปฏิบติังานใหก้บัลูกนอ้งเสมอ 

     

16 
ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของ
ลูกนอ้งเสมอ 

     

17 
ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมกบัผูท่ี้ปฏิบติังาน
ดีเสมอ 

     

18 
ผูบ้ริหารพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็น
กนัเอง 

     

19 
ผูบ้ริหารยดึมัน่ในเป้าประสงคห์รือพนัธกิจ 
ขององคก์ร 
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (ต่อ)      

20 
ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ตอ้งทุ่มเทการ 
ท างานใหก้บัองคก์าร 

     
 

21 
ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ผลประโยชน์ 
ส่วนรวมตอ้งมาก่อนส่วนตวัเสมอ 

     

22 
ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
มีทางแกไ้ขได ้

     

 3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา        

23 
ผูบ้ริหารโนม้นา้วผูต้ามใหใ้ชเ้หตุผลในการ 
จดัการปัญหาองคก์าร 

     

24 
ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นวา่การแกปั้ญหามีทางเลือก
หลายวธีิการในการแกไ้ข 

     

25 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งหาขอ้มูล
ข่าวสารจากหลายแหล่งท่ีมา 

     

26 
ผูบ้ริหารเนน้ใหลู้กนอ้งใชส้ติปัญญาในการ 
เอาชนะปัญหาและอุปสรรค 

     

27 
ผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้งคิดวา่มีเร่ืองอะไรบา้ง 
ท่ีเก่ียวขอ้งก่อนลงมือปฏิบติังาน 

     

28 
ผูบ้ริหารมกัสอนงานท่ีรู้จกัทุกอยา่งแก่
ลูกนอ้งเสมอ 

     

29 
ผูบ้ริหารถ่ายทอดความคิดใหม่ ๆ ในการ
ท างานใหก้บัลูกนอ้งเสมอ 

     

30 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีไปอบรมหรือ 
สัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

     

 
 
 

     



168 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

 3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ)        

31 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหลู้กนอ้งแสดงความ 
คิดเห็นอยา่งหลากหลาย 

     

32 
ผูบ้ริหารสามารถท าใหลู้กนอ้งตระหนกัถึง 
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

     

33 
ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กนอ้งเห็นวา่
ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีทางแกไ้ข แมบ้าง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 

     

 4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

34 
ผูบ้ริหารใหมี้การช่วยเหลือหรือแนะน าหาก 
มีปัญหา 

     

35 
ผูบ้ริหารแสดงความห่วงใยต่อสภาพความ 
เป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

36 
ผูบ้ริหารสามารถพดูรับฟังและแลกเปล่ียน
กรณีมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

37 
ผูบ้ริหารท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 

     

38 ผูบ้ริหารส่งเสริมความสามคัคีภายในองคก์าร      

39 
ผูบ้ริหารไม่ต าหนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้
ผูอ่ื้น 

     

40 
ผูบ้ริหารจะตกัเตือนเป็นการส่วนตวัเม่ือมี
ผูก้ระท าผดิ 

     

41 ผูบ้ริหารมีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่      

42 
ผูบ้ริหารพิจารณามอบหมายงานใหผู้ใ้ต ้
บงัคบับญัชาตามความสามารถ 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
  ท่านมีแนวคิดในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารไดอ้ยา่งมี 
  อุดมการณ์อยา่งไรบา้ง 
 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
………………………………………………...…………..…………..………………………
…......………..………………………………………………………………………...……… 
…......………..………………………………………………………………………...……… 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
………………………………………………...…………..…………..………………………
…......………..………………………………………………………………………...……… 
…......………..………………………………………………………………………...……… 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
………………………………………………...…………..…………..………………………
…......………..………………………………………………………………………...……… 
………………………………………………...……………………………………………… 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
………………………………………………...……………………………………………… 
………………………………………………...…………..………………..…………………
…......………..………………………………………………………………………...……… 

 
ขอบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่าความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
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ตารางภาคผนวกที ่1  การวเิคราะห์ค่าความสอดคลอ้ง  (IOC)  ของแบบสอบถาม 
 

ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 

+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

3 
2 
3 
3 
2 
3 
3 
2 
3 
2 
3 
3 
2 
3 
3 
3 
2 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
2 
2 

1 
0.67 

1 
1 

0.67 
1 
1 

0.67 
1 

0.67 
1 
1 

0.67 
1 
1 
1 

0.67 
1 

0.67 
1 
1 
1 
1 

0.67 
0.67 
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ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

26 
27 
28 
9 

30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 

+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1 
1 

0.67 
0.67 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
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ตารางภาคผนวกที ่2 ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X1 177.9000 311.887 .613 .963 

X2 177.8500 312.438 .680 .962 

X3 177.9500 314.767 .390 .964 

X4 178.0000 314.872 .308 .965 

X5 178.1250 312.061 .479 .963 

X6 178.1000 308.503 .697 .962 

X7 178.0750 309.097 .748 .962 

X8 178.0500 307.997 .843 .962 

X9 177.9250 309.251 .593 .963 

X10 177.9000 312.349 .636 .963 

X11 177.9250 312.328 .560 .963 

X12 177.8750 311.702 .721 .962 

X13 178.1000 307.887 .819 .962 

X14 178.1750 311.943 .476 .963 

X15 178.1250 308.984 .731 .962 

X16 178.1500 312.387 .523 .963 

X17 178.0500 311.792 .658 .962 

X18 178.0750 308.584 .684 .962 

X19 178.0500 308.562 .761 .962 

X20 177.9750 309.974 .717 .962 

X21 177.7250 315.794 .350 .964 

X22 177.7000 316.215 .396 .964 
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 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X23 177.6500 317.208 .459 .963 

X24 177.6750 316.687 .439 .963 

X25 178.1250 306.522 .683 .962 

X26 178.1000 306.964 .762 .962 

X27 178.0750 307.456 .824 .962 

X28 178.0500 307.997 .843 .962 

X29 178.0250 308.589 .802 .962 

X30 177.8250 311.122 .748 .962 

X31 177.9000 311.887 .613 .963 

X32 177.8500 312.438 .680 .962 

X33 177.9500 314.767 .390 .964 

X34 178.0000 314.872 .308 .965 

X35 178.1250 312.061 .479 .963 

X36 178.1000 308.503 .697 .962 

X37 178.0750 309.097 .748 .962 

X38 178.0500 307.997 .843 .962 

X39 177.9250 309.251 .593 .963 

X40 177.9000 312.349 .636 .963 

X41 178.0750 309.097 .748 .962 

X42 178.0500 307.997 .843 .962 

หมายเหตุ 
N of Cases  =   40.00   
N of Item  =   42 
Alpha  =   .963  งานวจิยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั  0.96 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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